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RESUMO

Este artigo tem por objetivo analisar a culturaaargacional de uma empresa pertencente ao
segmento déast foode objetiva identificar as praticas e valores oizggionais presentes sob

a Otica dos funcionarios. Participaram do estuderhpregados, maioria do sexo masculino,
solteiro, escolaridade de ensino médio, tempo decsede 1 a 3 anos. Os resultados indicam
gue a cultura organizacional da empresa valorizeaties de profissionalismo cooperativo,
profissionalismo competitivo e de satisfacdo e lestar dos empregados, 0s quais sao
bastante aplicados e promovem a execucao de tamfasficacia e competéncia, presenca de
colaboracdo e iniciativa dos empregados para onedcale metas, énfase em aspectos
individuais e de competéncia, e o bem-estar, afagfio e motivacdo dos empregados através
da humanizacdo do local de trabalho, para torr@gladavel e prazeroso. Os fatores das
praticas, recompensa e treinamento, promocao @gisehmento interpessoal e promocao
externa sdo também bastante aplicados, sendo unpmesamfocada em praticas de
planejamento estratégico, tomada de decisdes, iatenih ao cliente externo e interno,
promocao de relacbes interpessoais e satisfacdonamber a coesdo interna, fatores que
justificam os cinco anos de perenidade no segnamentacao dést food
Palavras-chave:cultura organizacional; valores organizacionaidtipas organizacionais.

ABSTRACT

This article aims to analyze the organizationaltaté of a company belonging to the fast
food segment and aims to identify the practices @ignizational values present from the
perspective of employees. The study included 12ogegs, mostly male, single, high school
education, length of service 1-3 years. The resuligcate that the organizational culture

values the cooperative values professionalism, edithge professionalism and satisfaction
and employee well-being, which are fairly applieddapromote Performing tasks with

efficiency and competence, collaboration, presemoe initiative of employees to achieve
goals, emphasis on individual aspects, competemarel well-being, satisfaction and

motivation of employees through the humanizationwofk, to make it enjoyable and

pleasurable. Factors practices, reward and trainipgomotion of interpersonal relationships

and external promotion are also fairly applied, mgia company focused on strategic
planning practices, decision-making, customer servinternal and external customer,
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promotion of interpersonal relationships and satsion in keeping internal cohesion,
factors that justify the five years of continuitythe power segment of fast food.
Keywords:organizational culture; organizational values; @igjzational practices

1. INTRODUCAO

Até a década de 1950, a cultura organizacional @@®um tema predominantemente
pesquisado no exterior e somente a partir da dédadE80, a utilizacdo do conceito na
literatura da Administracdo se estabeleceu no Brasireconhecidamente, tornou-se
importante para a analise organizacional por dislgoparametros Uteis a compreensao do
comportamento organizacional.

Os estudos organizacionais realizados com enfogquperspectiva cultural, embora
muitas vezes ofuscados pelo pragmatismo predonginaat literatura da Administracéo,
convergiram para uma visdo das organizacdes coalmlades socialmente construidas e
mais presentes nas mentes dos membros que nostenf@mais e objetivos da estrutura
organizacional, como as regras, politicas, objstivdescricdo de cargos, sistemas de
interpretacdo individual, grupal e organizaciofatas referéncias pessoais sobre o contexto
de trabalho sao artefatos culturais representatieasma realidade organizacional (SCHEIN,
1992).

Segundo o ponto de vista do autor, a CO € vistaocom modelo de pressupostos
basicos que um determinado grupo inventa, des@desenvolve para aprender a lidar com
problemas de adaptacdo externa e integragcdo int€megeral, quando funcionam bem, as
hipoteses tornam-se validas e aceitas e sdo easigatho a maneira correta de se perceber,
pensar e sentir os problemas da organizacao.

Desta forma, as relacdes sociais e as crencas dihgmas servem de orientacao
para as acoes grupais que se desenvolvem na essatual, composta de padrdes interativos
e de significados compartilhados entre os indivédos quais através da energia social da CO
agem, controlam e aprovam ou nao determinados atampentos no grupo. Dentre os
componentes relevantes da CO destacam o0s ritoss,mitilores, crencas, pressupostos,
normas, regras, simbolos e emocgdes.

