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Estratégias de promog¢ao da Cultura
Organizacional da Beta.

Strategies for promoting the Organizational
Culture of Beta.

RESUMO

O presente estudo tem como objectivo analisar as estratégias de promocgao
da cultura organizacional e o processo de seleccdo da Beta. A cultura
organizacional é espelhada pela maneira de agir e pensar de uma empresa
que pode ser percebida através dos seus colaboradores, neste sentido, chama
especial atengdo a necessidade de assegurar que esta cultura acompanhe e
garanta atraccdo de pessoas que agregam valor a missdo, visdo e identidade
da empresa. Esta pesquisa foi realizada mediante um estudo de caso na
empresa em referéncia, com o uso do paradigma interpretativo e abordagem
qualitativa, por se mostrarem ideais para a compreensdo da tematica. Foram
entrevistados nove participantes, dentre eles um gestor de recursos humanos,
trés gestores de departamento, trés supervisores e dois recém-contratados.
Foram também analisados documentos da empresa. Este exercicio permitiu
compreender as principais praticas usadas pela empresa na promogdo da
cultura organizacional como forma viabilizar a sua missdo e visao.

Palavras-chave: Cultura organizacional; estratégias de promocgdo; processo de
selecgdo.

Abstract

The present study aims to analyze the strategies for promoting organizational
culture and the selection process of Beta. Organizational culture is reflected in
the way a company thinks and acts, which can be perceived through its
employees. In this sense, special attention is drawn to the need to ensure that
this culture aligns with and attracts people who add value to the company's
mission, vision, and identity. This research was conducted through a case
study of the company in reference, using the interpretive paradigm and
qualitative approach, as they prove to be ideal for understanding the theme.
Additionally, explanatory research was conducted to understand the
manifestation of the studied phenomenon, and nine participants were
interviewed, including a human resources manager, three department
managers, three supervisors, and two recently hired employees. Documents
from the company were also analysed. This exercise allowed for an
understanding of the main practices used by the company in promoting
organizational culture as a way to enable its mission and vision.

Keywords: Organizational culture; promotion strategies; selection process.
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Introdugao

As organizagOes sdo sistemas que recebem influéncia dualista, isto é, do meio interno e
externo, tal influéncia contribui na consolidacdo da cultura organizacional, pois nesse
quadrante, as organizagdes operam em um meio em que o publico interno e externo carrega
uma diversidade cultural. Este fendmeno deve-se ao facto de as organizagdes serem feitas por
€ para pessoas, porquanto a estas pessoas sdo seres culturais.

E popularmente difundida a ideia de que as organizacdes sdo criadas para determinados fins
que o seu alcance vai além de esforco individual, dito de forma simples e clara, a criacdo de
uma organizacao comega quando um individuo ou mais, identificam uma ampla necessidade
social e, pretende ou pretendem atender a esta necessidade. No entanto, a satisfacdo desta
necessidade levanta questdes como: qual é a real necessidade a ser atendida? Porqué atender
a necessidade? Quem vive a necessidade? Como pode ser atendida? Aonde pretende-se
chegar? Quando deve ser atendida ou por quanto tempo? O que é preciso para ser atendida?
Estas perguntas despertam nos fundadores a necessidade de criar uma missdo, visao,
objectivos e, eventualmente, a mobilizacdo de recursos humanos, financeiros, tecnolégicos e
outros, de acordo com a natureza do seu propdsito.

A missdo consiste em justificar o porqué da existéncia da organizacdo, em contrapartida, a
visdo espelha onde a organizacdo pretende estar futuramente, ou seja, a projeccdo da
organizacao ideal. Relativamente aos objectivos, estes consistem numa definicdo clara dos
resultados almejados pela organizacdo (Tavares, 2000; Reis & Silva, 2012; Teixeira, 2013). Estas
valéncias desempenham um papel fundamental para a continuidade e sustentabilidade da
organizacao, pois a partir deles, ao todo, surgem diversos processos organizacionais.

A concretizagdo da missdo exige o envolvimento de um grupo de pessoas com diferentes
habilidades técnicas e comportamentais, no sentido de unir estas divergéncias em prol da
complementaridade. Embora as divergéncias sejam importantes, uma vez que a organizagao
necessita que sejam desempenhadas vdrias e diferentes actividades para a construg¢do dos
seus resultados, para algumas dimensdes, especialmente a comportamental, é mister a
existéncia de semelhangas. As semelhangas sdo importantes para preservar a identidade
organizacional, ou seja, a missdo, visao e objectivos da organizacional.

As pessoas precisam acreditar no porqué e na visdo da organizagdo, pois desta forma, maiores
serdo as chances de andar pela trilha desejada. A missdo, visdo e objectivos da organizagao
primordialmente moldam a conduta dos colaboradores, porquanto o fim dultimo da
organizacdo é atender a sua missdo, o que naturalmente exige um padrdo comportamental
congruente. Acreditar na missdo desencadeia comportamentos alinhados a mesma e
internalizacdo dos principios desta, evitando desta forma que hajam desvios e garantindo a
preservacdo da identidade organizacional (Tavares, 2000).

Como resultado da identidade organizacional, as organizagdes sdo drgaos que operam através
de valores, filosofias, costumes, crencas, principios, sendo assim detentoras de uma cultura. A
cultura organizacional serve de filtro no ambito do padrao comportamental dos colaboradores,
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das praticas da organizacdo e até mesmo o processo de tomada de decisdo. Igualmente, a
cultura organizacional também abrange os sentimentos dos membros da organizagao, pois
aquando do choque dos valores organizacionais com valores externos podem levar os
membros a experienciar frustracao.

Neste contexto, a cultura organizacional passa a ser um meio para se chegar ao objectivo
organizacional e solidificar a identidade organizacional, a ser assim, é de suma relevancia
assegurar que exista alinhamento entre estes, pois uma organizacdao que incorpora na sua
cultura a seguranca dos colaboradores e, em contrapartida, age de forma antagdnica, pode
aqui enfrentar problemas de desempenho e insatisfacdo dos colaboradores.

