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Resumo:

O presente trabalho tem como objetivo identificar a percepgdo dos gerentes de financiamentos
de um Banco X, quanto a cultura organizacional. Para tanto, como todo trabalho cientifico
requer utilizar-se de uma metodologia especifica, este utilizou, para a realizagdo, uma pesquisa
bibliogréfica, baseando-se no método indutivo, além de ser uma pesquisa exploratoria,
descrevendo os fatos levantados, pelo estudo de caso, com a aplicacdo de questionario no
modelo IBACO em sua versdo reduzida. A partir do objetivo principal, questdes foram
formuladas e aplicadas em forma de pesquisa qualitativa, com fim de apresentar uma analise
sobre a percepcéo dos gerentes quanto a cultura organizacional. A fase seguinte configurou-se
pelo levantamento de dados em graficos, possibilitando a conclusdo de que os gerentes de
financiamentos do Banco X apresentam, em sua maioria, uma percep¢do positiva quanto a
cultura organizacional, na qual os valores de profissionalismo cooperativo estdo bastante
expressivos, apresentando comprometimento dos participantes entre si. Em relacéo a Pratica
Organizacional, tem-se um equilibrio entre os niveis moderado e forte para a integracao externa
dos participantes, porém, constatou-se que algumas variaveis devem ser analisadas e tratadas
para aprimoramento e atualizacao da cultura organizacional desta instituicéo.

Palavras chave: Gestores. Praticas Organizacionais. Cultura Organizacional.

Organizational Culture: An Evidence of the Financing Managers'
Perception of a Financial Institution X

Abstract:

This paper aims to identify the perception of Bank X's financing managers regarding the
organizational culture. Therefore, as all scientific work requires the use of a specific
methodology, it used, for the realization, a bibliographical research, based on the inductive
method, besides being an exploratory research, describing the facts raised by the case study,
by applying a questionnaire in the IBACO model in its reduced version. From the main
objective, questions were formulated and applied in the form of qualitative research, in order
to present an analysis about the perception of managers regarding the organizational culture.
The next phase was configured by the survey of graphical data, allowing the conclusion that
most of Banco X's financing managers have a positive perception regarding the organizational
culture, in which the values of cooperative professionalism are very expressive, showing
participants' commitment to each other. Regarding Organizational Practice, there is a balance
between the moderate and strong levels for the external integration of the participants,
however, it was found that some variables must be analyzed and treated to improve and
update the organizational culture of this institution.

Key-words: Managers. Organizational Practices. Organizational culture.
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1. Introducgdo

Percebe-se uma expressiva mudanga nas organizagdes, as quaisocorrem gradativamente,
fazendo com que seja necessario promover um planejamento eficaz e rever os processos
funcionais, uma vez que, novas tendéncias do mercado globalizado se acentuam, repercutindo
em todos os segmentos de atividade.Diante disso, o objetivo deste trabalho ¢ apresentar a
percepgao dos gerentesde financiamentos da instituicdo X, quanto a cultura organizacional.

As mudangas, ao que se percebe, dentre outras, estdo voltadas a dotacao tecnoldgica, de
conhecimento intensivo e retencdo dos talentos, para obtencdo de melhores resultados,
desempenhos internos e ganho de segmento de mercado, além dessa realidade, o mercado geral
esta em um momento de concorréncia extremamente acirrada na disputa por clientes e também
por colaboradores capacitados, (DUBRIN, 2008).

Dentre todo esse contexto de mudangas, observa-se nas empresas uma busca relativa de
novos sistemas de promocao de uma cultura organizacional, que seja conveniente aos interesses
da organizag¢do com os interesses dos colaboradores, para a promocao de melhores resultados,
(KANNANE, 2008).Portanto, dos fatores que devem ser observados em uma organizacao, ¢
que pode contribuir para melhorar a gestao, ¢ a Cultura Organizacional.

A organizagdo possui um espaco social, sendo que as normas, crencas e valores da
sociedade irdo mais cedo ou mais tarde penetrar na empresa. Por vezes, a cultura da empresa
dentro deste espago social pode se expandir como se contrair. Quando por exemplo, um
prestador de servigos, mesmo que temporario, este pode estar influenciando ou sendo
influenciado, assim pode-se dizer que a organizacdo possui um propdsito social (DUBRIN,
2008).

