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RESUMO

A pesquisa teve como motivagdo buscar entender como a cultura
organizacional de uma empresa, que atua no ramo de energia renovavel e fica
baseada no Rio de Janeiro, impacta nos habitos cotidianos dos colaboradores fora do
ambiente de trabalho. Foram feitas pesquisas bibliograficas e documentais para
conseguir embasamento tedrico e informagdes necessarias sobre o assunto.

Além disso, foi realizado o método da observacéo para entender como funciona
a cultura organizacional e seus principais aspectos, e como estes se relacionam com
os colaboradores. Através da observacgdo dos grupos informais, pode ser analisado o
comportamento dos colaboradores fora da organizagéo, o que permitiu avaliar o grau

de engajamento dos colaboradores para com a sustentabilidade.
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1. INTRODUCAO

E perceptivel a crescente conscientizacdo da populacdo em relagdo as
questdes ambientais (TACHIZAWA, 2004). Um melhor uso dos nossos recursos
disponiveis, bem como a necessidade de reaproveita-los, para que possamos cada
vez mais buscar uma nova matéria-prima sem ter que agredir o meio ambiente séo
temas corriqueiros em nosso cotidiano.

Dessa forma, vemos que € de grande importancia, para as organizacoes, terem
um posicionamento em relacéo a este assunto, melhorando sua imagem no ambiente
em que se encontra, atraindo mais clientes e parceiros para seus negécios. Além
deste fato, € importante que os colaboradores da organizacdo absorvam estes valores
e fiqguem alinhados com o discurso da mesma. (MARQUES, 2017).

Por conta disso, a Cultura Organizacional tem um papel extremamente
importante para o cenario em que as organiza¢des vivem hoje. Para Charles Handy
(1976), existem diferentes elementos que fazem parte das caracteristicas de uma
cultura organizacional, sejam elas: regras, procedimentos, politicas, as pessoas que
nela trabalham e até mesmo as instalacdes da organizacao, ou seja, podendo estas
serem visiveis ou ndo.

Ainda assim, de acordo com o autor, a cultura organizacional consegue ser
complexa de tal modo que ela pode néo ser uniforme em todos os departamentos da
organizacdo. Os diversos setores da organizacdo podem ter, em suas raizes,
diferentes aspectos que os fazem serem identificados por diferentes tipos de cultura.

A partir do que nos mostra Handy, podemos ver que a cultura de uma
organizacédo é caracterizada através de todos o0s pequenos detalhes existentes nela,
desde as acbes dos colaboradores a forma como se vestem, das politicas
estabelecidas pela alta administracéo até a forma como a organizagdo expressa seu
posicionamento no mercado. Conforme dito anteriormente, pode haver mais de um
tipo de cultura coexistindo na organizacdo, porém sempre com uma delas sendo
identificada com mais frequéncia.

Por conseguinte, neste estudo busca-se entender o quanto a relagcdo entre o
discurso e a pratica sustentavel da organizacdo observada, pode impactar na forma
de viver e agir dos colaboradores fora da organizacdo. Se estes colaboradores

conseguem absorver esta mentalidade sustentavel e reproduzir fora deste ambiente.



1.1. Objetivo

O objetivo deste trabalho € analisar o discurso e praticas da organizacdo e suas
finalidades, avaliando o nivel de engajamento dos colaboradores para com os valores
e praticas da organizagdo, fora do ambiente de trabalho. Para atingir este objetivo, é
de suma importancia o entendimento sobre os conceitos de Cultura Organizacional,
como ela atua e os seus impactos dentro de uma organizacgao.

Para Bessa (2019), quando a cultura de uma empresa € clara e difundida entre
0S seus membros, o colaborador sente-se valorizado dentro dessa organizagéo, e, 0s
valores desta, passam a se tornar algo importante e com relevancia para 0s
colaboradores. Ainda de acordo com a autora, quando esses valores atingem tal
patamar, € nesse momento que o colaborador consegue definir o motivo pelo qual
realiza suas tarefas cotidianas, impactando diretamente no seu desempenho.

Além disso, podemos ver que em uma cultura direcionada para o relacionamento
interpessoal, ou seja, uma cultura com alto grau de coletivismo, os colaboradores
buscam relacdes harmoniosas, com base na negociacado e mediacao para resolugcéo
de problemas (TRIANDIS et al, 1988).

Seguindo este pensamento, Kirkman e Shapiro (2001) perceberam que as
organiza¢cfes com alto indice de coletivismo demonstram, também, um alto indice de
satisfacdo dos seus membros, além de maior nivel de comprometimento destes para
com sua organizacdo. Para Pan, French, Goldschmidt & Song (2006) isso impacta de
forma positiva e diretamente nos resultados da organizacdo e, também, em seu
ambiente social. Ainda quando buscamos sobre os impactos positivos do coletivismo
na cultura organizacional, Jackson (2002) também identificou que este coletivismo
possui relacdo positiva com praticas voltadas para atingir mais comprometimento
entre os colaboradores.

Seguindo a linha de Chiavenato (2010), a cultura organizacional de uma
organizacdo pode ser o motivo de seu sucesso ou de seu fracasso. Para o autor, a
cultura pode ser flexivel ao ponto de potencializar o crescimento de uma organizacao
ou “dura”, ao ponto de frear o crescimento e, consequentemente, o seu sucesso. Mais
a frente neste trabalho, abordaremos alguns aspectos da cultura organizacional, que
foram identificadas pelo autor através do método da observagéo, e que sdo pegas

chaves para esta organizagéo estar onde se encontra no momento.



Ou seja, podemos concluir que a linha de pensamento de Chiavenato é
precisamente assertiva. No momento, a organizacao esta em crescente e muito desse
crescimento se deve a sua cultura organizacional forte, que consegue, de diferentes
formas, fazer com que o colaborador se sinta “abragado” pela organizagdo, como uma
‘grande familia”, e que os objetivos da organizacdo se tornem o0s objetivos

profissionais de cada um.

1.2. Delimitacéo

Este trabalho delimita-se a estudar sobre como a cultura de uma organizagéo
especifica, do ramo de energia renovavel, com seu escritdrio localizado no Centro do
Rio de Janeiro, influencia no comportamento e estilo de vida, fora do espaco fisico da

organizacéo, dos 120 funcionarios, aproximadamente, que trabalham no local.

1.3. Relevancia

Hoje em dia, cada vez mais as organizacdes estdo preocupadas com a imagem
gue passam perante a sociedade e seus funcionarios, o que muitas vezes faz com
gue seja vendida uma imagem que nao corresponde com as verdadeiras condutas da
instituicdo. E por se tratar de uma organizacdo com foco em geracdo de energia
sustentavel, é importante que os colaboradores vejam que sua organizacdo esta
exercendo a sustentabilidade para além de suas metas como organizacdo, assim
como se disp6s (LOBO, 2013).

Além disso, para Machado (2016, p.16) a cultura nasce através da interacao entre
os individuos e construcao de significados destes na organizacdo. Sendo uma espécie
de acéo social criada de forma coletiva entre os membros desta organizacao. Ou seja,
para o autor, a cultura organizacional surge a partir da relacdo destes colaboradores
que acabam disseminando suas crencas e valores compartilhados dentro da
organizagdo. No entanto, o que buscamos entender é se estas crencas e valores de
fato sdo assimilados por estes e reproduzidos fora deste ambiente de trabalho.

E ainda, durante a elaboracao deste trabalho, o mundo se encontrou em meio a
pandemia do Coronavirus (Covid-19), que obrigou a todas as pessoas a mudarem

seus habitos, tanto na esfera pessoal quanto na profissional. As organizac¢des tiveram
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que se reinventar, adaptando suas operacdes ao novo cenario, de maneira que
necessitaram reduzir os riscos de exposicdo dos seus colaboradores ao novo virus.
Novas estratégias cotidianas foram elaboradas, utilizando medidas de prevencédo do
Covid, como por exemplo: distribuicAo de &lcool gel para os colaboradores,
fornecimento de mascaras de protecéo e, até mesmo, de luvas.