Este artigo analisa a empre¥dell’'S American Diner unidade Santana Parque
shopping, localizada na zona norte da cidade de F#do, com o objetivo de trazer
contribuicbes a area de conhecimento da CO no s#gnde alimentacatast food(FF). O
mercado de alimentacdo fora do lar destaca-se espliigas que indicam que de 1993 para
1997, este ramo passou de R$ 6.5 bilhGes para RS, o que representa 25% das
despesas totais dos consumidores com alimentosin@ro de estabelecimentos cresceu de
400 mil em 1991 para cerca de 760 mil em 1998, aomtotal de 38 milhGes de refei¢cdes
diarias. Portanto, observa-se que o ramo de alagp&atde FF € hoje, um campo de
investimento relevante no contexto do desenvolvimeacioecondmico, o justifica a escolha
do tema deste artigo.

Na década de 1970, o ramo de alimentacdo FF soggEstados Unidos e tem como
caracteristica principal a producédo rapida de las@éacompanhamentos, como batatas fritas
e empanados. As grandes cadeias de lanchonetesarfantes do ramo de FF, como a
Well'S American Dinersurgiram em funcédo do crescimento das cidades acdmulo de
tarefas diarias que levaram muitas pessoas a espothuma alimentacao rapida e pratica,
como uma forma de ganhar tempo.
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A questéo investigativa deste artigo de CO na lamete Well's American Diner
unidade Santana Parque Shopping, € analisar solica dos funcionarios, como se
apresentam as praticas e valores da empresa eestesofatores contribuem para a qualidade
e satisfacao dos clientes internos e externos.

O contexto da pesquisa € a organizacdo, uma igétitusocial formada por um
sistema estruturado e coordenado de atividademiiviegs dos membros com o ambiente e
dirigidas para os objetivos organizacionais, ordlaiaistrar depende deste grupo de pessoas
que tragcam metas comuns e que tem na CO, uma skias @ ato de administrar.

FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Cultura Organizacional

O temo cultura é originario da antropologia e faraduzido na discussdo académica
por Pettigrew (1979), sob o rotulo de CO ou coresiae imediatamente, despertou o
interesse dos pesquisadores e profissionais daeanpaesarial para a compreensdo deste
fendbmeno nas organizacdes. Lope®tlal (2008, p.4) destacam que “O campo da cultura
organizacional apresenta grande diversidade, patecem grande mosaico, com distintos
enfoques, abordagens e mesmo defini¢cdes”.

7

A CO é “[...] um sistema de significados e colatnemte aceitos por um dado grupo
em dado periodo de tempo” como define Pettigrewq19.574) enquanto para Schein
(1992), sédo crencas basicas e compartilhadas estreembros e que definem a visdo da
organizacdo sobre seu ambiente e a si propria.edB&aautor, o grupo parte de pressupostos
basicos para criar, descobrir, desenvolver e apreadidar com os problemas de adaptacéo
externa e integracdo interna e quando seu funciem@mé bom, seus pressupostos sdo
ensinados aos novos membros como 0 modo correperdeber, pensar e sentir (SHEIN,
1992).

Hofstede (1991) reforca as ideias de Schein (18®2fonceituar a CO como um
universo cultural formado por pressupostos, creecaalores compartilhados por membros
da organizacdo, os quais se formam em um ambieoi& €specifico, onde a aprendizagem
ocorre por meio de processos organizacionais eodeligacdo. O autor identifica que o
grupo dispbe de uma energia capaz de fornecerfisggo, direcdo, controle, aprovacéo e
proibicho de comportamentos, ritos, mitos, valoreencas e pressupostos, 0s quais
promovem a mobilizacdo e a acdo dos membros.