Para DuBrin (2008), um dos fatores determinantes para moldagem da cultura
organizacional de uma empresa esta nos valores, praticas administrativas e na personalidade do
fundador ou fundadores, pois estes exercem o papel mais importante ao formar opinides, dar
exemplos de comportamentos e estabelecer padrdes. Assim o objetivo desta trabalho é
apresentar a percepgdo dos gerentes de financiamentos da instituicdo X, quanto a cultura
organizacional.

2. Cultura Organizacional

Discorre Chiavenato (2010) que todos os seres sdo dotados de cultura fazendo parte
de algum sistema cultural através de um conjunto de costumes e realizacdes de uma época
ou de um povo. O conjunto de habitos e crencas, formados por normas, valores, atitudes e
expectativas formam a cultura organizacional e corporativa.

Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) conceitua cultura organizacional como
orientacdo do comportamento dos seus membros com base no sistema de acdes, valores e
crengas desenvolvidos numa organizacdo e que ndo existe duas culturas idénticas entre
organizacdes. Enfatiza ainda que, os aspectos observaveis da cultura organizacional se
originam na experiéncia coletiva das pessoas, ajudando a torna-la Unica que poderd se
reverter em vantagem competitiva para a organizagao.

Cada organizacdo possui a sua cultura organizacional ou cultura corporativa, formando
assim a identidade empresarial com peculiaridades préprias e representa como a organizagao
se visualiza em seu ambiente. Fazer parte de uma organizacdo significa conhecer e se
identificar com a cultura dela, estar ligado intimamente de modo que as pessoas vivenciem e
interajam com pressuposicdo relevante entre os membros (CHIAVENATO, 2008).
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A cultura é usada nas corporacoes pelos administradores, através de crencas, politicas
e normativos como recurso para ajudar a definir a execucdo de estratégia de negdcios e a
forma de conduta com o publico externo, influenciando nas admissdes, demissoes,
desenvolvimento de pessoas, critérios de desempenho, tipos de comportamento, censuras e
que vao estabelecer o clima do local de trabalho e o estilo de administragao (LACOMBE, 2011).

Kannane (2008) discorre que, o desenvolvimento da competéncia pessoal e
interpessoal é a busca constante para que ocorra uma efetividade para a organizagao se
desenvolver como um todo. Além da competéncia técnica agregado ao profissional, o
individuo ao atuar social e profissionalmente devera formar alternativas de comportamento
e atitudes sociais, compativeis e auténticas.

Ja para Lacombe (2011) a cultura da empresa pode ser usada para alcancar os objetivos
da corporacdo, pois € um recurso de administracdo e que a organizacdo deve priorizar os
valores para definir a tolerancia por conflitos e riscos de erros para trata-las de forma
adequada. A cultura pode ser evidenciada por meio de cédigos de ética, credos, declaracoes
de principios ou por meio de conjunto de politicas e normas da organizacao. Ainda, para que
as organizagdes possam ensinar a cultura, esta pode ser por meio de documentos escritos ou
por meio de reuniGes com seus empregados, contudo, a forma mais explicita de ensinar
cultura é por meio de decisdes e acdes administrativas.

Entretanto, Kannane (2008) argumenta como finalidade de uma organizacdo a
representatividade e impacto no ambiente interno e externo, assim como os propdsitos a
serem atingidos refletem o estagio da organizacdo sob influéncias “em seu momento” e tudo
o que foi empregado para alcancar os objetivos. Desta forma, fatores relacionados ao clima e
a cultura organizacional fazem conexao para execug¢do dos resultados organizacionais.

O objetivo da cultura pode ser econémico, social, financeiro ou filoséfico. O conceito
de objetivo caracteriza a noc¢do de finalidade relativa, determinada pela atividade que a
empresa possui. Fatores especificos determinam os objetivos da organizacdo que sdo
gualificados como: objetivos filoséficos; objetivos especificos e objetivos operacionais.
(KANNANE, 2008).

Kannane (2008) faz referéncia entre a identificacdo e a compensacdo dos meios
necessarios para o alcance dos objetivos organizacionais, as questdes espago-temporais e
nocdes racionais das acées empreendidas para o alcance dos objetivos, demonstrando a
eficiéncia e eficacia operacional das etapas e sub etapas de execucdo em determinado periodo
de tempo.

