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1. Introducéo

Com o advento das maquinas no processo produtivo, o colaborador passou a ter a
responsabilidade de contribuir além do contetdo integral de seu trabalho, buscando o
aprimoramento continuo do seu ambiente de trabalho, deixando somente de cumprir com sua
carga horaria (BALLASTERO-ALVAREZ, 2001).

Essa transformacdo gerou grandes impactos nos individuos dentro das organizacfes. Porém,
para que o impacto seja positivo em todos os individuos, é necessario que as mudancas
contextualizem e abranjam todas as geracdes que fazem parte do mercado de trabalho em um
mesmo periodo histdrico. Por geracdo, entende-se um grupo de pessoas hascidas em um
determinado periodo de tempo, que vivenciaram acontecimentos econémicos, sociais e
historicos os quais tiveram forte influéncia na formacao de seus valores, suas crengas, atitudes
e moral (TOLBIZE, 2008).

Essa relacdo entre as diferentes geracGes nas organizacdes nem sempre é ideal, podendo
existir conflitos entre elas devido ao fato de cada uma possuir suas proprias aspiracoes,
certezas e valores (LOMBARDIA; PIN; STEIN, 2008). Ademais, de acordo com uma
pesquisa realizada pela AMCHAM Brasil 75% das empresas apresentam conflitos entre
geracOes, dessas 70% ndo conduzem nenhum tipo de acdo para coibir tais conflitos, sendo que
apenas 39% pretendem adotar algumas medidas preventivas (CAMARA AMERICANA DE
COMERCIO, 2011).

Este trabalho utilizard ferramentas de pesquisa bibliografica e de caso para compreender as
mudancas que ocorreram na organizacao do trabalho e na cultura das organizagdes através das
geracbes. A fim de responder qual o impacto ocasionado pela mudanca de geracdes na

organizacdo do trabalho e na cultura das organizacGes?

2. Cultura Organizacional

O conceito de cultura organizacional vem sendo amplamente estudado na literatura (SCHEIN,
2004).De acordo com Cameron e Quinn (2006), a cultura de uma organizacédo € o reflexo do
modo de agir das liderancas, dos valores, linguagens e simbolos, das defini¢cGes de éxito, dos
costumes e procedimentos que a definem e a tornam uma organizagéo Uunica.

Cameron e Quinn (2006) entendem que a cultura organizacional condiciona o gerenciamento

das pessoas, determinando referenciais que influenciam o comportamento e geram
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expectativas nos que fazem parte da organizacdo, de maneira que os objetivos desta sejam
alcancados.Dessa forma, muitos estudiosos passaram a perceber a importancia, a longo prazo,
da cultura organizacional no desempenho e na eficacia das companhias (TRICE; BEYER,
1993).

A partir do relacionamento entre duas dimensdes, Cameron e Quinn (2006) desenvolveram o
Competing Values Framework (Figura 1), modelo no qual categorizaramos tipos de cultura
organizacional e suas principais caracteristicas.

A primeira dimensao discrimina a flexibilidade, a discricdo e o dinamismo do controle, da
ordem e da estabilidade. Enquanto a segunda dimensdo distingue organizagdes que enfatizam
a unido e a orientacdo interna das que, contrariamente, prezam pela orientagdo externa e

rivalidade (CAMERON; QUINN, 2006).

Figura 1 - Competing Values Framework
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Fonte: Adaptado de Cameron e Quinn (2006), p. 36.

A cultura hierarquica, localizada no quadrante inferior esquerdo, tem o foco interno e a
estabilidade como suas dimensfes. Também conhecida como burocracia, possui como
principais caracteristicas: regras, hierarquia, responsabilidade, impessoalidade, especializacao
e meritocracia, que levam a estabilidade, eficiéncia e a alta consisténcia em produtos e
servicos, devido também a padronizacgdo dos procedimentos (CAMERON; QUINN, 2006).

O ambiente de trabalho é caracterizado pela sua formalidade, estrutura bem definida e regras
claras. O colaborador é premiado e promovido devido ao seu esfor¢o individual,
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caracterizando-se assim, a meritocracia como sistema de recompensa. Os lideres sdo bons
coordenadores e organizadores, cabendo a eles manterem o bom funcionamento da
organizacdo (CAMERON; QUINN, 2006).