Outra medida implementada, e provavelmente a que teve maior impacto de modo
geral, foi a do home office. Pois este vem mostrando sua eficiéncia no combate a
proliferacdo do coronavirus, e, também, mostrado um impacto positivo no
desempenho dos colaboradores. Segundo pesquisa da Robert Half, publicada no G1
(2020), os funcionarios, apesar de considerarem estar trabalhando mais em home
office, prefeririam manter a medida apdés a pandemia, de alguma forma, pois
conseguem conciliar melhor a vida profissional e a vida pessoal apenas, como
exemplo, economizando o tempo de deslocamento de duas casas até ao escritorio.

Outro aspecto positivo do home office, este jA na esfera ambiental, se deve a
reducdo da utilizacdo dos meios de transportes, acarretando a reducédo da emissao
de gases poluentes conforme pesquisa da Companhia Ambiental do Estado de Séo
Paulo (Cetesb), e divulgada em uma publicacéo da revista Exame (2020). De modo
geral, a pandemia deu tempo para 0 meio ambiente se recuperar dos desgastes
causados pelas acdes humanas no dia a dia.

Por conta disto, é importante fazermos algumas analises de como era o ambiente,
da organizacdo observada, antes e durante a pandemia, além de abordar perspectivas
para o seu futuro.

Diante disso, podemos verificar que, até o inicio da pandemia, a organizacdo em
questdo estimulava a conscientizacdo e praticas sustentaveis através de
apresentacdes e politicas para nortear seus colaboradores sobre tais préaticas. De
acordo com Cannon (1968), as politicas sédo definidas como diretrizes para tomadas
de decisOes e acdes futuras importantes para o atingimento de metas.

Para fins de exemplificacdo, podemos citar um evento organizacional que ocorreu
e foi chamado como “Manha Sustentavel”. Este evento consistiu em 2 apresentagdes,
sendo a primeira com a tematica dos impactos do plastico no meio ambiente, e
principalmente na vida dos animais do oceano. Ja a segunda apresentacéo, abordou
sobre a Compostagem, e como ela pode ajudar a reduzir o descarte de lixo organico

no dia a dia das pessoas.
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A partir deste dia, buscando conscientizar os colaboradores quanto aos impactos
do plastico na natureza, foi colocada uma grande caixa transparente préximo ao local
de almoco dos funcionéarios. O objetivo desta caixa consistia no despejo de qualquer
plastico que fosse descartado na organizagdo, ndo antes do funcionéario fazer a
limpeza correta para posterior reciclagem do produto. Ao longo de um més, com a
ajuda da transparéncia da caixa, notou-se a grande quantidade de plastico consumido,
fazendo com que os colaboradores buscassem cada vez menos utilizar produtos
oriundos do plastico, e buscassem produtos que pudessem ser reutilizados.

Para que essa mudanca de postura fosse possivel, a organizacédo adotou outras
medidas e buscou formas diferentes de estimular isso nos colaboradores, como por
exemplo: distribuir copos de silicone para todos os colaboradores para que estes
reduzissem, no dia a dia, o uso de copos descartaveis na rua; distribuir sacolas
ecoldgicas, para estimular a reducdo do uso de sacolas plasticas; distribuir canetas
feitas de material reciclado e dentre outros.

Ainda com relacédo a reducao do plastico, a organizacéo fez parceria com uma
ONG, que tem como atividade principal realizar um “mutirdo” para a coleta de lixos,
principalmente plasticos, descartados incorretamente nas areias das praias. Com a
parceria concretizada, a organizagao realizou um trabalho de comunicacao interna
focado em divulgar a importancia do descarte consciente do lixo, e na divulgacéo da
data, horario e local da atividade em parceria com a ONG.Com isso, conseguiu reunir
boa quantidade dos seus colaboradores do escritorio do Rio de Janeiro para se juntar
a esta campanha.

De forma a manter todos os colaboradores alinhados com esta mentalidade, foi
realizado um programa junto com os colaboradores do Rio Grande do Norte, onde
ficam as equipes de campo que trabalham nas usinas em construcéo e as que ja se
encontram em operacdo de geracdo de energia, onde foi realizado “mutirdo” para
coleta de lixo descartado incorretamente em um rio local. Ao todo, foram coletados
mais de 1 tonelada de plastico despejado incorretamente na natureza. Com isso,
vemos que a organizacdo tenta, de diferentes maneiras, estimular este tipo de
pensamento e cultura em seus funcionarios.

Outro ponto, que ja foi citado e mostrado seu impacto ambiental positivo durante
a quarentena feita por conta da pandemia, € o home office. Esta organizacdo &
relativamente jovem, foi fundada em 2005 e veio ao Brasil em 2006, e tem ainda um
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espirito de start up no seu sangue. Por conta disto, apesar de ndo ser um beneficio
oferecido ou uma pratica estimulada pela organizacédo, os gestores de equipe tém
liberdade para deixar os membros de sua equipe trabalharem de casa uma vez ou
outra. Com excec¢do de alguns colaboradores que j& trabalham em home office por
nao viveram em Estados onde a empresa possui um escritorio de trabalho, como, por
exemplo, os colaboradores que vivem em Sao Paulo.

Com a chegada da pandemia, até momentos antes da adog&o da quarentena por
parte das autoridades publicas e privadas, pode ser visto uma mudanca no ambiente
da organizacdo, em seu escritorio do Rio de Janeiro: alguns colaboradores que
moravam muito distantes da organizacao ja poderiam comecar o home office, desde
que alinhado com seus gestores; dispensers foram espalhados pela organizacéo, para
qgue os funcionarios pudessem manter suas maos sempre higienizadas; as portas
foram mantidas abertas para facilitar a circulacdo do ar e dentre outros.

Iniciando a quarentena, e as equipes orientadas a trabalhar de casa, outras
diretrizes foram passadas para que todos pudessem se adaptar a esta nova rotina.
Assim, todos foram novamente orientados a se manter atentos quanto ao uso dos
notebooks e monitores, que sempre devem ser desligados, quando nao usados, para
reduzir o consumo de energia; para reduzir também o consumo de pilhas, que mantém
os teclados e mouses funcionando, a orientagdo também é desligar ambos quando
nao estao em uso.

Para manter os departamentos sempre alinhados sobre novas informacdes que
pudessem impactar nos respectivos trabalhos de cada equipe e, individualmente, em
cada profissional, eventualmente as equipes devem realizar reunifes internas para
qgue todos possam repassar estas informacBes para seus companheiros de
departamento, gerente ou coordenador. O fluxo inverso de informacdes também é
importante e deve acontecer. Isso faz com que todos se mantenham atualizados, de
modo geral, sobre o cenario em que 0s respectivos departamentos se encontram,
fazendo com que o desempenho das equipes se mantivesse alto.

Para o futuro, com a perspectiva que a pandemia trouxe as nossas vidas,
acredita-se que o home office seja mais frequente, visto os impactos ambientais
positivos que puderam ser percebidos durante a quarentena e também o equilibrio
entra a vida pessoal e a vida profissional que os colaboradores ganharam e ainda

mantendo a alta performance individual. Até o momento de elaboragdo deste trabalho
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e de acordo com alguns colaboradores da organizacdo que € objeto de estudo, o
home office ndo tem sido um empecilho para o bom desempenho com relacdo as
tarefas do trabalho, sendo considerado por muitos uma forma de equilibrar melhor a
vida profissional e pessoal. A implantacdo de um revezamento entre os funcionarios
pode ser uma forma de viabilizar esta nova medida, conforme reportagem feita pela
revista Epoca Negdcios (2020).

Com a incluséo do trabalho remoto cada vez mais constante em nossas rotinas,
0S espacos entre as baias nos escritoérios podem ser maiores, com a diminui¢cdo do
namero diario de colaboradores circulando no ambiente de trabalho, ganham-se
espacos para que isto seja feito. E podera ser realizado a inclusdo de painéis de
acrilico, entre as baias de cada mesa, para aumentar a protecao dos colaboradores,
ainda de acordo com o periédico. Para esta organizacao, que ja estuda maneiras de
viabilizar a volta ao escritério de uma pequena parcela de seus colaboradores do Rio
de Janeiro, estas medidas ja estdo sendo implantadas.

Acredita-se, também, que a quantidade de reunibes presenciais seja menor,
apenas em ocasifes especificas que seja realmente necessaria a presenca dos
participantes, com o fechamento de um negd6cio. Como substituicdo, as organizacdes
devem se equipar com tecnologias que permitam maior e melhor realizagdo de
videoconferéncias.