Lacombe (2011) disserta que os administradores de uma organizacdo devem estar
cientes de que a cultura tanto pode ser administrada como podera ser mudada quando fazer-
se necessario, devem possuir capacidade de compreender o que pode e o que ndo pode ser
cedido assim como conduzir e controlar o desempenho da organizagao num mercado volatil.

Em sua literatura, Chiavenato (2010) classifica a cultura organizacional sob adaptativa
e ndo adaptativas conforme quadro 01. Uma cultura flexivel que tende a impulsionar a
organizacdo é vista como adaptativa, pois nesta permitem mudancas e melhorias para que
haja o alcance do desempenho esperado. Ja numa cultura conservadora, caracterizada por
manter ideias, valores, costumes e tradicdes, a rigidez pode travar o desenvolvimento da
organizagao.
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Culturas adaptativas

Culturas néo - adaptativas

Normas de comportamento

Os  administradores  prestam
atencdo a todos 0s aspectos,
especialmente aos clientes, e
iniciam a mudanca quando
precisam alcancar seus ligitimos

Os administradores tendem a
comportar-se politica e
burocraticamente de modo isolado.
Como resultado, eles ndo mudam
suas estratégias prontamente para

Valores compartilhados

interesses, mesmo que issO | ajustar ou ganhar vantagens com a

signifique assumir riscos mudanca em seus ambientes de
trabalho

Os  administradores  cuidam | Os  administradores  cuidam

profundamente dos cliente, | principalmente de si mesmos, de

investidores e empregados. Eles
atribuem forte valor as pessoas e
aos processos que podem criar
mudancas Uteis (como lideranca
acima e abaixo da hierarquia
administrativa)

seu grupo imediato de trabalho ou
de algum produto (ou tecnologia)
associado com seu grupo de
trabalho. Eles atribuem mais valor
a ordem e a reducdo de riscos nos
processos administrativos do que

em liderar iniciativas

Fonte: Chiavenato (2010, p. 179).

Quadro 01 — As Culturas Organizacionais e ndo Adaptativas

Para DuBrin (2008) o comportamento do trabalhador é influenciado pela cultura
organizacional, compartilhados entre valores e crencgas. Ainda discorre sobre as dimensdes da
cultura organizacional:

As dimensdes ou elementos da cultura ajudam a explicar a natureza das
forgas sutis que influenciam as a¢des dos empregados. Por exemplo, uma
cultura que valoriza assumir riscos encoraja os funciondrios a tentar
descobrir novas maneiras de fazer as coisas. Os funcionarios fardo isso sem
se preocupar se serdo punidos pelas ideias que ndo derem certo (DUBRIN,
2008, p. 353).

Chiavenato (2008) descreve que os membros de uma organizacdo tém seu
comportamento norteado por um conjunto de normas informais e ndo escritas que
direcionam suas acdes para a realizacdo dos objetivos organizacionais.

Araujo (2006) em seu estudo caracteriza os 10 elementos formadores da cultura
organizacional como sendo:

- Regras e regulamentos: definem as aces das pessoas, o que pode ou ndo ser feito;

- Ambiente organizacional: remete ao estado sentimental das pessoas e como elas se
relacionam entre si, clientes ou elementos externos;

- Microculturas: vdarias microculturas estdo inseridas na cultura da organizacdo, cada
uma com filosofia prépria, formando assim a cultura da organizacional;

- Contraculturas: derivada das microculturas esta por sua vez, rejeita a cultura atual,
gerando conflitos internos;

- Linguagem domeéstica: trata-se do vocabuldrio empregado por pessoas da mesma
cultura;

- Ritos: Sao atividades elaboradas e planejadas que possui varias formas de expressao
cultural;

- Rituais: E seguir fielmente e regularmente determinadas métodos e procedimentos;
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- Herdis: S3o pessoas que possuem sucessivas situacdes de sucesso e se tornam
referéncia positiva dentro da organizacgao;

- Simbolos: trata-se da area fisica da organizacdo quando se tem um padrdo, ou
também o grau de igualdade ou diferenciacdo entre os colaboradores no quesito
comportamento;

- Mitos organizacionais: S3o crengas ou lendas ndo confirmadas, geralmente
repassadas de maneira informal e que s3ao aceitas sem qualquer analise pelas pessoas de uma
determinada organizacao.