A cultura de mercado, localizada no quadrante inferior direito, tem o foco externo e a
estabilidade como suas dimensdes.Esse tipo de cultura tornou-se popular nos anos 1960,
quando a concorréncia se tornou um grande desafio para diversas organizagdes. Suas
principais caracteristicas sao: a competitividade, produtividade, a orientacdo da companhia
pelo mercado externo e a busca agressiva por resultados e pela rentabilidade (CAMERON,;
QUINN, 2006).

O ambiente de trabalho é hostil, ou seja, a cobranca por resultados e metas é rigorosa, além
disso, a visdo competitiva das companhias no mercado é também vista internamente, entre 0s
proprios colaboradores. Dessa forma, os lideres trabalham duro edevem conduzir a
organizacdo em direcdo a produtividade e ao lucro, tendo sempre o espirito competitivo
(CAMERON; QUINN, 2006).

A cultura de cld, localizada no quadrante superior esquerdo, tem o foco interno e a
flexibilidade como suas dimensdes.Esse tipo de cultura recebeu esse nome devido as suas
similaridades ao tipo organizacional familiar e, dessa forma, se assemelham mais com uma
extensdo da familia do que uma organizacdo econémica. Suas principais caracteristicas so: a
valorizacdo do trabalho em equipe e da participacdo e envolvimento dos colaboradores, o
compartilhamento de valores e objetivos, além de possuirem um ambiente que proporciona o
empowerment dos funcionarios (CAMERON; QUINN, 2006).

O ambiente de trabalho nesse tipo de cultura é humanizado, amigével e informal. O
colaborador é premiado pelo trabalho em equipe e pela sua participagdo e o sucesso é medido
pela satisfacdo dos funcionéarios. O lider é considerado um mentor, tendo como principal
tarefa 0 empowermentdos colaboradores, fazendo com que eles se sintam parte do negocio e
tornem-se fiéis e comprometidos e identificando-se com a moral e os valores da companhia
(CAMERON; QUINN, 2006).

Por fim, a cultura adhocraticalocaliza-se no quadrante superior direito tendo o foco externo e
a flexibilidade como suas dimens@es.Esse tipo de cultura foi desenvolvida ap6s a mudanca do
mundo industrial para 0 mundo da informacdo, por se adaptar mais facilmente ao periodo

turbulento devido as rapidas e intensas mudancas. Consequentemente, suas principais
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caracteristicas sdo: a inovagdo, o pioneirismo, o estimulo a criatividade e a adaptabilidade a
mudanc¢as (CAMERON; QUINN, 2006).

O ambiente de trabalho nas organizaces que seguem a cultura adhocratica é dinamico,
estimula novas ideias, preza pelo empreendedorismo e pela multitarefa, além de dar énfase a
tomada de decisOes e a antecipagéo do futuro.

O Quadro 1 sintetiza as caracteristicas dos quatro tipos culturais explicitados de acordo com
trés parametros e exemplos.

Quadro 1 - Culturas organizacionais e suas caracteristicas

Cultura Orientacio Lider Valeres Exemplo

Hierarquica | Controle Coordenador, organizador | Responsabilidade, | Redes de fast-
padronizacgio, food
meritocracia

Mercado Competicio Competidor, trabalhador Lucratividade, Organizagbes
produtividade, mundiais
competitividade

Cla Colaboracio Mentor, facilitador Desenvolvimento, | Organizagdes de
comunicagio, pequeno porte
COMPIomisso

Adhecrdtica Inovacio Inovador, visionaro Pioneirismo. Consultoria
criatividade,
flexibilidade

Fonte: Autoria propria.

3. Geragdes

Para Twenge (2010), grupos geracionais sao formados por individuos nascidos na mesma
época, que compartilharam eventos sociais ou histéricos durante o periodo de
desenvolvimento. Assim, cada geracdo € influenciada por forcas externas, tais como a midia,
a cultura, os pais e eventos sociais que acabam por criar os valores, comportamentos e
expectativas comuns a essa geracdo e distingue-a das outras. Porém, essas influéncias nédo
significam que todos os individuos compartilnardo as mesmas caracteristicas, existindo
semelhangas e diferengas entre os mesmos (TOLBIZE, 2008).