Também para Ivancevich (2008), CO é um sistemagaéisado compartilhado entre
0s membros e que difere de uma organizagdo patdra @ esséncia da cultura de uma
empresa esta no modo como se pratica 0s negdeaiosaneira como sao tratados os clientes
e funcionéarios, bem como, no grau de autonomiaydidde e lealdade que os funcionarios
tém em relacdo a empresa. Desta forma, a CO édast@ercepcdes dos funcionarios acerca
da empresa e é por isso, que exerce impacto nocactanento, na produtividade e nas
expectativas dos funcionarios.

Lopes Jret al (2008), descrevem as citacdes de CO dadas poryH[E296). Para a
autora (2008, p.6), “CO € um conjunto de valorepr&ssos em elementos simbdlicos e
praticas organizacionais”, os quais definem o gimepdrtante: (1) Qual a maneira apropriada
de pensar e agir em relagcdo aos ambientes intereaternos; (2) Qual a conduta aceitavel
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para uma realizacédo profissional e pessoal e;d@tifica os simbolos a serem cultuados e
perseguidos pelos membros da organizacéo.

Consequentemente, a CO € um fendbmeno grupal castictede uma coletividade e
gue engloba os fatos materiais, abstratos, conufdimano institucional, significados
subjetivos, constituidos, mantidos e modificaddsgatores sociais de uma dada estrutura e
por suas atividades e praticas sociais (RODRIGUEE1; SANTOS, 1994). Como
decorréncia, cada empresa desenvolve sua préopriaq@@Oé sustentada, transmitida e
transformada a partir da interacéo social dos mesnbr

Frequentemente, como afirma O’Reilly (1989), a @@cfona como um sistema de
controle social, mesmo quando o individuo acredispor de grande autonomia. Segundo
Rodrigues e Collinson (1995) existem técnicas sofidas de controle gerencial que
encorajam a identificacdo psicologica e emocionas @mpregados a organizacdo e
informalmente, determinam aprovacao-reprovacaooteportamentos para dar significado,
direcdo e mobilizagdo aos membros na organizacsie. €éontrole materializa normas aos
membros para que desenvolva o comportamento espa@eto ou apoiado pelo grupo.

Dentro dos estudos organizacionais e as diferatiesdagens do conceito de CO,
Alvarez (2005) destaca como referéncia a classficale Smircich (1983) que identifica as
metaforas predominantes da CO: (1) A cultura é varavel externa, um fenbmeno que
influencia o desenvolvimento e reforco das cremmasontexto organizacional; (2) E uma
variavel interna, uma metafora dos fendmenos orgaitnais que produzem a cultura e (3) E
uma metafora de raiz, instrumentos sociais queyzerd bens, servicos e produtos como
artefatos culturais. Desta forma, as organizac@es<asnsideradas como culturas, ndo sendo a
cultura o que as organizacdes tém mas € algo qugasizacdes sao.

lvancevich (2008) ressalta a existéncia de modeglos identificam a influéncia
cultural no comportamento profissional. O modeloismeeconhecido € a Teoria da
Relatividade Cultural das PO de Hofstede (1998% difiere as culturas a partir de cinco
aspectos presentes nas préaticas empresariaisndiidualismo versus coletivismo; (2)
Distanciamento do poder; (3) Fuga da incertezaC(#juras masculinas e; (5) Orientacao de
longo prazo.

Destacadamente, 0 modelo de estudo de Hofstiedg1990) considera que a CO se
manifesta por meio das PO compostas por rituaisjdatles coletivas, tecnicamente
supérfluas e socialmente indispensaveis; pelosshgrérsonagens vivos ou mortos, reais ou
imaginarios, revestidos de prestigio na cultura, mmodelo de comportamento para 0s
membros e por fim; pelos simbolos que incluem pakvgestos e objetos com especial
significado para a organizacao.

Em geral, o termo PO é usado para indicar procedoeg processos, tarefas, acoes,
rotinas, politicas, técnicas, dentre outros. Nadiura, o termo ainda ndo tem uma definigédo e
um arcabouco tedrico consolidado pois segundo arautrata-se de um fendmeno
multifacetado (KOSTOVA, 1999).