Decerto a cultura organizacional molda o comportamento do colaborador, no entanto, nao
constitui um processo facil, pois a organizacdo busca enriquecer o seu pessoal em um mercado
onde a diversidade é um factor bastante notério, ou seja, o processo de recrutamento e
selecgao é inevitavelmente abastecido por uma rica diversidade cultural, onde os candidatos
apresentam diferentes culturas.

Certamente que a cultura organizacional é um forte aliado da identidade organizacional, no
entanto, a cultura organizacional pode sofrer mudancas decorrentes da diversidade humana,
podendo se distanciar da identidade da organizacdo, dai que volta ao processo de
recrutamento e seleccdo, sendo que estes buscam mapear e contratar candidatos que
cumprem com as necessidades da organizacdo, ou seja, os que possuem um perfil que possa
colaborar para o alcance dos objectivos da organizacao.

A defini¢do do perfil do candidato desejado nao sé inclui aspectos técnicos, mas como também
comportamentais (Gil, 2019), o que naturalmente contribui na definicdo e manuteng¢do do
padrdo comportamental dos colaboradores, ou seja, a que levar em consideracdo os
comportamentos ou cultura que a organiza¢do adquiri do ambiente externos e, garantir que o
alinhamento através de um programa capaz de transmitir e tornar presente no recém-
contratado a cultura da organizacgdo.

Sendo que estes dois processos constituem a porta de entrada de colaboradores a organizagao
e com influéncia directa na qualidade do quadro do pessoal. A falha destes processos pode
ocasionar no desalinhamento entre o (os) colaborador (es) e a organizacdo, o que pode
naturalmente inviabilizar os objectivos organizacionais e colocar em causa a sua identidade.

As organizagGes devem repousar em algo no qual acreditam e valorizam, e através disso, sdo
criadas normas e politicas que servem de bussola para nortear as suas ac¢des, emanado a sua
identidade. Na mesma senda, surge a cultura organizacional que constitui um grande vector na
preservacdo da identidade organizacional assim como a definicdo de modus operandi das
organizagdes. As organiza¢Ges apresentam diferentes ideais, politicas, valores, filosofias,
condutas e crengas como consequéncia das suas missdes, visdes e objectivos. Ademais, o
desalinhamento entre a cultura organizacional e a missdo do negdcio pode tornar-se um
entrave, porquanto a cultura organizacional modela a maneira de agir e pensar dos
colaboradores, ou seja, pode ocasionar um desvio da cultura para com a identidade
organizacional, tronando-se um factor disfuncional.

p.3
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Em contrapartida, o processo de recrutamento e seleccdo constituem a porta de entrada de
novos colaboradores que, na qualidade de pessoas, tendem a possuir diferentes
proveniéncias, crencas, valores, ideais, filosofias, costumes e comportamentos. Ainda, quanto
mais fortes forem os valores culturais do individuo, mais dificil serd imp6-los valores
antagonicos, significando que obter colaboradores com valores extremamente distantes dos
valores da organizacdo pode levar ao desalinhamento e frustracdo, ocasionando baixa
produtividade, desligamentos, desmotivacdo e insatisfacdo, o que naturalmente compromete
o desempenho organizacional.

Nestas linhas, sondando o contexto da Beta, nota-se que esta preocupa-se bastante em
internalizar nos colaboradores a sua cultura e enaltecer a sua missdo (comumente
denominada por sonho), pois conta com praticas visuais, audiveis (gritos de guerra numa base
diaria), eventos e um programa de integracdo de 90 dias com vista a viva e presente a sua
cultura. Todas estas praticas ndo sé buscam incutir a cultura organizacional nos colaboradores,
mas como também solidifica-las. Simultaneamente, a empresa Beta envereda esforcos no
sentido de garantir que a sua cultura a acompanhe em todos os passos como uma bussola,
através de principios que orientam a empresa a trilhar o caminho que a interlaga aos seus
objectivos.

Lancando um olhar sobre o contexto acima descrito, somos instigados a espionar mais de
perto com o intuito de responder a seguinte questdo: de que forma as estratégias de
promogdo da cultura organizacional influencia no processo de recrutamento e selec¢do na
Beta?

Nesta senda, o artigo contou com o objectivo de: analisar a estratégias de promogdo da
cultura organizacional da Beta, em termos especificos, caracterizar os métodos de socializagao,
explicar a cultura organizacional e perceber as praticas de promogao da cultura organizacional.

Nesta dimensao tedrica, o foco é exclusivamente atrelado a exploragdo de teorias e perspecti-
vas, porquanto a necessidade de estudar ou compreender a cultura organizacional e o proces-
so de socializagdao. Falar de a cultura organizacional, no seu cerne, torna-se inevitavel ndo
mencionar directa ou indirectamente a esséncia ou ADN da empresa, por conta disso, é neces-
sario partir da compreensdo da identidade organizacional, que far-se-a de seguida.

Identidade organizacional

Tal como o individuo, as organiza¢bes como sistemas sociais ndo estao isentas de uma identi-
dade que as caracteriza mediante determinadas singularidades. Estas singularidades podem
ser visiveis com base na forma de operar e o que a organizacdo pretende alcancar a longo pra-
zo. Ademais, cada organizacdo igual aos seus integrantes (pessoas) possuem uma identidade
propria e Unica.

Igual afirma Teixeira (2016), a dindmica identitaria esta estritamente relacionada ao processo
de interacg¢do social, possuindo consequentemente um caracter colectivo. A identificagcdo soci-
al decorre da inerente caracteristica de identificagdo com um determinado grupo e de diferen-
ciagdo face aos demais.
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A identidade organizacional pode ser vista através da analogia de que as organizagdes consti-
tuem grupos sociais e, a ser assim, 0s grupos sao regidos por sistemas de valores e normas que
buscam estabelecer alinhamento entre os seus membros, no sentido de que estes apresentem
uma conduta semelhante. Tal conduta semelhante, resplandece a unicidade, ou seja, os mem-
bros agem como um, o que significa que estes passam a deter a mesma identidade no seio do
grupo.