Pertencer a uma geracdo € involuntario e permanente, e so se aplica a um numero finito de
individuos (STRAUSS; HOWE, 1991). Portanto, a quebra da continuidade historica, devido a

importantes eventos, € um marco para mudanca de uma geracéo para outra.



@ XXXIX ENCONTRO NACIONAL DE ENGENHARIA DE PRODUCAO
a—m “Os desafios da engenharia de producao para uma gestao inovadora da Logistica e Operagdes”

@ Santos, Sao Paulo, Brasil, 15 a 18 de outubro de 2019.
enegep

20109

Entre os diversos autores que tratam o assunto, ha divergéncias quanto ao ano de inicio de
cada grupo geracional e, por essa razdo, os cortes geracionais sdo aproximados (MANION et
al., 2009). Sendo assim, nesse trabalho serdo utilizados os periodos de nascimento por geracdo
definidos por Erickson (2011).

Os baby boomers nasceram entre 1946 e 1960 e entraram no mercado de trabalho entre 1969
e 1983. Os individuos da geracdo X, por sua vez, nasceram entre 1961 e 1980 e adentraram no
mercado de trabalho entre 1984 e 2003. Por fim, as pessoas pertencentes a geracdo Y
nasceram entre 1981 e 2000 e se integraram ao mercado de trabalho a partir de 2004

(ERICKSON, 2011). O Quadro 2 sintetiza as principais caracteristicas de cada geracgéo.

Quadro 2-Comparativo das principais caracteristicas entre geraces

Comparativo Baby Boomers Geracio X Geracio Y
. O trabalho & visto como Des.tacain-s«e peh . Sio COMG e
Postura profissional . dedicacio e experncin | compromendos com seus|
priordade.
no trabalio valores.
N Status e pOfier sdo Te <er substituidos Sio mpulsn'c.fs e nem
Posiciio na empresa findamentas para esta . sempre respetama
N pela geragio Y. - )
geragio. Imerarquaa.
Esta geracio é altamente Em geral Sl:d?o Buscam novos desafios e
Foco no trabalho focada no aleance de COmPromendos com a desejam fazer tudo a sua
cultura organzacional da .
resultados. : manera
companiia.
. . Valorza
A € vsta como s} té[tl;:i:s ao Controle, burocracia e
Relacio com a lideranca | smémmo de comando e e o -
assumrem cargos de rotma sdo mal vistos.
controle. .
hderanca.
Dio masor prioridade ao | Buscam o equilibrio entre .
. . prorid: eamo ed Buscarn a flexbiitade de
Qualidade de vida trabalo em detrimento avida pessoal e .
da wida pessoal profissional stas a .

Fonte: Autoria propria.

4. Relacionamento das geracdes nas diferentes culturas organizacionais

Observa-se na grande maioria das companhias, a coexisténcia das trés geracdes descritas no
ambiente de trabalho. Essa interacdo pode ocasionar conflitos, devido ao fato de cada geracéo
ter aspiracdes e contratos psicoldgicos diferentes (LOMBARDIA; PIN; STEIN, 2008).

Neste trabalho, buscou-se contextualizar e relacionar as caracteristicas de alguns tipos de
cultura com as diferentes caracteristicas das geracdes pertencentes ao mercado de trabalho
atual. Assim, os tipos de cultura que serdo abordados s&o: a hierarquica, a de mercado e a de
cla, devido ao fato de serem culturas proximas as encontradas na companhia na qual foi

realizado o estudo de caso.
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4.1.Cultura hierarquica

Compreende-se que a geragcdo baby boomer possui alta adaptabilidade as companhias que
possuem a cultura hierarquica. Primeiramente pelo fato de serem individuos disciplinados e
que se familiarizam com ambientes que possuem regras epoliticas rigidas, além disso, veem a
lideranca como sinénimo de controle e comando, assim como proposto por esse tipo de
cultura.

Para a geracdo X, a valorizacdo da meritocracia e a dedicacdo no trabalho séo caracteristicas
que se encaixam na cultura hierarquica. So individuos focados em resultados e nos objetivos
propostos pela organizacdo, tendo também certo comprometimento com a cultura
organizacional da companhia na qual atuam. Além disso, sdo considerados, em sua maioria,
pragmaticos e conservadores.