Além disso é possivel que os métodos de higienizacdo se mantenham, de certa
forma. Com totens espalhados pela organizacdo para que todos possam se manter
limpos, com o &lcool em gel, por exemplo, e pias externas aos banheiros para que
todos possam manter as maos higienizadas e até mesmo espacos para higienizacéo
de calcados, avisa Bruna de Lucca, arquiteta ainda em entrevista para a revista Epoca
Negdcios (2020).

No caso desta organizacdo, estuda-se distribuir mascaras e luvas descartaveis,
alguns espacos de relaxamento dos colaboradores ficardo inutilizaveis, como o
espaco do ping-pong, a mesa de toto, e 0 espa¢o com os instrumentos musicais. Outra
medida que devera ser implantada, é a contratagcdo de um cozinheiro para que seja
oferecida comida a pequena parcela dos colaboradores que concordarem em voltar
ao escritério, para assim diminuir a circulacédo destes pelas ruas e restaurantes.

Logo, ao longo deste trabalho sera visto como a organizagéo utiliza sua cultura

organizacional e os principais aspectos dela para conseguir passar seus valores e
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crencas aos colaboradores. Mesmo que a sustentabilidade seja um negdcio para a
organizacédo, ela mostra aos seus colaboradores que € um tema necessario de ser
abordado em uma sociedade cada vez mais consumista e menos consciente quanto
aos impactos das a¢des humanas no meio ambiente. E tenta, de diferentes maneiras,
engajar seus colaboradores a terem uma mentalidade e postura sustentavel em sua

rotina.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Cultura Organizacional

De acordo com Schein (2009, p.16), cultura organizacional pode ser entendida
como um conjunto de ideias basicas e compartilhadas, desenvolvidas por um grupo
no momento em que resolviam um problema de adaptacdo externa e integracdo
interna. E, entéo, este conjunto de ideias tem funcionado de forma eficaz e ganhado
aprovacao para ser passado aos novos membros como a forma correta de identificar,
pensar e agir diante de tais problemas. Seguindo esta linha de raciocinio, Chiavenato
(2010) nos diz que Cultura Corporativa, como também é conhecida, € um conjunto de
habitos e de crencas que, através de normas, atitudes, valores e expectativas
compartilhadas, sao estabelecidas por todos os membros da organizagao.

A partir disto, podemos entender que seus costumes sdo seus valores e
crengas materializados, estas crengas sdo “verdades identificadas a partir da
convivéncia em um grupo de pessoas”, assim como seus valores sao “elementos que
permitem identificar a importancia das coisas” (MESQUITA, 2016, p.1). Ou seja, a
cultura organizacional ndo reflete apenas a esséncia da organiza¢do, mas também
transpassa 0 modo de agir e pensar das pessoas inseridas nesta organizacdo. A
cultura passa a identidade da organizacao e dos colaboradores.

Para que essas crencas e valores se mantenham fortes nos novos
colaboradores, que provavelmente ja possuem um perfil parecido com a organizacao
devido ao filtro do processo seletivo, é necessario que a organizacdo possua uma
comunicacao interna forte e eficiente, pois este sera responsavel por garantir que os
funcionéarios da organizacdo estejam, e se mantenham, alinhados com o modo de
pensar, agir e reagir ao ambiente externo que cerca a organizacao.

Além disso, podemos identificar 3 niveis de cultura organizacional (SCHEIN,
2009):

> Artefatos: considerados o primeiro nivel da cultura, sdo mais
perceptiveis e superficiais. S&0 coisas mais concretas e visiveis, como
por exemplo os rituais, histérias, cerimonias.

» Valores compartilhados: sdo o segundo nivel da cultura organizacional

de uma organizacdo, e sao de extrema importancia para que o
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colaborador faca parte da organizacao e define a razao de realizarem as

atividades que fazem em si.

> Pressupostos: sdo o terceiro nivel. S0 menos visiveis e se traduzem

em crencgas e sentimentos inconscientes.

E ainda, de acordo com Mesquita (2019), podemos ter os seguintes tipos de

culturas:

Cultura Adaptativa: Sao flexiveis e voltadas para a mudanca.
Geralmente s&o organizagodes criativas e “antenadas” nas mudancas do
mundo ao seu redor.

Culturas Conservadoras: Sao conhecidas por manter suas tradicoes,
valores e costumes ao longo do tempo. Geralmente sdo organizacdes
gue se mantém sem alteracdes com o passar do tempo.

Cultura Forte: Valores e crencas compartilhados pela maioria dos
colaboradores.

Cultura Fraca: Culturas mais suscetiveis a mudancas. Geralmente
organizagbes novas e com pouco funcionarios, sendo mais facil de

disseminar novas ideias.

Para Charles Handy (1976), diferentes tipos de cultura podem existir dentro de

uma organiza¢ao, do modo que em um departamento seja predominante um tipo de

cultura, e em outra equipe seja predominante outra cultura, por exemplo. Ainda de

acordo com o autor, isso pode ocorrer em diferentes niveis, como de uma unidade

para outra, de um prédio para outro e assim por diante. Diante disso, o autor identificou

quatro tipos diferentes de cultura.

A primeira delas € a Cultura do Poder. Ainda de acordo com Handy, este tipo

de cultura pode ser identificado em organizacdes pequenas, tendo sua melhor

representacdo de estrutura como uma teia, conforme figura abaixo:
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Figura 1 Fonte: “Como Compreender as Organizagbes”, de Charles Handy.

Diante disto, vemos que este tipo de cultura possui uma figura central,
centralizador e detentor de poder e influéncia. Este poder pode ser disseminado para
outras pessoas, de confianca e especialistas em determinados assuntos, e estes por
sua vez tornam-se também fontes de poder dentro da organizacdo. Apesar disso,
percebe-se que a companhia continua sendo dirigida pela figura central, detentora do
poder, que, através disso e de sua influéncia, consegue impor seus desejos e
decisdes.

De modo geral, sdo organiza¢fes que nao sdo burocraticas, possuindo poucas
regras e, por consequéncia, processos - pois estes pouco importam. Seu foco é
direcionado para resultados e atingimento de metas. Por conta disso, para Handy, sao
organizacdes que tem facilidade para mudar e se adaptar as adversidades de forma
rapida.

O segredo destas organizacdes esta nos colaboradores-chaves (que séo de
confianca da figura central), pois a qualidade deles é de suma importancia para o
desempenho da organizacdo (HANDY, 1976). Em contrapartida, é necessario que a
fonte central de poder dé, as suas pecas-chaves, autonomia para que estes possam
assumir riscos e fazer com que a organizacao alcance o patamar desejado.

Em resumo, este tipo de cultura nos mostra que sem uma pessoa que guie a
organizacédo, que centralize o poder e consiga exercer sua influéncia na organizacao
através de pecas-chaves, essa companhia ndo funciona. E ainda, estas organizagcdes
podem apresentar elevado turnover a nivel médio, ao passo que estes colaboradores
possam falhar, devido a falta de processos e altos riscos.

Por ser uma organizacdo pequena, com cerca de 160 colaboradores, o
presidente da organizacdo, que esta desde a vinda dela ao Brasil, € uma figura
bastante presente no dia a dia dos colaboradores, e estabeleceu uma cultura da
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organizacdo completamente voltada para os resultados, com equipes dinamicas e
poucos processos a serem seguidos. Se preocupa com o0 bem-estar dos
colaboradores e preza pela interacdo entre eles, além de possuir extremo carisma.
Isso faz com que consiga cativar os colaboradores e consiga extrair 0 maximo
desempenho de suas equipes. Sua influéncia é exercida através de seus diretores,
gerentes e coordenadores, que funcionam como pecas-chaves para disseminar suas
ideias e objetivos para a organizagao.

Por outro lado, Handy (1976) nos mostra a existéncia da Cultura dos Papéis
que, ao contrario da Cultura do Poder, se baseia no trabalho l6gico e racional. Assim,
metaforicamente, podemos imaginar uma organizagao sustentada por seus pilares,
que possuem forca e representam suas funcdes, atividades e especialidades. As
estruturas das organizacbes que possuem este tipo de cultura, funcionam, pois,
seguem regras, diretrizes e procedimentos que ajudam na interacdo e eficiéncia
destes pilares. Abaixo, alguns exemplos dados por Handy (p. 204, 1976):

» Procedimentos para papéis - por exemplo, descricdes da tarefa,
definicbes de autoridade;

» Procedimentos para comunicagéo — por exemplo, conjuntos exigidos de
cOpias de memorandos;

» Regras para a solucao de disputas — por exemplo, apelo aos pontos
mais baixos de desvio.