Para Chiavenato e Sapiro (2016), aquando da formac¢do de uma organizacdo alguns aspectos
sdo determinantes para a sua sustentabilidade e continuidade, dito de outra forma, as organi-
zacOes precisam definir claramente o que buscam, os motivos e onde pretendem chegar a lon-
go-prazo.

Com base na identidade organizacional a organizacao assegura o seu posicionamento no mer-
cado e constrdéi uma reputacdo. Nesta senda, tomando como base a identidade organizacional,
esta busca promover o alinhamento entre a organiza¢do e os seus recursos humanos, tecnolé-
gicos, materiais, financeiros, procedimentos e principios.

Na mesma senda, Teixeira (2016) coloca que a identidade organizacional diz respeito ao jul-
gamento dos individuos relativamente a aspectos distintos, centrais e duradouros da organiza-
¢do. Os aspectos centrais fazem jus o todo um conjunto de sistema de crengas, valores e nor-
mas da organizacdo; os aspectos distintos representam a exclusividade da organizacdo. Quanto
ao aspecto duradouro, é o que assegura a existéncia de continuidade e constante transforma-
¢do da organizacao.

Cultura organizacional

Abordar a cultura organizacional no contexto organizacional envereda ao contexto social, sen-
do ainda que a organizacdo é também um sistema social resultando das impressdes ou inte-
racgOes humanas. Neste sentido, a ideia da cultura no sio organizacional constitui um fenéme-
no social, arrastado e construido pelo homem, ou seja, em todas as formagdes de grupos com
objectivos comuns ha aqui uma possibilidade de surgir uma cultura nova ou fusdo das culturas
dos membros do grupo.

Nestes moldes, a cultura organizacional acompanha a identidade da organizacdo, pois uma das
premissas da gestdo de pessoas é moldar o comportamento dos colaboradores no intuito de
promover o alinhamento com os objectivos do negécio e, parte disso, envolve a internalizagdo
da cultura organizacional, pois esta define os padrées comportamentais desejaveis e que iden-
tificam a organizagdo (Gil, 2019).

Mediante o padrdo comportamental dos colaboradores pode-se verificar em certo grau a cul-
tura organizacional, porquanto esta incide também sobre o comportamento do colaborador.
Nesta senda, o colaborador pode também apresentar duas culturas, uma da sua proveniéncia
(local de nascimento ou vivéncia) e a outra da organiza¢do, o que significa que a organizacdo
exige do colaborador que evoque a cultura organizacional assim que nela estiver ou em qual-
quer outro contexto necessario.

Nesta senda, os valores, rituais, simbolos e herdis solidificam a cultura e, sendo estes factores
os principais para unicidade das culturas, pois os paises, povos e grupos sociais vivem em rea-

p.5
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lidades Unicas, ou seja, diferentes dos outros, o que naturalmente influencia na construcdo dos
valores no tocante da interac¢ao e construcdo de parametros de convivéncia, onde algumas
pessoas ou figuras se destacam neste processo, tendo ganho o respeito das pessoas e intitula-
do como heréi cujo a causa pela qual defendia deve ser honrada pelo seu grupo social ou po-
vo, igualmente, desenvolvem rituais como formas de pedir béncaos a entidades superiores ou
honrar os antepassados. Ainda, desenvolvem cddigos que os permita trocar experiéncias, co-
nhecimento e preservar a sua cultura.

A ser assim, a que compreender o que de facto significa cultura organizacional. A cultura orga-
nizacional diz respeito a todo um conjunto de significados, costumes, crencas, filosofias, sabe-
res, habitos, valores e papéis definidos por uma organizagdo (Wachowicz, 2012).

O conceito de cultura organizacional emana a ideia que esta serve como um sistema compor-
tamental e sentimental, influenciando nas ac¢des da organizagdo assim como o processo de
tomada de decisdo, portanto, esta simboliza em grande parte o porqué de a organizagao dis-
por de determinadas praticas e o seu grau de intensidade em certos contextos.

Tal como Finuras (2016) postula, todas as culturas tendem a desenvolver normas e regras quer
formais quer informais, com vista a reger os comportamentos e interaccao dos seus membros,
tanto que o seu desvio leva a uma certa punicdo ou reprovagao. A cultura organizacionais ma-
nifesta-se em diversos niveis mediante meios tangiveis e intangiveis, dito de outra forma, atra-
vés de conceitos e objectos, podendo apresentar uma dimensao profunda ou superficial.

Os niveis de cultura organizacional conduz a certos comportamentos, sensacdes e formas de
configurar as instalacOes fisicas da organiza¢do. Sob ponto de vista genérico, Dessler (2014) e
Chiavenato (2014) compartilham os seguintes niveis da cultura: artefactos, valores comparti-
Ihados e pressuposi¢cdes basicas.

Pese embora as culturas organizacionais sejam diferentes umas das outras, através de deter-
minadas caracteristicas universais foi possivel tipifica-las em duas: culturas conservadoras e
adaptativas. A cultura conservadora é mais rigida, estagnada e preservadora, tendo como base
a mesmice e aversdao a mudanca. J4 a cultura adaptativa, é completamente diferente da outra,
pois é aberta a mudanga, investe na inovagao e criatividade, buscando sempre acompanhar as
mudancas do ambiente circundante (Emerson & Stewart, 2015; Camara, Guerra & Rodrigues
2013).

Socializagéo organizacional

E amplamente notavel a importancia dos valores culturais na determinacdo do modus operan-
di da organizagdo, pois quanto mais central for um valor, mais forte este sera e mais baixa sera
a sua toleradncia correlacdo aos seus desvios (Finuras, 2016; Emerson & Stewart, 2015).