Ja a geracdo Y, apesar de ser avessa as regras e a hierarquia, se identifica com ambientes onde
existe a possibilidade de grande aprendizado, portanto, culturas hierarquicas presentes em
grandes conglomerados podem ser um fator de atracdo para os individuos dessa geracao.

4.2.Cultura de mercado

Visto que os baby boomerssdo avidos trabalhadores, em muitos casos ddo maior importancia
ao trabalho em detrimento da vida pessoal, e além disso, s&o individuos focados em cumprir
metas e obter resultados, pode-se dizer que devido a tais fatores essa geracdo tem afinidade
com a cultura de mercado.

A geracdo X, também possui caracteristicas que a fazem com que esses individuos se adaptem
a cultura de mercado. Séo pessoas focadas na produtividade, que buscam um aprendizado
constante e uma estabilidade financeira, principios condizentes com a cultura em questao.

Os individuos da geracdo Y sdo ambiciosos e competitivos, qualidades muito apreciadas nas
organizacg6es que seguem a cultura de mercado. Também sdo movidos adesafios e adaptam-se
a mudanca facilmente, sendo essas as peculiaridades em comum entre a geracdo Y e a cultura

de mercado.

4.3.Cultura de cla
A geracdo baby boomer adaptar-se-ia a essas companhias justamente pelo fato de terem um
ambiente familiar e acolhedor. Alem disso, as empresas com a cultura de cla preconizam a

moral e a tradi¢do, o que sdo fatores de atratividade para os baby boomers.
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A geracdo X, por sua vez, possui grande afinidade com esse tipo de cultura, primeiramente
pelo fato de essas organizagdes prezarem pela saude e bem-estar de seus colaboradores, ou
seja, que esses tenham um equilibrio entre a vida profissional e pessoal. Outro fator é em
relacdo ao lider, que nesse caso, ambos valorizam aqueles que sdo mentores.

A geracdo Y € formada por individuos que se adaptam mais facilmente em ambientes de
trabalho flexiveis, nos quais a liberdade na tomada de decisdo é respeitada e incentivada.
Ademais, buscam, através do emprego, adquirir novos conhecimentos e obter um crescimento
pessoal. Dessa forma, sao pessoas que harmonizam com a cultura de cla.

O Quadro 3 sintetiza as conexdes das caracteristicas das geracfes que condizem com as
culturas organizacionais.

Quadro 3—Comparativo entre geragdes e culturas organizacionais

T Cultu
. N ra Hieriarguica Mercado Cla
Geracdes
Valors ientes com Valorzam o cumprimento
regras e politicas rigidas, de metas e 3 WH;D de Valorzam ambientes
Baby Boomers |acreditam que a bderaca L ; tradicionass, fanuliares e
resultados, sdo dvidos
representa o controle e trabalhadores acolhedores.
comando. )
Valorizam a meritocracta, |Sdo focados na Valorzzam ambientes que
Geracia X sdo dedicados ao trabatho, |produtvidade, buscam prezam pela satde e bem
gaa focados em resultados e nos (estabilidade fmancemra e um |estar e lideres que sio tidos
objetos da ergamzacio. aprendzado contimo. como mentores.
Possuem baoa S30 ambiciosos, ralori bi
adptabihdade, mas valorizam|competittvos e movidos a ;'?bqﬂlor;c::civeisn:oide S
Geracio Y ambientes onde ha a desafios, além de se ’ - 108
. . a liberdade na tomada de
possibihdade de adaptarem facihmente a decisdes ¢ incentivada
aprendizado. mudangas. o

Fonte: Autoria propria.

5. Método de pesquisa

O estudo de caso é uma dentre diversas formas de se fazer pesquisa, sendo que, costuma ser
utilizada em casos nos quais o pesquisador possui pouco controle sobre os eventos e quando o
foco da pesquisa encontra-se nos fendmenos contemporaneos inclusos em um determinado
contexto da vida real (YIN, 2010).