De acordo com a explicagéo, estes pilares sustentam o topo da organizagéo,
que representa uma pequena alta administragcdo. Nesta cultura, as regras e
procedimentos ditam o ritmo da organizacdo e como suas atividades serao
executadas. Isso faz com que a qualidade dos profissionais pouco importe, visto que
se cada colaborador executar suas responsabilidades seguindo todos os processos e
diretrizes, ndo tem por que ndo obterem sucesso. Diferentemente da Cultura do
Poder, que tem sua forca numa figura central detentora do poder e suas pecas-
chaves, que também possuem influéncia, e a esséncia da Cultura do Poder se deve
a qualidade individual destas pessoas, que possuem poucas regras a serem seguidas.

Companhias com base na Cultura dos Papéis, por conta disso, se tornam
previsiveis. Ciente de que estas regras norteiam a organiza¢do de modo geral. Handy
(1976) nos mostra que, para estas organizagées conseguirem sucesso, precisam que

0 ambiente em que se encontram esteja estavel. O problema destas organizacdes
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surge quando encontram um cenario de instabilidade no seu ambiente, pois possuem
dificuldade de mudar e adaptar-se, justamente por conta de todas estas “burocracias”.

De acordo com andlises de Handy (1976) sobre a Cultura dos Papéis e da
observacao feita na organizacao, pelo autor deste trabalho, este tipo de cultura pode
ser identificado em poucas equipes da organizacdo. A primeira, € que mais se encaixa
neste perfil € a equipe de HSE (Health, Security and Environment), que atua nas
usinas em construgcéo e operacao, e € responsavel por coordenar principalmente os
assuntos relacionados a seguranca do trabalho dos colaboradores em campo. Sendo
fundamental na criagéo de diretrizes e procedimentos a serem seguidos, de forma que
todos possam realizar o trabalho de maneira segura e eficiente.

A segunda equipe onde pode ser identificada a Cultura dos Papéis € a equipe
Juridica, que necessariamente deve respeitar e seguir os procedimentos relacionados
a sua alcada. Além disso, conforme foi informado, a organizagdo possui poucos
processos e, por se tratar de uma organizacdo do ramo de energia renovavel, isso da
dinamismo para execucéo das atividades e na solucao dos problemas que possam vir
a surgir. No entanto, por ser uma organizacao que preza pela integridade profissional,
esta equipe também é responséavel pelas questdes de Compliance, com a finalidade
de fornecer diretrizes a fim de evitar qualquer tipo de desvio moral e ético por parte
dos colaboradores e, consequentemente, da organizagao.

As duas Ultimas equipes que possuem caracteristicas desta cultura sdo a
equipe de Suprimentos e Administrativa. A primeira, por sua vez, necessita de
processos definidos para que os acordos traduzidos em contratos, pela equipe
Juridica, sejam respeitados, como por exemplo na compra de algum material junto ao
fornecedor, para a organizacdo. Seja ele para pequenas utilidades (caneta, folha,
agendas etc.) ou até mesmo de turbinas para os parques eélicos. Ou seja, para que
esta equipe consiga realizar seu trabalho, € necesséario que 0s processos estejam
realizados, desde a elaboragcdo de um contrato com o fornecedor ao input das
informagdes no sistema interno da empresa, como as Notas Fiscais, cadastro do
fornecedor etc.

J& a equipe Administrativa, também possui caracteristicas desta cultura, visto
gue € o departamento responsavel pelas viagens dos colaboradores. Para que
possam realizar as viagens a trabalho, cada colaborador deve seguir procedimentos

junto a equipe administrativa para que sejam respeitadas as Politicas de Viagem da
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organizacédo. Estes processos fazem com que a equipe Administrativa tenha também
caracteristicas da Cultura dos Papéis.

Vale ressaltar que, durante o periodo da pandemia pelo virus do Covid-19, a
equipe administrativa ficou responsavel pela criacdo de um novo procedimento
temporario de assinatura de contratos. Isto porque, antes da pandemia, cada
departamento era responsavel por recolher as assinaturas em seus respectivos
contratos, junto as pessoas que deveriam assinar. Com a pandemia e o0s
colaboradores trabalhando em home office, fez-se necesséria a criacdo de
procedimentos para que as assinaturas de contratos ndo ficassem estagnadas, e o
departamento Administrativo ficou responsavel por este desafio.

Por fim, Charles Handy (1976) identificou a Cultura das Tarefas. Nessa cultura,
a organizacao ndo se baseia em processos ou em uma figura central. Neste caso, a
organizacao é focada em projetos e no trabalho. Isso faz com ela possa redirecionar
seus recursos para 0 que demanda importancia no momento. Essa cultura é
representada por uma rede, com alguns fios mais fortes que outros, conforme figura

abaixo:
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Figura 2 Fonte: “Como Compreender as Organizagbes”, de Charles Handy.

De acordo com Handy (1976), a Cultura da Tarefa faz com que a administracao
da organizacao retna os recursos, monte uma equipe qualificada para execucédo de
uma tarefa especifica, ou para atender um cliente, e dé autonomia para que estes
realizem o seu trabalho. A forca desta cultura encontra-se no trabalho em equipe para
obter mais eficacia e eficiéncia.

Como estas companhias possuem facilidade de realocacdo de recursos e
formacdo de novos grupos, ela é extremamente rapida, flexivel e adaptavel a novos
cenarios, conseguindo focar nas necessidades imediatas que surgem na organizagao

e na solucéo para elas.
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Para o autor, no entanto, quando as organiza¢cdes dispdem de poucos recursos
disponiveis, cria-se uma competicdo interna na organizacdo que se baseia em
influéncia politica. Isso faz com que o moral das equipes e individuos fiquem baixos,
sendo necessario criacado de regras e procedimentos para gerir tais conflitos. Essa
mudanca faz com que a organiza¢cdo mude sua cultura de tarefa para uma cultura de
papeéis.

Desse modo, puderam ser identificados determinados aspectos de uma Cultura
de Tarefas. Conforme a organizacdo vem crescendo e expandido seu escopo de
atividades, muitas vezes os departamentos podem ser direcionados para novas
atividades, temporérias ou ndo, para atingir determinado objetivo ou cumprimento de
meta. Podendo surgir pequenos grupos, que contemplam pessoas de equipes
distintas, para a execu¢ao de um projeto.

Por ultimo, Handy (1976) identificou uma quarta cultura que ficou denominada
como Cultura da Pessoa. Esta cultura pode ser encontrada em organizacdes de
menor tamanho, pois, como o nome ja diz, ela tem seu foco voltado para as pessoas
gue dela fazem parte, como por exemplo um escritorio de advocacia ou até mesmo
uma familia. Sua estrutura pode ser representada por uma constelagdo, conforme

abaixo:

Figura 3Fonte: “Como Compreender as Organizagbes”, de Charles Handy.

Nesta cultura, o poder e a influéncia vém através de especialistas — peritos —
acerca de determinados assuntos. Assim, a influéncia se torna compartilhada, visto
gue sdo estruturas pequenas e que nao possuem uma figura central, fonte Gnica de
poder. Com o eventual crescimento, sua cultura pode sofrer mudancas conforme o
seu ambiente muda. Podendo migrar para uma Cultura de Tarefas ou até mesmo

numa Cultura de Poder e Papéis.
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De modo geral, pessoas que possuem uma orientacdo para esta cultura sédo
dificeis para lidar. Costumam ver a organizagdo como um meio de crescimento
profissional, para colocar em prética seus conhecimentos e adquirir novas habilidades,
sendo baixo seu nivel de fidelidade com a organizacdo. Em geral, sdo pessoas
especialistas e, por conta disso, ndo encontram dificuldade para trocar de
organizagéo.