Conceitualmente, as PO sdo descritas como formascomeluzir as funcdes
organizacionais e que séo influenciadas pela hlasta organizacdo, pelas pessoas, pelos
interesses e acdes institucionalizadas. Consegunente, o conhecimento compartilhado, as
competéncias da organizacdo e as praticas sonerate aceitas e aprovadas pelos membros,
se percebidas como a maneira correta de realigemnuieadas tarefas. (KOSTOVA, 1999).
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Souzaet al (2010) afirmam que as PO ocorrem sob a coordernde@agdes humanas
em contextos socio-culturais e que a dindmica éga&d organizacional sofrem pressfes
externas provenientes do contexto global. Em terdwdrabalho, as PO compreendem o
conjunto de tarefas individuais realizadas diari@@e o conjunto de tarefas coletivas, mais
complexas e demoradas na execucao.

Consideradas componentes da CO, as PO séo cafesfilé comportamentos, rituais
e cerimbnias, reunides semanais ou mensais, easosttiais das equipes de trabalho,
controle diario de e-mails (MALLAK, 2001), com obj® de reforcar aos membros
mensagens sobre a cultura e os valores, todagzes gee uma determinada pratica for posta
em acdo. E por isso que os valores e as PO dessacaztomo elementos culturais
frequentemente citados em diversos estudos e pasgobre CO (FERREIR& al, 2002).

Quanto a esséncia das praticas de CO, Hofsted8)(afifma que esta é estabelecida
a partir dos valores dos lideres ou fundadores titwiss para moldar a cultura da
organizacgdo. E através das préaticas diarias, titidasisocialmente aos membros que estes
sao influenciados pela CO. O autor destaca queeass, existem membros que néo
compartilham da cultura e dos mesmos valores, gutssarao aceita-los se quiserem
permanecer na organizacao.

Quanto aos valores organizacionais, Gorzoni (2p101) ressalta que “A fonte dos
valores organizacionais € constituida por exig&nde organizacdo e dos individuos que a
compdem”. Segundo a autora, essas exigéncias abalesde necessidades biologicas dos
sujeitos até as necessidades relacionadas a sabreid e ao bem-estar da propria
organizacdo enquanto Siqueira (2008, p.127) desayee “[...] os valores sdo representados
por sentimentos inconscientes e indiscutiveis,m@oepodem ser diretamente observados e so
se modificam segundo sua propria l6gica”.

Por fim, Hernandez e Gomez (2009) afirmam que nutesto organizacional as
praticas de recursos humanos estdo fortementeiomda@as com a CO. De acordo com
Heinzmannet al (2009), muitos sdo os pesquisadores que reconheceeatiprocidade
existente na relacéo entre as praticas de rechsoanos e a CO, ou seja, a CO influencia no
tipo de praticas de recursos humanos a seremaedatizenquanto as praticas necessitam se
encaixarem a CO para serem efetivas e mantidamgo to tempo.

2.2. Segmentd-ast Food

O ramo de FF surgiu nos Estados Unidos na décad@®ee ao lancar loot dog o
hamburger o milk shakee osundae o lendario esportista Robert Falkenburg tornoase
sessenta anos atras, o criador do FF no Brasile@egrou uma profunda mudanca cultural no
Pais (ABF, 2012).

Atualmente, o Brasil estd entre os maiores mercadosumidores de (FF) e o
principal fator que faz do segmento de FF dar cemidodos os paises do mundo, inclusive o
Brasil, € o perfil do consumidor, que tem necesi@die alimentacao rapida em conjunto com
bons servigcos e qualidade que encanta o consulAiést, 2012).