A esséncia de um estudo de caso é esclarecer uma ou mais decisdes, determinando o motivo
pelo qual foram tomadas, de que forma foram implementadas e quais foram os resultados.
Como estratégia de pesquisa, o estudo de caso € utilizado em diversas situagdes, porém nesse
trabalho de conclusdo de curso ele terd como abordagem o estudo organizacional e gerencial
(YIN, 2010).
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A escolha desse método de pesquisa deu-se pelo fato do mesmo ser amplamente utilizado no
Brasil, para a conducdo de pesquisas e desenvolvimento de novas teorias na gestdo de
operacdes, bem como na engenharia de producdo (MIGUEL, 2007).

Dessa forma, para a formulacéo do estudo de caso foram realizadas entrevistas, utilizando um
questionario, o Instrumento de Avaliacdo da Cultura Organizacional, doravante tratado por
OCAl, sigla em inglés (Anexo A). Esse questiondrio utiliza uma escala de classificacéo
ipsativa, ademais, também serviram de base para o estudo de caso observacfes visuais dos
colaboradores no ambiente de trabalho e informac®es histdricas e estruturais.

Por se tratar de um estudo de caso Unico, esse trabalho se atentou em realizar uma
generalizagdo analitica, buscando fazer uma andlise “generalizante” e ndo “particularizante”,
evitando criar conclusdes precipitadas (YIN, 2010).

Neste estudo de caso foram realizadas trés analises através dos resultados obtidos pela
realizacdo do OCALI, sendo elas: a determinacdo do tipo de cultura dominante, a evolucéo da
cultura organizacional através do tempo e, por fim, a visdo de cada geracdo sobre o tipo de
cultura da empresa.

O principal objetivo deste estudo de caso é a compreensdo do impacto ocasionado pela
mudanca de geragdes na organizagdo do trabalho e na cultura da companhia. Para tanto, a
realizacdo do OCAI possibilita entender qual era a cultura organizacional em um passado
recente, qual é atualmente esta cultura e como os colaboradores enxergam qual deveria ser

num futuro préximo.

5.1. Objeto de estudo

A organizacdo adotada para a realizacdo do estudo de caso atua no setor téxtil, possuindo
mais de setenta anos de atuacdo, sendo assim considerada uma empresa madura e com alta
estabilidade no mercado em que atua.

A companhia possui dois parques industriais no estado de S&o Paulo e o escritdrio
administrativo na capital, contando com mais de setecentos colaboradores. A estrutura

hierarquica da organizacdo é dividia conforme apresentada na Figura 2.

Figura 2 - Piramide da estrutura hierarquica da organizagéo
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Fonte: Autoria propria.

A escolha da organizagdo em questdo deu-se em razdo da empresa contar com funcionarios
das geracBes baby boomers, geracdo X e geracdo Y e também com diferentes tempos de
contribuicdo na organizacdo. Ademais, o estudo de caso foi realizado com colaboradores dos

diversos setores e de diferentes niveis hierarquicos.

6. Resultados

O OCAI, segundo Cameron e Quinn (2006), serve como instrumento para analisar e
identificar a cultura organizacional atual e a de como ela deve estar em cinco anos, de acordo
com a opinido dos colaboradores. Neste trabalho, foi incluida uma terceira analise que aborda
ComMo a organizacado era ha cinco anos.

Por meio disto, foi possivel observar a evolugdo da cultura organizacional da companhia
atraves das geracdes e assim verificar se esta ou ndo aderente aos pressupostos tedricos
abordados.

A andlise da organizacdo como um todo, mostra que cinco anos atras a companhia era
predominantemente hierarquica, sendo caracterizada pela sua formalidade e estrutura bem
definida, tendo regras e procedimentos claros. Além disso, era uma companhia que prezava
pela estabilidade, eficiéncia e consisténcia do seu processo produtivo. O fato de que ha cinco
anos a cultura hierarquica ter sido a dominante pode ser explicitado de duas
maneiras.Primeiramente pelo fato de que na época a companhia ser dirigida pela geracdo baby
boomer, geracdo essa que possui alta adaptabilidade e concordancia com a cultura
hierarquica. Outra analise pode ser feita com base na evolugdo da companhia e suas

necessidades ao longo do tempo, dessa forma, a cultura hierarquica como dominante no

10
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passado pode ser explicada pela caréncia de ordenacédo e de padronizacdo nos procedimentos,
0 que é aceitadvel em uma organizacdo em desenvolvimento, mas que se torna um entrave para
a expansdo da empresa.