Com base no que foi exposto na obra de Charles Handy(1976) e seus
diferentes tipos de cultura e através do método de observacédo realizada na
organizacdo, pode ser identificado uma predominancia da Cultura do Poder, a
presenca, também, de aspectos da Cultura de Tarefa e em quatro equipes foram
observadas aspectos da Cultura dos Papéis, conforme ja informado.

2.2. Aspectos da Cultura Organizacional

A partir desta contextualizacdo sobre cultura organizacional, é importante frisar
alguns aspectos da cultura desta organizacdo que se tornaram pecas-chave tanto
para a sua cultura, quanto para o seu sucesso. Vale ressaltar que todos os aspectos
da cultura da organizacéo, abordados neste trabalho, foram identificados através do
meétodo da observacao.

O primeiro destes aspectos identificados seria a Relacdo Interpessoal, que
nesta organizacdo € uma de suas principais caracteristicas, visto que, inclusive,
“Trabalho em Equipe” € um dos seus valores. Em pesquisa concluida por Hofstede
(1980, 1997), o autor identificou quatro tipos de padrdes culturais, sendo eles:
individualismo/coletivismo; evitacdo de incerteza; hierarquia de poder;
masculinidade/femilidade. Para este trabalho, € importante abordarmos os padrbes
de individualismo-coletivismo.

Sendo assim, pessoas imersas em culturas individualistas tendem a manter
certo distanciamento emocional de seus companheiros de organizacdo e, com isso,
priorizam seus objetivos, vontades e pensamentos sobre a vontade do coletivo
(TRIANDIS, 1994). Ou seja, membros individualistas empregam mais valor aos seus
interesses e realizac¢des individuais (RAMAMOORTHY & FLOOD, 2004).

Como ja vimos neste trabalho diferentes autores defendem que uma

organizacgdo com alto grau de relacionamento interpessoal e coletivismo, tendem a ter
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um alto desempenho. Pois, como consequéncia destas relacbes, os membros da
organizacdo buscam estas interacdes entre os individuos para a resolucdo de
diferentes problemas e até mesmo de conflitos, que surgiram por divergéncia de
opinides, mesmo que por pessoas que desejam o bem comum da organizagao. Para
Newstrom (2007, p. 252) “o conflito é um processo interpessoal que surge de
discordancias em torno das metas a serem obtidas ou dos métodos utilizados para
alcanca-las”.

No entanto, estas interacdes nao refletem apenas no resultado da empresa,
mas também pode gerar impacto na personalidade das pessoas, neste caso, dos
colaboradores. Para Kolasa (1978), a forma como as pessoas interagem entre si pode
modelar seus valores, crencas, virtudes, dentre outras caracteristicas de cada
personalidade, em maior ou menor dimensao.

Além disso, o estado de espirito dos colaboradores tem grande influéncia em
como estas interagdes funcionam. De acordo com Castro (2005) os relacionamentos
dos membros de uma organizacdo podem variar de acordo com o tempo, podendo
estreitar ou distanciar os colaboradores, de forma permanente ou apenas temporaria.
Ou seja, estas relagbes harmonicas ndo necessariamente sdo desfeitas quando
outras se formam, mas variam sua intensidade conforme afinidade entre os elementos
da relacdo de amizade.

Assim, Triandis (1994) nos afirmou que colaboradores imersos em culturas
coletivistas tendem a condicionar seus proprios conceitos e comportamentos de forma
a se adequar a seu grupo de pertencimento. Por conta disso, esses membros se
tornam interdependentes e acabam adotando comportamentos e atitudes similares,
gue facilitam a manutencéo da relacdo harmoniosa do grupo. Novamente, de acordo
com Ramamoorthy & Flood (2004), andando pela contramdo dos membros
individualistas, os coletivistas empregam maior valor ao bem-estar do grupo e
objetivos do grupo, priorizando a cooperagcéo em seus relacionamentos interpessoais
em casos de conflitos e divergéncias de opinides.

Em uma outra pesquisa, realizada desta vez por Clugston, Howell, & Dorfman
(2000), verificou-se que quando os colaboradores tendem a valorizar as metas de
grupo, estes por sua vez acabam ser tornando mais propensos a desenvolver lacoes
afetivos com sua organizacdo. Ainda de acordo com os autores, isto ocorre porque

estes colaboradores passam a ter estes grupos da organizagdo, como suas
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referéncias profissionais e até mesmo pessoais, o0 que os deixam mais sensibilizados
e receptivos quanto aos objetivos da organizacéo.

Por conta da pandemia, foi sendo observado que, através dos grupos informais,
0s colaboradores ainda mantiveram seus lacos de coleguismo, ainda que de forma
virtual. Foi comum ver pessoas agendando horario no almogo, para “reuniao” em que
0 objetivo era apenas almocar e conversar, mesmo que virtualmente, com os colegas
que costumavam almocar juntos, antes do home office. Até mesmo agendando horério
no pos expediente, para um happy hour online, onde estes compravam bebidas e
comidas, e ficavam “batendo papo” vitualmente com os outros colegas de trabalho,
como forma de manter o contato que outrora era feito pelos bares do Centro e Lapa,
ao redor do escritorio do Rio de Janeiro.

Dessa forma, é perceptivel que na organizacéo o Relacionamento Interpessoal
€ uma forma eficaz e eficiente de passagem de informacdo. Foi observado que os
colaboradores que possuem maior engajamento com a questdo da sustentabilidade
se utilizam desse mecanismo para conseguir dar maior alcance a sua voz. De maneira
que consigam divulgar para a maior quantidade de colegas que puderem, a
importancia de uma mudanca de postura e adequacao a uma nova realidade voltada
para a sustentabilidade.

Outro aspecto da cultura da organizacdo a ser estudada, e que vale ser
mencionada é a Comunicacdo Organizacional. Como sendo uma organizagao
multinacional, é extremamente importante que a Matriz consiga manter toda a
comunicacado alinhada nos paises onde a organizacdo se faz presente, ndo apenas
internamente, mas com a sociedade que a cerca. Por conta disso, entendemos que o
processo de comunicacdo de uma organizacéo deve ser pensado como uma relacéo
entre os colaboradores, demais setores, unidades e a organizacdo de modo geral.
Pois sdo variadas as interferéncias que esses elementos sofrem, inclusive de
diferentes contextos sociais, podendo vir de maneira interna e/ou externa, tornando
essa comunicacao demasiada dificil e complexa (KUNSCH, 2006).

Assim, 0 processo comunicativo que ocorre dentro da organizacdo fica
condicionado a diferentes variaveis, como por exemplo o contexto social, politico e
econdbmico no qual est4d imersa, e diferencas culturais dos membros desta
organizacédo, conforme Kunsch (2006). Ou seja, para a autora, o simples fato de os

colaboradores de uma organizacédo possuirem multi culturas e percepcdes do que é
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o mundo, ja demonstra 0 quao complexo é pensar a comunicacdo dentro das
organizacoes.

Por isso, estes contextos devem ser identificados e levados em consideragéo
guando abordamos a Comunicac¢do Organizacional. De acordo com Jean-Francois
Chanlat (1999, p.49), o contexto € um retrato da situacéo e cada individuo possui uma
forma de interpretacdo e entendimento dos acontecimentos que o cercam.

Tendo em mente que a comunicacdo existe desde o inicio das relacbes
humanas, Kreps (1995, p.28) defende que a comunicacéo é dinamica e nao para, e é
essencial que os colaboradores sejam capazes de identificar as mensagens
transmitidas, interpretem e possam reagir da melhor forma. A comunicacdo é
essencial e inevitavel nas relacbes humanas. Ainda conforme o autor, a comunicacao
€ 0 que permite aos colaboradores trabalharem juntos, em cooperacéo, interpretando
as necessidades e operagOes em constante mudanca nas organizacoes.

Ainda conforme Kunsch (2006), a comunicacao organizacional € tdo importante
atualmente, pois deve ajudar a organizacdo a atingir suas metas, disseminar seus
valores e sua visao, levando em consideracéo todas as diversidades da sociedade do
qual faz parte. S6 assim, com uma comunicacéo integrada (interna, institucional e de
negocios) ela podera se tornar eficiente e eficaz, ndo s6 alcancando seus objetivos
como organizacao, mas como um elemento social.