As discrepancias culturais podem originar conflitos ndo entre colaboradores, mas como tam-
bém entre os colaboradores e a organizagdo. A ser assim, para minimizar as discrepancias, as
organizagdes de antemao submetem os colaboradores em um programa de integra¢do ou so-
cializagcdo, com vista a garantir que haja dentro dos parametros desejados pela organizacgao.
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A socializagdo é um processo que consiste em moldar o comportamento do colaborador com
base na cultura da organizacdo, pois neste processo o colaborador é exposto a situacdes que
sublinham a cultura da organizacdo, no sentido de transmitir no mesmo os valores, atitudes,
filosofias, ideais, normas, filosofias, principios e crencas da organizagdo (Gomes et al., 2015).

O processo de socializagdao busca dar a conhecer o colaborador o que é esperado dele como
membro da organizacdo, expondo a maneira como este deve se comportar, valores necessa-
rios para nortear as suas decisdes e como desempenhar as suas actividades, por forma que
haja alinhamento entre o colaborador e a organizacgao.

A socializagdo pode ser entendida como um ritual de transformag¢ao do recém-contratado, on-
de através da qual o colaborador aprende as regras do jogo antes mesmo que entre em cam-
po, com vista a garantir que este entre no jogo mirando na mesma direc¢do que os seus cole-
gas, pois esta é uma forma de assegurar que o colaborador atenda as expectativas da organi-
zacdo (Silva & Reis, 2014).

Nestes moldes, a socializacdo organizacional é um factor estratégico quando se trata de éxito
organizacional, sobretudo quando combinada com praticas de recrutamento e selec¢do que
promovem a contratacao de colaboradores com valores e habilidades sintonizadas a cultura da
empresa. Consta referir que a socializacdo, sendo um processo, este desenrola-se mediante
determinadas fases até a sua conclusado, o que significa que ndo acontece num quadro vazio.

Fases do processo de socializa¢éGo

Vdrios estudos mostram de forma clarividente a existéncia de trés fases do processo de sociali-
zacdo, nomeadamente: pré-ingresso, encontro e metamorfose. Estas trés etapas sdo de suma
relevancia para proporcionar um processo de socializacdo eficaz.

Na fase de pré-ingresso, o candidato ainda ndo possui uma experiéncia directa de trabalho na
organizacdo, pois da-se pela construcdo de expectativas por parte do candidato através das
entrevistas, pesquisas sobre a empresa e outras fontes externas, como o caso de publicagdes
da empresa em diversos canais de comunicacdo (Gomes et., 2015; Gil, 2019).

Na segunda fase, esta da-se a partir do momento em que o colaborador assuma a sua posi¢do,
onde engrena na realidade da organizacao, colocando a prova as suas expectativas e cultura. O
colaborador aprende e vivencia a realidade da empresa, tanto que pode experienciar choque
de realidade caso haja incongruéncia entre as suas expectativas e a realidade da empresa
(Robbins, Judge & Sobral, 2014; Rego et al., 2015). A fase de encontro €, portanto, um momen-
to de cruzamento ou alinhamento das expectativas, dito de outra forma, nesta fase, é deter-
minada se o que o colaborador esperava encontrar ou experienciar é efectivamente o que ele
verifica na empresa. E, por ultimo, a fase de metamorfose, consiste na transformacao do cola-
borador, pois este internaliza os valores e as praticas da empresa, sentindo-se confortavel de-
sempenhando o seu papel (Chiavenato, 2015).

Na fase de metamorfose o colaborador compreende e internaliza a cultura organizacional, dei-
xando de ser um novato para um membro efectivo da empresa. Portanto, a fase de metamor-
fose uma vez concluida finda o processo de socializagdo. O colaborador passa a se sentir con-

p.7
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fortavel e confiante na sua posi¢do, apresentando um claro alinhamento com a missdo da em-
presa e os seus ideais, pronto para contribuir para a consecucao dos objectivos da empresa.

Métodos de socializa¢éo

A realizacdo do processo de socializacao pode contar com diferentes métodos dependendo da
natureza da cultura da organizacdo e o seu estilo de gestdo, o que significa a utilizacdo dos mé-
todos de socializacdo nao é linear, pese embora todos visem promover a eficiéncia do proces-
so de socializagao.

Dessler (2014), Chiavenato (2015) e Gil (2019) referem os colaboradores recém-contratados
passam pelo processo de socializagdo mediante diferentes métodos, nomeadamente: processo
selectivo, conteudo do cargo, supervisor como tutor, equipe de trabalho e programa de inte-
gracao.

Os métodos supracitados tém como objectivo assegurar a internalizacdo da cultura organizaci-
onal por parte dos novos colaboradores, no sentido de garantir que haja alinhamento entre o
colaborador e a organizacdo, o que pode desencadear a manutencdo da identidade, cultura e
objectivos da organizac¢do. Portanto, cumpre ndo secundarizar a adopg¢ao dos métodos de so-
cializacdo para os colaboradores recém-contratados.

Metodologia

Relativamente aos procedimentos metodoldgicos pautou-se pelo paradigma interpretativo,
numa abordagem qualitativa, do tipo explicativa, na modalidade de estudo de caso, onde
contou com a seleccdo de nove (09) participantes da Beta de diferentes posi¢oes,
nomeadamente: (1) Gestor de Recursos Humanos, (2) Gestores de Departamentos, (3)
Supervisores e (3) colaboradores recém-contratados. A escolha destes candidatos tomou como
base determinadas caracteristicas que os qualifica como valiosas fontes de informagdo, por
forma a viabilizar o alcance dos objectivos deste estudo, portanto, os participantes foram
seleccionados de forma. A técnica de colecta de dados foi a entrevista semiestruturada e
andlise documental, a qual durante o processo de aquisi¢ao de dados mostrou-se bastante util,
proporcionou a liberdade para explorar o maximo os temas que iam surgindo durante as
sessOes de entrevista, sem distanciar-se dos objectivos do estudo.

Discussao dos resultados

Havendo necessidade de responder aos objectivos da pesquisa, foram criadas trés
subcategorias de andlise nomeadamente: métodos de socializacdo, descricdo da cultura
organizacional e préticas de promog¢do da cultura organizacional.