Atualmente, a organizacdo possui dominancia da cultura de mercado, sendo que, essa
mudanca é naturalmente observada em companhias que atingem certo tamanho e passam a
fazer parte de um mercado altamente competitivo, no qual o foco torna-se o aumento do
market sharepor meio do cumprimento de metas audaciosas. Nessa conjuntura, acompanhia
deixa de ter como énfase a cultura hierarquica e passa a adotar a de mercado, como. Além
disso, essa substituicdo pode ser compreendida pelas mudancas nas posi¢cdes gerenciais que
ocorreram ao longo desses cinco anos e que continuam ocorrendo. A alta geréncia,
compreendida pelos sécios, foi transferida para seus filhos, pertencentes a geracdo X, 0s quais
possuem grande adaptabilidade a cultura de mercado.

Com relacdo a visdo futura, para daqui a cinco anos, observa-se uma igualdade entre todas as
culturas, o que também é observado em casos de consolidacdo de empresas maduras no

mercado em que atuam. A Figura 3 apresenta os resultados gerais obtidos no estudo.

Figura 3—Evolucéo da cultura organizacional
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Fonte: Autoria propria.

6.1. Geracao Baby Boomer
Os resultados obtidos com o OCAI da geracdo baby boomer mostram que cinco anos atrés,
essa geracdo, identificava a cultura hierdrquica como a preponderanteentre as culturas

organizacionais. Dessa forma, a visdo dessa geracéo coincide com os resultados totais.
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Porém, atualmente os baby boomers acreditam que a cultura de cl& é a que rege a companhia,
diferentemente do resultado total, que determina que a cultura vigente nos dias de hoje é a de
mercado. Essa discrepancia pode ser explicada pelo fato de os individuos pertencentes a
geracdo baby boomer se atrairem por companhias que pregam pela moral e pela tradigéo,
sendo assim, pelo fato de a empresa ainda possuir tais resquicios, os colaboradores
convergiram suas respostas para as afirmacoes que caracterizam a cultura de clé.

Com relagdo a cultura organizacional ideal para daqui a cinco anos, os baby boomers
acreditam que a cultura de cla deva ser a predominante. Visdo que também pode ser explicada
pelo fato de esses individuos possuirem uma alta adaptabilidade com organizagdes que
possuem tal cultura implantada. Os resultados dessa geracao s@o apresentados na Figura 4.

Figura 4-Tipos culturais segundo os baby bommers
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Fonte: Autoria propria.

6.2. Geragdo X

De acordo com a geracdo X, ha cinco anos a organizacdo tinha a cultura hierarquica como
cultura modelo,concordando com os resultados totais.

A visdo atual é de que a cultura predominante na organizacao € a de mercado, 0 que também
esta em acordo com os resultados totais e com o0s argumentos de que essa geracdo foi a
responsavel pela mudanga da cultura hierarquica para de mercado. Portanto, os resultados
obtidos condizem com o referencial tedrico abordado.

Ja a visdo futura da companhia para os individuos da geracdo X € de que ela tenha um

equilibrio entre as culturas de clad e a de mercado, com maior énfase na Gltima.O resultado
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total mostra um equilibrio entre as quatro culturas, que pode ser explicado pelo fato dessa
geracdo possuir um grande alinhamento com os principios abordados pela cultura de mercado,
que se caracterizapelo aumento da produtividade e pela constante competitividade, mas
também pela preocupacdo com o constante aprendizado e crescimento pessoal, caracteristicas
essas exploradas também pela cultura de cld.Os resultados obtidos para essa geracdo Ssao
apresentados na Figura 5.

Figura 5-Tipos culturais segundo a geragdo X
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Fonte: Autoria propria.

6.3. Geragdo Y

Assim como as geracdes baby boomer e a X, a geracdo Y identificou a cultura hierarquica
como a cultura vigente na companhia ha cinco anos, demonstrando alinhamento entre as
geracoes.