Segundo Taylor (2005, p.215) a comunicagao atualmente ndo se trata mais de
transmitir apenas uma mensagem, mas de uma atividade que tem como objetivo a
formacdo de uma relacdo. No mundo de hoje, principalmente no contexto de energia
renovavel, é bastante importante que a organizacdo tenha suas praticas alinhadas
com seus valores, e que a equipe responsavel pela comunicacdo organizacional
consiga transmitir isto para seus colaboradores e para a sociedade a sua volta.

Neste sentido, foi percebido que a organizacdo consegue fazer bom uso da
Comunicagéao para transmitir sua mensagem aos colaboradores. Através de eventos
internos, como o “Manha Sustentavel”’, mencionado anteriormente, a organizagao
consegue passar que a sustentabilidade ndo esta apenas nos seus negdcios, mas é
de fato um tema importante a ser discutido em nossa sociedade, pois estad em nosso
cotidiano. Com isso, ela tenta conseguir maior conscientizacédo dos colaboradores a

cerca deste tema, 0s impactos negativos que nossas acdes tém no meio ambiente e
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como podemos mudar nossa mentalidade e nossas acdes no dia a dia de forma a
termos uma rotina mais sustentavel.

N&o s6 a Comunicagdo e o Relacionamento Interpessoal sdo caracteristicas
marcantes desta organizacdo, mas a Lideranca também. Principalmente pela figura
do presidente da organizacéo, que € uma figura de carisma muito grande, que busca
ter uma visdo humanista em sua gestao da organizagao, e possui com grande viséo
e expectativas para o futuro da energia renovavel no Brasil. Além disso, a organizacéo
conta com seus Gerentes e Coordenadores, que possuem diferentes formas de
lideranca e, ainda assim, consegue inspirar e liderar os membros de suas equipes
para atingir as metas estipuladas para cada departamento.

Para Yukl (1998), lideranca é um “processo de influenciar as atividades de
um grupo organizado em direcdo a realizacdo de um objetivo”. Desse modo, existem
diferentes formas que as pessoas podem influenciar as outras. De acordo Kets de
Vries (1997), essa forma de liderar se apresenta em tracos de personalidade, como
por exemplo, energia, inteligéncia, estabilidade emocional, sociabilidade, auto
controle e etc.

Além disso, um lider deve saber o momento correto em que deve partilhar sua
lideranca. Drucker (1996, p. 162) afirma que um lider de verdade deve formar outros
lideres, pois a organizacfes € dependente deles, mas que é papel do lider saber o
momento certo de dividir sua lideranca ou, em casos de crise, de tomar as “rédeas”
da situacao por conta propria.

Na mesma linha, Kouzes e Posner (1997) nos mostra que a lideranca vem de
conseguir tornar outras pessoas engajadas para com uma organizacdo; ajudar esta
organizacéo a atingir seus objetivos como se fossem seus proprios. Para os autores,
os verdadeiros lideres mantém credibilidade ao desafiar, inspirar, dar permissao,
direcionando e encorajando ao seu redor.

No caso desta organizacdo, podemos ver, no dia a dia, que cada gestor de
equipe possui um estilo diferente de lideranca: alguns através do carisma, outros pela
expertise técnica, por delegar bem as atividades para a equipe e outros até mesmo
por oferecer novos desafios a cada dia. E mais que somente uma lideranca
profissional, no dia a dia da organizacdo vemos que existem colaboradores que séo
demasiadamente engajados quanto a sustentabilidade. Buscam ver se organizacdes

parceiras de sua organiza¢do possuem um viés sustentavel ou se demonstra algum
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tipo de posicionamento quanto ao assunto. Buscam conscientizar outros
colaboradores através de conversas informais, dédo dicas e ideias nhovas sempre que
podem.

Com isso, se tornam lideres da sustentabilidade dentro da organizacéo. A partir
desta base tedrica mencionada, vemos que estas liderancas buscam inspirar outros
colegas de trabalho a serem mais engajados, de forma que estes possam neste caso,
quem sabe, tornarem-se lideres em prol da sustentabilidade, ndo apenas dentro da
organizacdo em que estdo, mas no ambiente fora de sua organizacao.

Isto posto, vemos que estes aspectos da cultura organizacional se relacionam
de forma que potencializam a mensagem que a organizagdo deseja passar aos seus
funcionarios. A ideia de que a sustentabilidade ndo é apenas um valor ou uma visao
da organizacdo, mas um valor que deve ser absorvido por todos, como sociedade.
Assim, observando de dentro da organizacao, é possivel ver que os colaboradores
compram essa ideia da organizagéo, e mais frequentemente € visto que eles préprios
estdo se tornando mais engajados e tornando-se liderancas sobre o assunto e,
inclusive, ajudam a disseminar mais ideias que eles mesmos tiveram, enquanto

pensavam sobre o0 assunto.

2.3 Sustentabilidade

E notavel como o mundo vem se tornando cada vez mais consumista, e as
organizacdes, percebendo isso, estdo produzindo sempre mais para poder atender as
demandas crescentes. Isso, claro, vem alavancando a quantidade de lixo e residuos
jogados, sem o devido tratamento, de volta para 0 meio ambiente, causando grandes
impactos ambientais (COSTA, 2013). Dessa forma, vemos o tema “sustentabilidade”
ganhar mais forca.

O conceito de sustentabilidade como conhecemos hoje teve inicio na Suécia,
em uma Conferéncia da ONU sobre o Meio Ambiente Humano, em junho de 1972, e
teve como objetivo discutir as consequéncias da degradagdo do meio ambiente e
poluicdo, além de abordar assuntos de politicas de desenvolvimento humano e
unificar o que entendemos como preservacao dos recursos naturais (ECYCLE, 2019).

Mais tarde, no ano de 1992, em um encontro realizado no Rio de Janeiro,

conhecido como Eco-92 ou Rio-92, firmou-se o conceito de desenvolvimento
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sustentavel. Que se caracteriza pelo desenvolvimento a longo prazo sem tornar
escasso 0S recursos naturais da sociedade, garantindo, assim, também o
desenvolvimento das geracoes futuras (ECYCLE, 2019). E desde entdo, como dito
anteriormente, este tema vem se tornando cada vez mais cotidiano em nossas vidas,
seja na escola, nas ruas e nas organizacoes.

Uma recente pesquisa, que usou como base a ‘literatura mundial sobre
poluicdo marinha”, verificou que “pelo menos 25 milhdes de toneladas s&o despejadas
por ano nos oceanos. Sendo que a maior parte disso — 80% - tem origem nas cidades,
em raz&o de uma ma gestdo dos residuos sélidos (ESTADAO, 2018). De acordo com
a ONU, de 60% a 80% desses residuos no mar sédo oriundos do plastico e a estimativa
€ que até 2050 pode haver mais plastico do que peixes no oceano.

Recentemente acompanhamos uma Greve Global pelo Clima (G1, 2019), que
tratou de chamar a atencédo de todo o mundo para as questdes ambientais, sendo
liderada por diversas organizagdes, coletivos, movimentos sociais e ativistas. Esta
greve global acabou sendo inspirada pelo movimento Fridays for Future, criado por
uma jovem adolescente ativista de 16 anos, a sueca Greta Thunberg. Desde 2018,
Greta passou a protestar em prol de uma greve escolar pelo clima, e o movimento foi
ganhando forca por diferentes paises da Europa, que passaram a exigir mais atitudes
de combate as mudancas climaticas (G1, 2019).

As organizacdes, agora imersas neste ambiente, de acordo com Tachizawa
(2004), dado ao crescimento da conscientizagdo da populacdo acerca deste tema,
vém demonstrando um maior sentimento de responsabilidade socioambiental, ndo so
para se manterem com uma imagem “limpa” perante ao mercado e a sociedade, mas
também pelo entendimento da importancia de um desenvolvimento sustentavel,
principalmente as organizag6es deste ramo, como por exemplo Energia Renovéavel.
Isso exige uma mudancga na cultura da organizacao, obtendo um novo posicionamento
e forma de agir e pensar, que deve ser disseminado pelos seus colaboradores a fim

de que isto ndo fique apenas em um discurso.