Métodos de socializacdo

A presente subcategoria ocupa-se na identificagdo e descricdo dos métodos usados pela
empresa Beta, com vista a garantir que os seus colaboradores recém-contratados engrenem
na sua cultura. Neste aparato, foi notério que a empresa conta um plano de integracao,
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conversas semanais e mensais, assim como a atribuicdo de um tutor que faz o
acompanhamento do processo de socializacdo do recém-contratado.

Como de seguida se pode constatar numa perspectiva comumente compartilhada entre os
entrevistados:

“A empresa dispée de um plano de integracdo de 90 dias, plano este composto por
vdrios conceitos, desde genéricos a especificos. Neste processo, o novo colaborador
passa 2 meses na sala aprendendo sobre a esséncia do negdcio, caracteristicas e a
nossa cultura com base nos 10 principios” (E1).

“os novos colaboradores néo sdo contratados e deixados no limbo, apds a contratagdo
sdo submetidos a um plano de integragdo bem estruturado, onde aprendem o modus
operandi da empresa” (E2).

“Temos um programa de 90 dias, chamado de onboarding plan, “plano de integra¢do”,
em que o colaborador so deve operar apds ter concluido este plano” (E3).

“E logo de primeira atribuido um padrinho, onde tem a obriga¢do de ter conversas
semanais com o mesmo para avaliar o seu progresso, corrigindo algumas lacunas”
(E4).

“Sdo treinados em termos de sequranga, ambiente e qualidade, e outros aspectos que
norteiam o negdcio” (E5).

“O nosso plano de integra¢Go oferece uma visGo de o que é esperado dos
colaboradores em termos comportamentais e culturais, assim como aspectos
técnicos.” (E6).

“No primeiro dia na companhia fui recebido com um video de boas-vindas e dado um
plano de integracdo de 90 dias. (E7).

“Fomos recebidos com muita gentileza, um video de boas-vindas que conta a histdria
de sucesso da empresa. Assinamos politicas globais da empresa, sobre regras de
conduta. Tivemos o treinamento de 10 principios, tivemos padrinhos e conversas
semanais com os nossos chefes” (E8).

“Tivemos uma boa impressdo pela boa recepgdo, recebemos brindes de boas vindas
como chapéus e camisetes da empresa. Fizemos um passeio pela empresa para ver
como os processos sdo feitos e conhecer colegas (E9).

Notavelmente a empresa desfruta de um programa de integracao que busca transmitir a sua
cultura nos colaboradores recém-contratados, programa este que se desenrola em trés meses,
constituindo um ritual de preparacdo para a nova realidade. Pois o colaborador recém-
contratado passa por uma transformagdo exaustiva antes mesmo de segurar as
responsabilidades pelas quais foi contratado, significando que antes de desempenhar as suas
actividades deve conhecer a identidade da empresa, a razdao do seu ser ou existir, os seus
ideais e principios que a movem.

O plano de integracao apresentado pela Beta sublinha a cultura e a identidade organizacional,
sendo este um método bastante pertinente tratando de instalar no novo colaborador o
sentimento de “eu” como organizagao, ou seja, agir e sentir como organiza¢do e ndo como
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uma parte isolada, isto porque passa a absorver a identidade e cultura da empresa, o que
naturalmente reflecte no comportamento do colaborador.

Os entrevistados deram a perceber que o plano de integracdo da empresa em destaque,
demostra uma certa preocupac¢do em incutir a identidade e a cultura organizacional, por forma
a limar o comportamento dos novos colaboradores, pois ndo foi desenhado limitando-se em
aspectos técnicos, mas como também comportamentais e culturais, sublinhando o porqué dos
factos ou pormenores.

Com base na analise documental do plano de integracao, verificou-se que este contempla uma
série de treinamentos, apresentacdes das areas, lista de formadores, matérias e objectivos
delas, assim como as datas em que estas devem ser ministradas. A Beta deixa o recém-
contratado sob responsabilidade de um colaborador experiente, servindo como guia, cuja
responsabilidade é orientar o recém-contratado relativamente ao modus operandi da empresa
e a conduta que este deve adoptar.

Nota-se também um papel activo por parte dos lideres em assegurar que os seus futuros ou
recém-liderados tenham uma integracdo efectiva, pois estes realizam sentadas frequentes
com os seu liderados com vista a aferir até que nivel estes estdo a internalizar a cultura e
identidade organizacional, onde aproveitam da mesma sessdo para corrigir desvios o que pode
constituir um estimulo para liderado na medida em que vai percebendo a preocupacdo do seu
desenvolvimento por parte dos liderados, convidando-o cada vez mais a incorporar as praticas
gue lhe sdo ensinadas.

Tal como Chiavenato (2015), Franga (2014) e Gil (2019) colocam, o programa de socializacdo
ou integragdo é um plano estruturado cuja configuragdo consiste em moldar o
comportamento do colaborador, onde este é submetido por varios processos formativos e
transformacionais, com vista a estabelecer um alinhamento entre o colaborador e a empresa,
por forma a assegurar que este caminhe dentro dos moldes desejados e seja de facto um
agente de viabilizacdo da preservagao dos ideais da empresa assim como a concretizagdo da
mesma.

Teixeira (2016), Cascdo (2014), Ceitil (2016), Chiavenato e Sapiro (2016), referem que a
identidade a missao, visdo e valores organizacionais devem ser bem comunicadas as partes
interessadas para que se possa preservar a esséncia da empresa, no sentido de que esta nado
perca a sua identidade desviando-se da sua razdo de ser e existir. Dressler (2014) acrescenta
que o “eu” da organiza¢do espelha-se nos seus membros, portanto envidar esfor¢os para que
os seus membros ajam dentro dos parametros tidos como referéncia, é simultaneamente
trabalhar no ser da organizagdo, o que exige especial aten¢do por parte dos gestores.