Megginson, Mosley e Pietri Jr. (1998) apud Araujo (2006) destaca a importancia dos
pilares do nucleo de identidade organizacional, referindo-se aos valores, crencas e padrdes de
comportamento; estando todos interligados e em constante aperfeicoamento. A rigidez,
muitas vezes impostas, ao modo que as transformagdes externas nao interfiram na mudanga
interna, deixa exposto e prejudica a necessidade da cultura organizacional estar sempre em
aperfeicoamento para que acompanhe as transformacdes do ambiente que esta inserida.

A base da organizagdo para atingir um bom desempenho esta intimamente ligada a
cultura, pois o desenvolvimento dela depende da sensibilidade de manter-se atualizada,
através de auto avaliagdao e mudanga planejada, estando sempre a frente dos problemas e das
oportunidades (SCHERMERHORN; HUNT; OSBORN, 1999).

3. Metodologia

No que se refere a metodologia, pode ser entendida como a linha de raciocinio
adotada no processo de pesquisa. Rodrigues (2007, p. 03) define pesquisa cientifica como “um
conjunto de procedimentos sistematicos, baseados no raciocinio légico, que tem por objetivo
encontrar solucbes para os problemas propostos mediante o emprego de métodos
cientificos”.

Quanto ao método cientifico que norteou o trabalho foi o indutivo, que é entendido
como:

Inducdo é um processo mental por intermédio do qual, partindo de dados
particulares, suficientemente constatados, infere-se uma verdade geral ou
universal, ndo contida nas partes examinadas. Portanto, o objetivo dos
argumentos é levar a conclusdes cujo conteddo é muito mais amplo do que
o das premissas nas quais se basearam, (LAKATOS e MARCONI, 2010, p. 53).

Em se tratando dos tipos de pesquisa, para a elaboragao deste trabalho utilizou-se a
descricdo de todas as informacgGes coletadas. Discorre Malhotra (2006), as principais razoes
para a realizacgdo da pesquisa descritiva sdo a apresentacdo das caracteristicas de
determinado grupo, como os consumidores, por exemplo; a avaliacdo de porcentagens em
grupo que apresenta determinada conduta e a definicdo do nivel onde as varidveis de
marketing estao determinadas.

Portanto neste trabalho, consiste em um estudo bibliografico, a qual foi utilizado livros
para leitura e fomentar as referéncias, publicados em livros, artigos cientificos e consultas
online, colaborando ao trabalho aplicado.

Os dados coletados para a elaboragdo deste artigo foram disponibilizados pelos
gerentes de financiamentos transportes da instituicdo X, com aplicacdo de 8 questionarios,
compostos por 30 questdes, usando o questionario modelo IBACO em sua versao reduzida
adaptado por Daniel Pinto Negreiros em sua dissertacdo de mestrado.
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Comenta Malhotra (2006) que a coleta de dados deve ser feita para o auxilio na
elaboracdo de uma pesquisa deve ser controlada para a exatiddo das informacgdes prestadas.
Conforme descrito no quadro 02, o questionadrio dividiu-se em dois conceitos: o valor
organizacional, com questdes de profissionalismo cooperativo, competitivo e individualista e
satisfacdo e bem-estar dos funcionarios; e a prdtica organizacional, com questdes de
integracdo externa, recompensa e treinamentos e promog¢ao do relacionamento interpessoal.

CONCEITO FATORES DESCRICAO DOS FATORES ITENS IBACO

Execucdo das tarefas com eficacia e
competéncia, demonstrando espirito de
colaboracdo, habilidade, dedicacgao,

profissionalismo e capacidade de 01,02,03,04 e 05
iniciativa, contribuindo, desse modo, para
o alcance das metas comuns da
organizagao.