2.4Sustentabilidade na Cultura Organizacional

Para que uma organizagao possa se autodenominar sustentavel, “ela precisa

ser ecologicamente correta e viavel, socialmente justa e culturalmente diversa”
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(MARQUES, 2017, p.1). Assim, junto com o crescimento do tema sustentavel, as
organizacbes entendem que € importante disseminar estas praticas entre seus
colaboradores com o intuito de, ndo s6 dar um peso aos valores que a organizacao
compartilha, mas porque entende que se faz necessario essa mudanca de
pensamento, sendo mais facil incentivar estas praticas com seus proprios
colaboradores.

Do ponto de vista econémico, estes podem ser mais uma forma de trazer um
retorno para a organizacdo, pois o com estas praticas e incentivos o colaborador
sente-se mais a vontade em trabalhar para uma organizacdo que possui senso de
responsabilidade social e ambiental (LOBO, 2013, p.1). Pois quando estes séo
negligenciados, o funcionario pode se sentir desconfortavel com tal situa¢éo, dado o
contexto que nossa sociedade vive hoje, gerando insatisfacdo do colaborador. Que
por sua vez, essa insatisfacdo pode impactar negativamente no seu desempenho e
sua na produtividade, afetando a lucratividade da organizacgéo (IPOG, 2017). Ou seja,
quando este funcionario percebe a importancia daquilo que faz, isto o deixa mais
satisfeito, comprometido e ainda o motiva.

Dessa maneira, implementar algumas praticas sustentaveis na rotina do
colaborador dentro da organizacéo e que, de alguma forma, pode acabar virando um
habito pessoal de cada um, pode ajudar a disseminar a sustentabilidade de dentro
para fora da organizacao.

Para Marques (2017), alguns exemplos de praticas séo:

e Reducdo ou néo utilizacdo de itens descartaveis, com a finalidade de
reduzir o nimero de itens jogados no lixo.

e Economia de papel, &gua e energia, reduzindo o consumo de arvores e
até mesmo maior economia nas contas mensais

e Reciclagem, buscando maneiras de reciclar os materiais antes de serem
jogados fora.

e N&o poluicdo do meio ambiente, evitando jogar lixo nas ruas ou meios
de transportes com grande emissao de poluentes.

Inserindo a sustentabilidade no dia a dia da organizagdo, pequenas praticas
como essas ajudam a mostrar para seus colaboradores como uma pequena mudanca
de comportamento pode ajudar enormemente 0 meio ambiente. Isto, pode estimular

tais acdes fora do ambiente da organizacado, para o habito pessoal de cada individuo.



30

A visto disso, conforme mencionado anteriormente, a organizacdo estudada
neste trabalho vem fazendo uso de mecanismos internos para mostrar aos
colaboradores, a importancia de compartilhar estas crencas e valores, ndo so para ter
uma boa imagem perante eles e ao mercado, mas buscando torni-los novas
liderancas engajadas para com o tema sustentavel.

A energia renovavel tem sido considerada como a energia do futuro, e por conta
disso, ja se tornou um grande atrativo no mercado de trabalho. Entre os colaboradores
do escritério do Rio de Janeiro, onde foi feita a observacédo pelo autor, vé-se que 0s
colaboradores, principalmente os recém-chegados, sentem que a organizacao vive a
sustentabilidade em seu DNA e ndo apenas da “boca pra fora”. Isso chega a ser um
motivo de orgulho para os colaboradores, que se veem em uma organizagao com um
posicionamento socioambiental correto, do ponto de vista da sociedade atual.

Isto, conforme afirmado por diferentes autores mencionados neste trabalho,
pode gerar maior satisfacdo dos colaboradores e que resultara também em
crescimento do desempenho deles. Ou seja, um ganho ndo somente em maior
resultado que os colaboradores trazem a organizagdo, mas também isso faz
disseminar seus valores e crengas, de forma que os colaboradores podem assimilar

e reproduzir esta mentalidade em sociedade.
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3. METODOLOGIA

Esta pesquisa tem a finalidade de identificar a influéncia que a cultura de uma
organizagdo pode ter nos habitos de um colaborador, fora do ambiente de trabalho.
Neste capitulo dedicado a Metodologia, sera definido o tipo de pesquisa, bem como
serdo apresentados o universo e a amostra selecionada. No entanto ndo sera
divulgado a identidade das pessoas que foram observadas. Por fim, as informagdes
sobre a organizacao foram obtidas através do método da observacéo, realizado entre
os periodos de agosto de 2019 e agosto de 2020 pelo autor, em que foi acompanhado

diariamente a rotina dentro do escritério da organizacéo, no Rio de Janeiro.

3.1. Tipo de Pesquisa

A pesquisa € caracterizada como empirica, pois busca-se entender e descrever
como a cultura organizacional de uma organizacéo pode, de alguma forma, influenciar
0os habitos pessoais dos colaboradores fora de seu ambiente de trabalho
(SIGNIFICADOS, 2018). Através do meétodo da observacdo, conforme ja foi
mencionado, foi feita uma avaliacdo qualitativa do ambiente de uma Unica organizacao
especifica, a partir do acompanhamento da rotina da organizacéo, e para melhor
entendimento do que se viu na organizacdo e do tema abordado, foi realizado uma

pesquisa bibliografica e documental.

3.2. Unidade de Andlise

O universo dessa pesquisa se caracteriza por todos os colaboradores de uma
organizacdo, do ramo de energia renovaveis, que regularmente expde e buscar
conscientizar seus colaboradores sobre os impactos das acfes humanas no meio-
ambiente, além de ensinar conceitos e praticas sustentaveis com o intuito de reduzir
tais impactos. Foram observados desde diretores, gerentes e coordenadores, a
especialistas e analistas, incluindo também as pessoas que cuidam da limpeza do
espaco da organizacdo. Ou seja, 0 universo de pesquisa engloba todos que,

diariamente, estdo imersos na cultura da organizacao.
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A unidade observada, at¢ o momento da elaboracdo desta pesquisa, foi
caracterizada pelos colaboradores que possuem sua estacao de trabalho no escritorio
do Rio de janeiro, mesmo local de trabalho do autor, onde se concentram 20
departamentos, como por exemplo: Recursos Humanos, Administrativo, Tesouraria,
Juridico, Contabilidade e etc. Distribuidos entre os 20 departamentos ha, em namero

arredondado, 130 colaboradores.

3.3. Coleta de Dados

A coleta de dados se dar& por meio de revisao bibliografica e documental, além
da observacdo do ambiente e cultura da organizacdo. Com o estudo bibliografico
buscou-se aprofundar os conhecimentos tedricos acerca do assunto abordado nesta
pesquisa. Através da observacdo, podem ser identificados os aspectos da cultura
organizacional mais marcantes, como o Relacionamento Interpessoal, Lideranca e
Comunicacao e como estes, por sua vez, atuam no ambiente da organizacao.

Com isso, pode-se colocar lado a lado todo conteudo teorico utilizado para
embasamento, e as informagbes adquiridas pela observacdo da rotina dos
colaboradores na organizacdo, analisando o comportamento dos colaboradores
dentro e fora da organizacdo — este através da observacao dos grupos informais- e

avaliar se estes levam a sustentabilidade para o ambiente fora da organizagéo.

3.4. Tratamento dos Dados

Para analisarmos as informacfes obtidas, foi levado em consideragdo os
estudos ja realizados para termos o embasamento de pesquisas e as conclusdes
feitas sobre este assunto, e a avaliagcdo do comportamento dos colaboradores dentro
e fora da organizacéo, neste caso, a partir dos grupos informais.

Com isso, pode ser observado que, de fato, os colaboradores praticam a
sustentabilidade dentro e fora da organizac&o. Percebe-se que buscam cada vez mais
praticar a sustentabilidade dentro da organizacdo, mas que, apesar de terem
aumentado seu engajamento quanto ao assunto, ainda ha um relaxamento de tais
praticas fora da organizacdo, o que podemos concluir que estes podem evoluir ainda

mais seu engajamento fora da organizacdo. E comum ver, entre 0s grupos informais
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que os proprios colaboradores buscam orientar seus colegas em momentos de
deslizes e incentivar novas praticas, quando estes descobrem uma nova maneira de
ser mais eco amigéavel.