A primeira impressdo no primeiro contacto directo com a empresa € um momento de suma
importancia, pois aqui o colaborador absorve a experiéncia e a conjuga com as expectativas
que ja trazia do ambiente externo a organizagao. A forma como o novo colaborador é recebido
pode ser um catalisador de motiva¢do ou desmotivacdo, determinando o seu nivel de entrega
nos passos subsequentes (Chiavenato, 2014). Neste sentido, nota-se a importancia do
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enquadramento de métodos de socializacdo que sdo activados logo apds a chegada do
colaborador, como um convite a nova jornada cultural e identitdria.

Os colaboradores ndo podem ser abandonados apds a sua contratacdo, pois este constitui um
erro fatal tanto para o desempenho da organizacdo quanto para o indice de desligamento, isto
porque a nova contratacdo sente-se abandonada e perdida, sem saber em que direccdo seguir,
levando-o a se acanhar, ficar desmotivado e insatisfeito (Gil, 2019). Isto ja demostra a
importancia de estabelecer aproximagdo com os recém-contratados, fazendo o
acompanhamento de perto aumenta as chances de ter uma contratacao de sucesso.

Nestes moldes, o processo de integracdo da empresa Beta conta com trés principais métodos
(plano de integracdo, atribuicdo de padrinho e conversas frequentes entre os recém-
contratados e os seus gestores ou supervisores) que se manifestam de forma conjunta e
sistematica, buscando promover o alinhamento entre o novo colaborador e a empresa.

A realidade constatada na empresa Beta corrobora a perspectiva de Franga (2014), que aponta
a atribuicdo de um tutor ao recém-contratado como um método de socializacdo, onde o
tutorado goza do privilégio de beber da experiéncia do seu tutor e conhecer as regras de casa,
aumentando as suas chances de obter éxito na empresa.

A ser assim, as andlises dos depoimentos dos entrevistados assim como dos 10 principios da
empresa Beta, adicionalmente as teorias dos autores acima citados, compreende-se que a
empresa Beta envida esforcos com vista a submeter os colaboradores num processo de
transformacdo e aceitacdo cultural através de um programa de integracdo que compode
diversas matérias e intervenientes que facilitam o sucesso deste processo, neste caso o
padrinho que tutora o recém-contratado, o seu gestor que monitora o progresso e RH que
audita todo este processo.

Descrigdo da cultura organizacional

Esta subcategoria buscou obter um retracto da cultura organizacional mediante a percepc¢ao
dos entrevistados, onde foi possivel extrair o foco na inovagao, qualidade, cliente, melhoria
continua, seguranca dos colaboradores, meio ambiente e comunidade. Estes aspectos sdo
visiveis também nas suas rotinas, principios e sonho da empresa Beta. Na perspectiva dos
entrevistados, a cultura da Beta é descrita como:

“Sem descriminagdo, fomentando um ambiente onde as pessoas sGo encorajadas a usar as suas
diferencas como forgas, sendo que a empresa busca promover a satisfacdo dos clientes” (E1).

“Forte, em todos os cantos é possivel percebé-la, tanto é que fora da empresa acabamos
praticados alguns hdbitos da empresa. Por questdes de seguranga, ndo podemos mexer celular
em movimento na empresa” (E2).

“Aberta, valoriza as pessoas, tem grande énfase na qualidade dos produtos assim como a
satisfagdo do consumidor” (E3).

“Qualidade, seqguranca e optimizagdo das operacdes” (E4).
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“seguranga das pessoas e as pessoas como patrimonio, crescimento sustentdvel da companbhia,
o cliente é o centro, a inovagdo e melhoria continua” (E5).

“Lugar aberto, acolhedor em que todo mundo esteja engajado e alinhado as estratégias da
empresa” (E6).

“Acolhedora e preza pela seguranga.” (E7).
“respeito, pouca formalidade, demonstra abertura e incluséo (E8).

“simples, onde as pessoas néo sdo oprimidas, séo incentivadas a gozar em primeira mdo dos
seus direitos como pessoa” (E9).

Nesta ordem ideia, ha que perceber que a cultura da empresa Beta promove a diversidade no
trabalho, acreditando ser uma resposta para lidar com a diversidade na sua carteira de
clientes, ou seja, clientes com diversas culturais sdo mais propensos a serem entendidos por
colaboradores também com diferencas culturais, incrementando as chances de atender as
demandas externas proporcionando maior satisfacao.

Igualmente, os dados evidenciam um esforco continuo em estabelecer certos padrées
comportamentais mediante a transmissdo de valores e principios por parte da empresa Beta,
gue tém se transformado em habitos que transcendem o ambiente organizacional, pois os
colaboradores passam a agir de acordo com os preceitos da empresa mesmo fora do seu
expediente, demostrando aqui o nivel de enraizamento da cultura organizacional.

Simultaneamente, a cultura da Beta abre portas para a criatividade e inovagdo, colectando
ideias dos seus colaboradores para fazer face aos desafios vividos, ou seja, as solugdes dos
seus Problemas vém dos seus colaboradores.

Nota-se uma cultura fortemente inclinada na qualidade dos seus produtos como um requisito
inegociavel, priorizando a satisfacdo do consumidor, ou seja, tudo o que eles fazem traduz-se
na busca da satisfacdo do consumidor.

Um outro ponto que também sobressaiu durante a analise dos dados, é a caracteristica de
inclusdo da empresa e que os seus membros se chamam pelo nome e ndo usam o titulo da
funcdo, assim criando um nivel de tratamento equilibrado e aceitavel, onde as pessoas
trabalham a vontade e com relacionamentos interpessoais saudaveis.

As culturas fortes chegam aos niveis mais profundos, moldando claramente o comportamento
dos seus intervenientes, de tal maneira que observando estes é possivel ter no¢dao da cultura
da empresa. Culturas do género tendem a estabelecer um padrdo comportamental forte,
passando a associar-se em certo grau a identidade dos colaboradores (Sousa et al., 2014).