Profissionalismo
Cooperativo

Valorizagdo prioritaria da competéncia, do

Valor desempenho e eficacia individuais na
Organizacional Profissionalismo execugdo de tarefas para a obtengdo dos
Competitivo e objetivos desejados, ainda que isso 06,07,08,09 e 10
individualista implique a necessidade de “passar por

cima” dos colegas que almejam objetivos
semelhantes

Valorizagdo do bem-estar, da satisfagdo e
Satisfacdo e bem- motivagdo dos funcionarios, procurando,

estar dos funcionarios assim, humanizar o local de trabalho e

torna-lo agraddvel e prazeroso

11,12,13,14 e 15

Praticas voltadas para o planejamento
estratégico, tomada de decisdes e
Integragao externa atendimento ao cliente externo, com foco, 16,17,18,19,20.
portanto, nos escaldes superiores da
organizagao.

Pratica Recompensa e Praticas orientadas aos clientes internos e

Organizacional ; P aos sistemas de recompensas e 21,22,23,24 e 25
Treinamento .

treinamento adotados pela empresa.

Praticas orientadas para a promogdo das
relagGes interpessoais e satisfacdo dos
empregados, favorecendo, assim, a
coesdo interna.

Promogdo do
relacionamento
interpessoal

26,27,28,29,30

Fonte: Negreiros (2011)

Quadro 02 - Fatores do IBACO

Para Gil (2008, p. 45) “[...] a pesquisa exploratdria é desenvolvida no sentido de
proporcionar uma visado geral acerca de determinado fato”. Para Gil (2008, p.54). “Estudo de
caso é caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de
maneira a permitir o conhecimento amplo e detalhado do conhecimento, tarefa praticamente
impossivel mediante os outros tipos de delineamentos considerados”
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Assim, este trabalho se baseou em verificar a percepc¢do dos gestores quanto a cultura
organizacional de uma instituicao financeira, mediante as perguntas e respostas para cumprir
os objetivos propostos.
Para as analises das informacdes praticas, apds coletado os dados, foram dispostas as
informacdes mediante tabelas e graficos, descrevendo as informacdes, que possibilitou a
elaboragdo do estudo.

4. Resultados e Discussoes

Os dados coletados para a elaboracdao deste artigo foram disponibilizados pelos
gerentes de financiamentos transportes da instituicdo X, com aplicacdo de 8 questionarios
tendo retorno de 100%, compostos por 30 questdes, usando o questionario modelo IBACO.

Verificando as respostas dos gerentes de financiamentos do Banco X, obtém-se os
seguintes dados demonstrados pela estatistica descritiva quanto a qualificacdo dos
respondentes:

Género Média idade (anos) Tempo Casa (anos)
Masculino 5 39,0 11,2
Feminino 3 40,3 9,2
Total 8 40,5 10,65

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Tabela 1 - Perfil dos Entevistados

Observa-se conforme a tabela 1 que do total dos respondentes 5 sdo do género
masculino e 3 feminino, com média de 40,5 anos de idade. Destes a idade média do género
masculino é de 39 anos, enquanto feminino 40,3 anos. Com relagao ao tempo de empresa
observa-se que o género masculino possui 11,2 anos e feminino 9,2 anos.

Buscando identificar a percecao dos respondentes quanto ao valor organizacional foi
elaborado e aplicado quinze perguntas (perguntas 1 a 15 do questionario) que foram
tabuladas e condensadas em trés varidveis: Valores de profissionalismo cooperativo dos
participantes; Valores de profissionalismo competitivo e individualista dos participantes e
Valores satisfacdo e bem estar dos empregados dos participantes, conforme o grafico 1.

60.00%
40.00%
1 .1 sl
0.00% [ | [ | [ |
N3o se aplica Pouco se aplica Aplica-se Aplica-se bastante Aplica-se
(%)Muito Fraco (%)Fraco razoavelmente (%)Forte totalmente
(%)Moderado (%)Muito Forte

Valores de profissionalismo cooperativo dos participantes
B Valores de profissionalismo competitivo e individualista dos participantes

M Valores satisfacdo e bem estar dos empregados dos participantes

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Grafico 1 - Valores Organizacionais
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Constatou-se que os valores de profissionalismo cooperativo estdo bastante
expressivos, aplica-se bastante forte ja que 50% dos respondentes apresentam
comprometimento dos participantes entre si. J& no que se refere aos valores de
profissionalismo competitivo e individualista dos participantes reduz-se para o nivel fraco com
37,5% e moderado 50% para Valores de satisfacdo e bem estar dos empregados. Isso
comprova que a cultura organizacional esta pautada na preocupacdo do empregado com a
gualidade, dedicacdo e profissionalismo, demonstrando espirito de colaboracdo entre as
equipes.