Atualmente, a geracdo Y acredita que a cultura de mercado € a mais expressiva dentre as
quatro culturas organizacionais. Esse resultado mostra concordancia com o resultado total e

com a geracdo X. Além disso, esse resultado pode ser explicado pelo comprometimento dessa
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geracdo com a cultura de mercado, uma vez que esses individuos sdo ambiciosos e
competitivos, o que facilita a adaptagéo a esse tipo de cultura.

Por fim, a geracdo Y acredita que a situacao futura da companhia sera aderente a cultura de
mercado, majoritariamente, e num segundo plano a cultura adhocratica, destoando do
resultado total. Mas que pode ser explicado pelo fato de, além de serem alinhados a cultura de
mercado, os individuos da geracdo Y possuem grande afinidade a cultura adhocrética e se
adaptarem com maior facilidade a companhias que possuem essa cultura em comparacao as
outras geracOes, uma vez que esses individuos séo flexiveis, inovadores e sempre buscam

novos desafios. Os resultados obtidos para essa geracéo sao apresentados na Figura 5.

Figura 6-Tipos culturais segundo a geragéo Y
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7. Considerac0es finais

Este trabalho teve como objetivo a realizagdo de um estudo de caso em uma companhia
consolidada no mercado, caracterizando a mudanga da cultura organizacional atraves do
tempo e correlacionando-a com as diferentes geragdes atuantes no ambiente de trabalho da

empresa.
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Para tal, realizou-se um estudo de referencial teérico das diferentes culturas organizacionais,
das geragdes e da correlacdo entre os dois temas, o que serviu de embasamento para as
conclusdes postuladas. A maior parte das pesquisas utilizadas como referéncias eram de
outras nacionalidades, devido a caréncia de bibliografia nacional demonstrando a necessidade
de aprofundamento no assunto pelos autores brasileiros.

Ap0s a analise teorica, deu-se prosseguimento ao estudo de caso, o qual foi realizado por
meio de um questionario OCAI entregue aos colaboradores da organizacdo. Os métodos
utilizados foram satisfatorios para a realizacdo do estudo de caso no tema abordado, porém,
devem-se considerar limitacOes tais como falta de experiéncia no manejo da ferramenta de
pesquisa.

Com relacdo aos resultados obtidos, conclui-se que ha cinco anos a companhia possuia a
cultura hierarquica; atualmente a cultura de mercado é a predominante e, daqui a cinco anos,
os colaboradores acreditam que se deva ter um equilibrio entre as quatro culturas. Ja as visGes
de cada geracdo, analisadas separadamente, convergiram e divergiram em determinados
periodos temporais. Para a geracdo baby boomer a evolucéo da cultura organizacdo tragou o
seguinte caminho: cultura hierarquica, de cla e de cld, novamente. Para os individuos da
geracdo X, a companhia cinco anos atrds possuia a cultura hierarquica, passando pela de
mercado e num futuro uma correlacdo entre a cultura de cld e a de mercado. Ja para a geracdo
Y, no passado a cultura hierarquica era predominante, atualmente tem-se a de mercado e
futuramente deva ocorrer uma correlacao entre a adhocratica e a de mercado.

Os autores consideram de grande importancia a realizacdo, por parte do meio académico, de
futurosestudos préaticos e tedricos de acordo com a realidade das organizagdes brasileiras, para
que seja possivel analisar, com um maior banco de dados, a posi¢cdo das companhias

brasileiras em comparacdo com organiza¢6es mundo afora.
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|Pesquisa de Opinido - Instrumento de Avaliacao da Cultura Organizacional

Idade: ( ) Entre 18 e 37 anos Género: () Masculino
() Entre 38 e 57 anos () Femmino
() Entre 58 e 72 anos Tempo de empresa: anos

Nos itens a seguir, utilize a seguinte escal:
Nada similar: Pouco similar:
Enfre 0 e 19 pontos Entre 20 e 49 pontos

Observacoes:
1)Essa é uma pesquisa de opiniio, ou seja, ndo existem respostas certas ou erradas.
2)O preenchimento desse questionario deve seguir a segumte l0gica: primeiramente devem ser
preenchidos todos os itens da colma S ANOS ATRAS, depois os itens da coma AGORA e por
fim da cohma DAQUI A 5 ANOS. Caso vocé tenha menos do que 5 anos de empresa, desconsidere
a primeira colma.
3)A coluna DAQUI A 5 ANOS deve ser preenchida de acordo com a sua preferéncia. Como vocé

enxerga que a empresa deve estar daquia 5 anos.
4)A soma das pontuagdes em A, B, C e D deve ser iguala 100. Por exemplo. no tem 1, na cohma

AGORA. Emcaso de considerar o tem A pouco similar dou 22 pontos . No item B, dou 0 pontos.
No item C, 55 pontos. E no item D, 23 pontos. Totalizando 100 pontos.
5)Apos o término do questiondrio, favor deixar na portaria.