Portanto, esta premissa serve de base na compreensdo da manifestacdo de alguns tragos
culturais das empresas do lado da sociedade, pois o colaborador mesmo distante das suas
obrigacbes laborais se deparar com certos tracos comportamentais da sua cultura
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organizacional, manifestando-se de forma involuntdria, tendo se enraizado no seu ser como
um comportamento ou atitude predominante em determinado contexto.

Buscando o lado da inovacdo, criatividade e a diversidade sdao valéncias que andam de maos
dadas, pois possuir experiéncias similares assim como linhas de pensamento, limitam as
chances de criatividade, o que pode ameacar o desempenho organizacional. Igualmente,
operando em um meio repleto por uma diversidade cultural na qual constituem o alvo da
empresa, rejeitar essa diversidade na forca de trabalho, transmite uma imagem negativa para
0 meio externo levando a sentimento de repulsdo, o que certamente impactara
negativamente a empresa. Alguns consumidores também almejam fazer parte da empresa
pela qual usufruem dos seus produtos ou servicos, portanto, a empresa Beta reconhece este
ponto e vela pelo mesmo.

Para Emerson e Stewart (2015), as culturas organizacionais devem estar sempre alinhadas aos
objectivos da mesma, pois assegurar que estas valéncias andem de maos dados ja é um passo
rumo ao sucesso. Olhando para Beta, percebe-se que esta possui uma cultura aberta as
mudancas, buscando novas formas de atender a demanda do mercado sem violar os principios
que a orientam.

Prdticas de promocgdo da cultura organizacional

A presente subcategoria tem como objectivo identificar as praticas usadas pela empresa Beta
para alavancar a sua cultura. Neste aparato, foi possivel identificar questdes como afixacdo dos
principios da empresa em locais visiveis e leitura dos mesmos diariamente, videos que
promovem a sua cultura, inclusdo dos principios no termo de referéncia de todas as reuniGes
departamentais, assim como o uso destes principios como critérios de reconhecimento. Os
entrevistados anunciaram as seguintes prdticas de promocao da cultura organizacional:

“Reunides didrias com o ritual de leitura dos 10 principios. Treinamentos semestrais e afixacdo
dos 10 principios em locais visiveis” (E1 e E2).

“Avaliacdo de desempenho baseada na conduta face aos 10 principios. A informagdo da cultura
estd acessivel em plataformas, reunides e sdo afixados em locais estratégicos (E3).

“Quadros e escritas dos 10 principios em paredes, treinamentos e pesquisas, reconhecimentos
de pessoas que vivem os principios (E4).

“Leitura em voz alta dos 10 principios na reunido, revisGo do desempenho do dia anterior e
actos inseguros que sdo desviados da cultura.” (E5).

“Treinamento, massificagdo dos 10 principios e programas de reconhecimento com enfase nos
10 principios, reuniées.” (E5)

“Workshops, videos e reconhecimento de colaboradores pelo uso dos 10 principios” (E7).
“Revisdo do sonho para ver se foi a alcan¢ada ou ndo, o que se pode melhorar.” (E8).

“A companhia se preocupa em comunicar os seus valores através de eventos e actividades. Os
departamentos tém critérios de reconhecimento face aos 10 principios” (E9).
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Nesta dimensdo, notou-se a existéncia de vdrias praticas tendentes a promogdo da cultura
organizacional, pois a empresa assegura a existéncia de workshops que visam lembrar aos
colaboradores quem eles de facto sdo, o que os move, de onde saem e para onde vao,
demostrando que o caminho certo para alcancar os seus objectivos é vivendo os seus
principios.

Ainda, os seus principios sdo acessiveis, pois encontram-se afixados em diversos cantos com
imagens de colaboradores fazem actividades que representam cada principio e,
simultaneamente, o seu grito de guerra diario consta a leitura conjunta dos 10 principios para
que seja internalizado. S3o também feitas pesquisas periddicas para medir o nivel de
assimilacdo da cultura organizacional e como também videos de colaboradores explicando
como viver os 10 principios.

A empresa em estudo incluiu os seus 10 principios como um critério de reconhecimento, como
uma forma de incentivar e destacar os colaboradores que demostram estes principios na sua
vida laboral. Este facto é verificado nas auditorias internas que acontecem duas vezes ao ano,
numa perspectiva semestral. Um outro aspecto que merece atengdo é a avaliacdo de
desempenho que envolve a cultura como uma varidvel qualitativa, onde olha-se pela conduta
do avaliado em comparacdo com a cultura da empresa, no sentido de aferir a compatibilidade
ou desvio entre estes.

A empresa aposta notavelmente em canais visuais, ou seja, artefactos, que na perspectiva de
Dessler (2014) constituem vias de manifestacdo da cultura organizacional sob ponto de vista
tangivel. O envolvimento de colaboradores como agentes de promoc¢do da cultura
organizacional mediante videos constitui uma estratégia bastante interessante, pois estimula
aos demais a abragarem a causa no sentido de seguirem os passos demostrados por
colaboradores com as mesmas experiéncias e desafios que eles. Quanto mais as pessoas
repetem ou experienciam algo, mais dominio elas ganham. Esta premissa sente-se na empresa
a partir do momento em que os colaboradores Iéem de forma unissona os 10 principios nas
suas reunides rotineiras, permitindo a facil assimilacdo dos mesmos e de certa forma
comprometimento em segui-los nas suas actividades.

Tal como Almeida (2012) e Camargo (2009) salientam, as pessoas tendem a reter e preservar
na memodria o que constantemente visualizam ou experienciam, tornando-se em alguma
medida parte delas, razdo pela qual a prdtica leva a perfei¢do. Pois quanto mais a pessoa
pratica ou experiéncia, mais dominio ganha e, o contrdrio acontece quando menos se
experiéncia.