E perceptivel que alguns colaboradores possuem maior postura engajada
neste assunto ndo so6 dentro da organizacdo, como a maioria, mas mantém tal postura
fora. Além disso, estes buscam conscientizar, de fato os outros para uma melhora de
postura sustentavel, dao ideias e dicas de como podem melhorar e a motivar outros
adquirirem esta mentalidade. E visto que os menos engajados se sentem realmente
mais motivados a terem uma postura mais eco amigavel e que estes, por sua vez,
reconhecem que estes “embaixadores” da sustentabilidade sdo exemplos de pessoas
com uma mente mais consciente e que lutam diariamente busca de inspirar as
pessoas ao seu redor em prol deste objetivo.

Outro ponto importante observado, é que a organiza¢do usa a Comunicacao
Organizacional de forma a passar esta mensagem aos colaboradores, podendo ser
através de eventos e palestras internas de conscientizacdo, informando diferentes
praticas que podemos adotar para sermos mais sustentaveis, além da distribuicdo de
um kit sustentavel (copo de silicone, canudo de aco, eco bag), que ajuda o colaborador
a reduzir o consumo de itens descartaveis no seu dia a dia e entre outros.

Internamente, acredita que poderia ainda haver mais abordagem, como parte
da Comunicacdo Organizacional, sobre o assunto, principalmente durante o periodo
da pandemia, apesar de reconhecerem que a organizacao tem um grande trabalho de

conscientizacao interno.

3.5. Limitagc6es do Método

Como esta pesquisa teve como método a observacdo da rotina interna da
organizacao, no escritorio do Rio de Janeiro, como um dos meios para coleta de dados
e as analises foram levadas em consideracao para a busca de uma concluséo acerca
do tema, uma limitacdo para esta metodologia se deve ao fato de ser considerada
primitiva, e até mesmo um pouco imprecisa. Além de ser levar muito tempo para
acumular informacdes, 0 método da observacéo é direcionado pela perspectiva de

guem observa, deixando as conclusdes um pouco subjetivas. Outra limitagdo origina-
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se porque, frequentemente, esta metodologia depende da memdria do autor da

pesquisa, 0 que pode tornar as informacdes ainda mais imprecisas.
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4. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A partir da fundamentacao tedrica estudada, e dos dados obtidos através da
andalise do ambiente cotidiano da organiza¢do, em seu escritério do Rio de Janeiro,
pelo periodo de um ano, foi constatado que, conforme Tachizawa (2004), a sociedade
vem se conscientizando sobre a sustentabilidade a cada dia, e a discusséo sobre o
tema vem se tornando necessaria em nossas rotinas. Isso afeta, inevitavelmente o
ambiente em que a organizagdo esta inserida, fazendo com que parceiros, clientes e
até mesmo os colaboradores busquem organizacfes que se mantenham atentas e
abertas a tais mudancas, de acordo com Marques (2017).

Ainda foi visto que a organizacéo possui crengas alinhadas com o crescimento
sustentavel e busca passar isto para seus colaboradores. Com uma Cultura
Organizacional forte, com caracteristicas de uma Cultura do Poder, das Tarefas e,
mesmo que em menor proporgdo, dos Papéis, de acordo com trabalho desenvolvido
por Handy (1976), a organizagdo consegue utilizar aspectos predominantes da sua
cultura como, por exemplo, o Relacionamento Interpessoal, Comunicacao
Organizacional e Lideranca, para passar aos seus colaboradores a mensagem de que
devem ser tornar mais conscientes quanto ao meio ambiente. A partir disto, poderao
adquirir posturas mais sustentaveis e levar esta mentalidade para fora do ambiente
da organizacéo.

Com base nos autores que abordam o coletivismo, como por exemplo Hofstede
(1980, 1997), e defendem as relacbes interpessoais nas organizacdes, concluimos
que um forte sentimento de coletivismos causa ndo s6 a sensac¢do de pertencimento
de grupo, mas pode influenciar diretamente na produtividade dos colaboradores,
consequentemente trazendo melhores resultados para a organizacéo.

Novamente alinhado com os estudos de Triandis (1994), descobrimos que
guanto mais imersos na cultura de uma organizacdo, os colaboradores tendem a
compartilhar suas crencas, valores e uma mesma mentalidade. No caso desta
organizacédo, isso teve um impacto extremamente positivo, pois os colaboradores
conseguiram compartilhar esta mentalidade e engajar mais colaboradores a
adquirirem esta postura. Nos grupos informais € observado que os colaboradores

conseguem, ainda, manter-se atentos e ajudar uns aos outros de forma natural.
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Aliado a isso, a Comunicacdo Organizacional fez-se necesséaria ndo s para
passar mensagem interna, como antigamente, conforme nos mostrou Taylor (2005),
mas como uma forma de manter a organizagao alinhada com as crencas e valores, e
ainda afirmar o posicionamento de uma organizagao para seus colaboradores e para
a sociedade no qual esta inserida. Além disso, é importante a Comunicacao
Organizacional entender as diversidades que cercam a organizacdo e suas
complexidades (KUNSCH, 2006), como é atualmente o tema da sustentabilidade.

S6 assim, ainda de acordo com Kunsch (2006), trabalhando de maneira
integrada, a Comunicacdo sera eficaz em transmitir a sua mensagem aos
colaboradores e para a sociedade a sua volta. Neste contexto, 0 que tenta ser
passado para estes elementos séo os valores e visdo da importancia de uma maior
conscientizacdo e mudanca de postura quanto aos cuidados com nossoO meio
ambiente.

Deste modo, vimos que a organizagdo observada consegue utilizar a
comunicacdo como uma ferramenta util, uma vez que consegue divulgar o que se
pretende aos receptores da mensagem, e torna-los engajados quanto ao assunto
sustentavel. Uma vez que isto seja alcancado, estes colaboradores conseguirdo
reproduzir estes comportamentos fora da organizagdo, e por si s0, isto seria um
impacto socioambiental positivo, mesmo que em menor grau. Mas isto, ja seria um
comecgo.

Foi interessante pesquisar que muitos autores defendem as liderangas dentro
das organizacgOes, pois estes conseguem direcionar a organizacdo para atingir 0s
objetivos planejados. De acordo com Drucker (1996) os verdadeiros lideres, buscam
inspirar outros a sua volta, para que estes possam se tornar lideres também.
Conforme Kets de Vries (1997), os lideres possuem diferentes formas de exercer a
sua lideranca.

Assim, vimos nesta organizagdo que a lideranca ndo necessariamente é
exercida apenas nas responsabilidades inerentes aos cargos dos colaboradores. E
sim, que a lideranca pode ser exercida, por meio das rela¢des interpessoais e grupos
informais, de forma que estes lideres se tornam aptos a engajar outros colaboradores
em prol deste tema. E ainda torna-los lideres capazes de inspirar outros colaboradores

e, até mesmo, pessoas fora da organizacao.
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Desse modo, foi observado que a organizacdo consegue transmitir a sua
mensagem, impactar nos habitos dos colaboradores, e ainda motiva-los. Aos poucos,
estes irdo tornando-se lideres, que possivelmente levarao esta postura para fora do
ambiente da organizagdo. Mostra que a sustentabilidade ndo esta apenas como um
negocio, mas é um valor a ser buscado por cada colaborador e pessoa vivendo na

sociedade atualmente.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Dessa maneira, a partir de toda a analise bibliografica e documental, além da
observacéo realizada dentro do escritorio da organizacdo pelo periodo de um ano,
pode ser visto que, realmente uma cultura organizacional, através de seus aspectos
podem ter influéncia nos habitos cotidianos dos colaboradores, mesmo fora do
ambiente de trabalho.

Neste caso, 0s aspectos da cultura organizacional abordados foram o
Relacionamento Interpessoal, Comunicacdo Organizacional e Lideranca, e foi
constatado que juntos consegue potencializar a influéncia da cultura na rotina dos
colaboradores, através da assimilacdo dos valores e crencgas, que acarretam em
conscientizacdo de buscar uma melhor postura socioambiental, uma postura mais
sustentavel em uma sociedade demasiada consumista.

Para futuros trabalho relacionados a este tema, seria interesse a aplicacao de
um questionario entre os colaboradores da organizacdo, para que se possa coletar
informacdes mais fidedignas com relacéo ao que eles sentem sobre estas questdes.
Como este trabalho foi feito pelo método da observacao, conforme mencionado, as
andlises sobre o ambiente da organizacdo e dos sentimentos dos colaboradores

podem ser subjetivas, visto que sdo oriundas da perspectiva do autor deste trabalho.
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