S anos Aigori Daquia s
1) Caracteristicas Dominantes atras anos
A) A empresa é um lugar muito amigavel E como uma extensio
da familia.

B) A empresa é um lugar muito dmamico e empreendedor. As
pessoas estdo dispostas a arriscar e correr riscos.

C) A empresa é muito orientada para resultados. Uma grande
preocupagio € cumprir metas. As pessoas sio nuito
conpetitvas e focadas em resultados.

D) A empresa é um lugar nuito controlado e estruturado. Existem)

procedimentos formais que devem ser seguidos.

[ToTAL 100 100 100
S anos A Daquia$
2) Lideranca atras anos
A) O lider costuma ser o exemplo na orientagao, facilitagdo e
mcentwvo.

B) Os lideres da empresa sdo geralmente considerados como um
exemplo de empreendedorismo, movagédo ou tomada de
decisdes.

C) Considera-se que a lideranca da empresa tenha um enfoque
em resultados praticos e agressivos.

D) Geralmente, considera-se que a lideranca da empresa
exemplifica a coordenacio, organizagio ou eficiéncia.

TOTAL 100| 100 100
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3) Gestio dos colaboradores

S anos
atras

Agomna

Daquia s
anos

A) O estilo de gestdo na empresa é caracterizado pelo trabalho
em equipe, consenso e participagio de todos.

B) O estilo de gerenciamento na empresa é caracterizado pelo
risco mdwidual movacgéo e liberdade.

C) O estilo de gestdo na empresa é caracterizado pela alta
conpetitvidade, alta demanda e conquista.

D) O estilo de gerenciamento na empresa é caracterizado pela
seguranga no emprego. previsbilidade e estabilidade nos
relacionamentos.

[ToTAL

100

100

100

4) Fator de uniio da empresa

S anos
atras

Agoma

Daquias
anos

A) O que une a empresa é lealdade e conflanga mutua. O
compromisso dos colaboradores coma empresa é alto.

B) O que une a empresa € 0 COMPromisso com a movagéo e o
desemvolvimento. Hd uma énfase em ser movador.

C) O que une a empresa € a énfase na conquista e cunprimento
de metas.

D) A empresa preza por regras e polticas formais. Manter uma
organizagdo eficiente & mportante.

[ToTAL

100

100

100

5) Enfase estratégica

S anos
atras

Agora

Daquia$s
anos

A) A empresa valoriza o desenvolvimento humano. Confianga,
abertura e participacdo sdo mportantes.

B) A empresa busca a aquisido de novos recursos e a criagdo
de novos desafios. Tentar coisas novas e buscar oportunidades
de melhorias sdo valorizadas.

C) A empresa valoriza a competitividade. Ser dommante no
mercado é importante.

D) A empresa valoriza permanéncia e estabilidade. Eficiéncia,
controle e operagdes sem erros sdo mportantes.

[ToTAL

100

100

100

6) Critério de sucesso

S anos
atras

Agora

Daquia$s
anos

A) A empresa define o sucesso com base no desenvolvimento de
recursos humanos, trabatho emequipe, comprometimento dos
funciondrios e preocupagio com as pessoas.

B) A empresa define o sucesso com base em ter os produtos
mais exclusivos ou mais recentes. Busca sempre ser lider em
produtos movadores.

C) A empresa define o sucesso com base emsuperar a
concorréncia. A lideranga competitiva do mercado é findamental

D) A empresa define o sucesso com base na eficiéncia. Entrega
confiavel cumprimento de cronogramas e produgao de baixo
custo sdo essenciais.

[ToTAL

100

100

100