Adicionalmente, percebe-se a vinculagdo dos critérios de reconhecimento com os principios,
ou seja, a empresa Beta reconhece os seus colaboradores com base nos seus principios,
significando que os colaboradores que demostram os principios da empresa durante as suas
actividades sdo merecedores de reconhecimento. Esta pratica reforga e solidifica os principios
aos reconhecidos, assim como estimula aos demais a aderi-los. Pois de acordo com Gil (2019),
reconhecer um comportamento positivo é ao mesmo tempo refor¢a-lo tornando-o recorrente,
ou seja, ser reconhecido por boas praticas ou resultados constitui uma necessidade humana,
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elevando o sentimento de valorizagdo e importancia dos seus contributos, servindo de
incentivo na busca de resultados desejados ou melhores.

Na mesma linha, a Beta demostrou usar os treinamentos como base para a transmissdo da sua
cultura, ensinando os seus colaboradores como devem pensar e agir, deixando claro que a
adesdo da cultura constitui matéria de avaliacdo de desempenho, o que naturalmente
desperta nos colaboradores que ndo se espera neles apenas os resultados das suas
habilidades, mas também conduta, ou seja, ser rosto da empresa, o que significa ser o que a
empresa representa para o sei meio interno e externo.

Este facto convida a perspectiva de Chiavenato (2014), Ceitil (2016), Franca (2014) e Finuras
(2016), a cultura e a identidade de toda e qualquer empresa pode ser percebida através dos
seus colaboradores, na maneira como ele agem e executam 0s processos, as pessoas
constituem o espelho da empresa. Neste sentido, a forma como a cultura é manifestada pelos
colaboradores depende fortemente da forma como a empresa transmite a sua cultura, uma
vez que estas ndo assimilam a cultura apenas porque ela existe, pois é necessario que existam
meios ou canais que a comunicam efectivamente e como também a existéncia de exemplos a
serem seguidos. A empresa tem a responsabilidade de ensinar aos seus colaboradores a
maneira como ela espera que estes se comportem e trabalhem, o que nos remete a formacdes
constantes e necessarias.

Consideragoes finais

A andlise feita ao longo da presente dissertacdo deixou bastante visivel a importancia da
cultura organizacional no processo de recrutamento e seleccdo, que se reflecte no
desempenho da empresa assim como na preservacdo da sua identidade, isto através da forma
como a empresa define e difunde os seus valores, crencgas, missdo, visdo e praticas.

Evocando o primeiro objectivo especifico que consistiu em identificar as estratégias de
promocgdo de cultura organizacional, foi visivel que a empresa Beta envida esforgcos que visam
na criacdo e implementacdo de estratégias com o fim de promover a sua cultura, por forma a
enraizar as suas crengas, principios, valores, objectivos e missdo nos seus colaboradores.

A empresa possui uma cultura forte e bem definida, onde os colaboradores sdo dados a
abertura de desenvolver o seu potencial e usar as suas fortalezas mediante a diversidade,
fomentando um ambiente acolhedor e virado ao excelente desempenho, na busca constante
de superacdo das metas definidas. Vale referir que a cultura desta empresa estimula o
cumprimento do procedimento em busca de seguranga do colaborador, qualidade dos seus
produtos e a satisfagdo do consumidor.

Esta cultura é percebida a partir dos anuncios de vagas, onde a empresa descreve
detalhadamente a sua cultura juntamente com a necessidade de achar pessoas que se
identificam com ela. Igualmente, durante o processo de recrutamento a empresa faz questdo
de destacar a sua cultura para os candidatos como forma de prepara-los para a realidade que
os aguarda.
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Uma vez apurados, estes sdo recebidos com brindes com marcas da empresa e um video de
boas vindas, causando uma boa impressao e abertura para aceitacdo da cultura da empresa.
Sdo também submetidos a um processo de socializagdo bem elaborado, onde sdo dados a
conhecer a identidade, valores, missdo, visao, objectivos e cultura da empresa.

Neste processo de socializagdo, os recém-contratados conhecem a empresa como um todo
numa perspectiva geral, observando os seus processos nas varias etapas e departamentos,
tendo dois meses de treinamento de sala e um més na fungdo, como requisito obrigatdrio para
abracar efectivamente as suas responsabilidades.

Durante o periodo de socializagdo ou integracdo, o recém-contratado lhe é atribuido um
mentor seleccionado com base na sua experiéncia e capacidade de transmissdo de
conhecimento. Este mentor tem a responsabilidade de instruir e guiar o novo colaborador,
mostrando-o as regras de casa, a conduta desejada e a forma de trabalhar.

Ainda no mesmo processo, pese embora o novo colaborador tenha um mentor, este realiza
sentadas semanais com o seu gestor de linha onde é avaliado o seu progresso, verificando a
aderéncia ao plano de integragdo, assim como a identificacdo de desvios a serem corrigidos. As
lacunas identificadas pelo gestor de linha sdo imediatamente corrigidas ou enderecadas a
pessoas com mais dominio da area de conhecimento em questdo. J4 o pessoal de RH, audita o
cumprimento do plano de integracdo fazendo constante acompanhamento.

A empresa Beta também encoraja os seus colaboradores a fazer videos falando dos seus 10
principios como forma de vender os conceitos e reforgar nos seus colaboradores, assim como
assegura que estes principios estejam afixados em locais com boa visibilidade e alto fluxo de
circulagao de pessoas, assim como em todos os departamentos, como uma forma de garantir
que estes principios sejam assimilados e parte do dia-a-dia dos seus colaboradores.

Estes principios, sdo constantemente comunicados através de treinamentos quer para novos
quer para antigos colaboradores, assim como através de pesquisas e leituras conjuntas antes
de inicio de reunides rotineiras. Estas praticas contribuem fortemente para a retenc¢do da
cultura da empresa.

Uma outra estratégia bastante interessante na promogdo da cultura, a empresa Beta, nos seus
critérios de reconhecimento, incluiu os seus 10 principios, no sentido de reconhecer
colaboradores que demostram os 10 principios da empresa ou vivem a cultura. Ou seja, o
simples facto de a pessoa viver a cultura da empresa é brindada por isso. Esta estratégia com
certeza possui um forte impacto na promogdo da cultura da empresa, convidando os
colaboradores a agirem e pensarem mediante a identidade e os valores da empresa.
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