A qualidade e desempenho dos funcionarios esta diretamente ligada a cultura,
exprime a identidade da organizacdo. Ela é construida ao longo de um tempo impregnando as
praticas e unindo todos os membros em torno do mesmo objetivo, podendo ser um fator de
sucesso ou de fracasso dentro das organizac¢des, (CHIAVENATO, 2010).

Para identificar a percepcdao dos respondentes quanto a pratica organizacional foi
elaborado e aplicado quinze perguntas (perguntas 16 a 30 do questionario) que foram
tabuladas e condensadas em trés variaveis: Praticas de integracdo externa dos participantes;
praticas de recompensa e treinamento dos participantes e praticas de promogdo do
relacionamento interpessoal dos participantes, conforme apresenta o grafico 2.

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% . .

0.00%

N3o se aplica Pouco se aplica Aplica-se Aplica-se bastante Aplica-se totalmente
(%)Muito Fraco (%)Fraco razoavelmente (%)Forte (%)Muito Forte
(%)Moderado

Praticas de integracao externa dos participantes
M Praticas de recompensa e treinamento dos participantes

M Praticas de promocéao do relacionamento interpessoal dos participantes

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Gréfico 2 - Praticas Organizacionais

Verificou-se que no conceito de Pratica Organizacional tem-se um equilibrio entre os
niveis moderado e forte para a integragdao externa dos participantes, com indices de 37,5%
respectivamente. As praticas de recompensa e treinamento dos participantes teve um indice
de 50% como muito fraco, ou seja, constou-se neste fator que a recompensa ndo esta sendo
percebida pelos colaboradores.

Motivar os colaboradores para treinamentos e enfatizar as recompensas que virao sao
trilhas para o desenvolvido e crescimento pessoal, ganha o colaborador e ganha a empresa. A
pratica do relacionamento interpessoal que é a conexao feita por duas ou mais pessoas de um
mesmo circulo estd moderado com 37,5%.
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5. Consideragdes finais

Diversos autores relatam que cultura organizacional consiste no conjunto de valores,
crengas, habitos e comportamento compartilhados pelos membros da organizagdo. Ou seja,
cultura organizacional é a caracteristica derivada das praticas dos gestores das empresas,
gerando uma identidade da corporacao.

Portanto, este estudo objetiva conhecer a percepcao dos gerentes de financiamentos
do Banco X quanto a cultura organizacional, identificando os valores e praticas que orientam
a cultura organizacional desta instituicdo. Para tanto, aplicou-se o questiondrio modelo IBACO
em sua versao reduzida aos respondentes.

Inicialmente, observa-se que os colaboradores que exercem cargos de geréncia tém
uma idade média de 40,5 anos, com tempo de servico na instituicdo de 10,65 anos, sendo que
do total dos respondentes 5 sdo do género masculino e 3 do género feminino. Isso demonstra
que a empresa nao possui a cultura de captar profissionais no mercado para exercer essa
fungao, pois atua com o plano de carreira fechada visto que a grande maioria atua a mais de
10 anos na empresa.

Com relagdo ao valor organizacional identifica-se que os respondentes apresentam
uma percepc¢ao de profissionalismo e cooperativismo em grau forte, gerando um resultado de
crescimento profissional entre a equipe. Contudo, ressalta-se que com relagdo ao grau de
satisfacdo e bem estar dos empregados a percepc¢do dos respondentes é moderado.

Pertinente as praticas organizacionais constatou-se que a percepgao dos respondentes
referente as praticas de integracdo externa encontra-se em niveis moderado e bastante forte,
ja as praticas de recompensa e treinamento se apresenta como muito fraco, bem como as
praticas de promocdo do relacionamento interpessoal dos participantes, em sua maioria, est3
em nivel razoavelmente moderado.

Assim, conclui-se que os gerentes de financiamentos do banco X apresentam, em sua
maioria, uma percep¢do positiva quanto a cultura organizacional, ressalvando algumas
variaveis que devem ser analisadas e tratadas para aprimoramento e atualizagdo da cultura
organizacional desta corporacdo.
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