O brasileiro adora frequentar os restaurantes de $¢gundo a Associacéo Brasileira
de Franchising estima-se existirem 41 cadeias ieealacdo rapida apenas no setor de
franquias, que, juntas, somam 5,3 mil lojas e fatumais de R$ 15 bilhdes. Oito em dez
brasileiros comem em algum FF pelo menos uma vempe (ABF, 2012).
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Para o Servico Brasileiro de Apoio as Micro e PegeseEmpresas — SEBRAE (2012),
o setor de alimentacdo € muito competitivo, rentfpee atingir todas as classes sociais,
idades e diversidade de clientes. O FF € um tipaidentacdo voltada a producao de lanches
e acompanhamentos, como batatas fritas e empapaddszidos de forma rapida, tendo
como lema atender com qualidade e baixo preco, @ormumero de clientes, no menor
tempo possivel e sempre.

E um setor pouco atingido pela situacéo finanag@s familias por ser a alimentacéo
uma das necessidades basicas do ser humano. Appmrwma comida rapida cresce devido
a correria do dia-a-dia que muitas vezes, ndo pergque a refeicdo seja feita em casa
(SEBRAE, 2012).

No mundo, o ramo FF € 0 que mais cresce visto ggestos dias sdo consumidos
globalmente, mais de 20 milhdes ltEmburguerspizzas, crepes, batatas, cachorros-quentes,
baurus e assim, a cultura do FF é assimilada pilestes através da modernizacdo dos
processos, a qualidade e a inovagéo no atendirfeB®BR, 2012).

Na lanchonete de FF séo servidas refeicbes ramdasglientes que buscam comida
rapida e saborosa, ambiente agradavel e jovialabdgade no servico, sem perda de tempo.
Este setor preza a qualidade dos produtos e &asatisdos clientes (SEBRAE, 2012).

Para Bandeira-de-Mellet al (2009), o ramo de FF apresenta uma padronizagdo, a
lojas da rede compartiham de um modelo de layoulleeprocessos de operacdo e
equipamentos iguais e o0 atendimento é igualmerdeopaado e aprendido por cada novo
funcionario através do gerente da loja, ja os éislsdo treinados em locais determinados pela
organizacdo. Segundo Ortoza (1997), é o mercaddratehise quem dita toda esta
padronizacao.

Por fim, Murtaet al (2010, p.61) destacam que “a alimentacdo é um egitm
cultural” e concluem que a alimentacao relacionaa® espacos e as pessoas e portanto, o
uso dos alimentos como algo cultural (MUR#&#®al, 2010).

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este trabalho assume uma abordagem quali-quavditgtior meio de analise
documental e aplicagdo de um questionario com bhasescala de cultura organizacional
elaborada por Ferreira e colaboradores (2002).

Justifica-se a escolha da analise documental, porusi método que trabalha o
material coletado, visando buscar tendéncias, padn®lacdes e inferéncias, a busca de
abstracdo durante todas as etapas de pesquisa EUANDRE, 1986).

E uma técnica importante na pesquisa qualitatisja, somplementando informacées
obtidas por outras técnicas, seja revelando aspacims de um tema ou problema (LUDKE;
ANDRE, 1986).

O método da pesquisa utiliza na etapa de coletiades, os seguintes instrumentos:

Questionario sociodemografice A caracterizacdo da amostra € feita através das
informagbes de sexo, idade, estado civil, formagdadémica, moradia, cargo atual na
empresa e tempo de trabalho na empresa.
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Escala de cultura organizacional E um instrumento brasileiro que avalia a cultura
organizacional (IBACO) por meio dos valores e deitigas que a tipificam, segundo a
percepcdo de seus membros (FERREI&Aal, 2002). O instrumento compde-se de 94
afirmativas, que devem ser respondidas em escalé&ndo de 1, “ndo se aplica de modo
nenhum” a 5, “aplica-se totalmente”, em funcdo daugem que o conteudo de cada
afirmativa aplica-se a organizagdo em que o indiviabalha

Esta pesquisa utiliza a versdo reduzida da esqaka,segundo Ferreira e Assmar
(2008) é composta de 30 itens, distribuidos iguatenentre osrés fatores de valores:

(1) Profissionalismo cooperatiyovalorizacdo dos empregados que executam suas
tarefas com eficacia e competéncia, espirito dabcohcdo, habilidade, dedicacdo, iniciativa
para o alcance das metas organizacionais, iters648]1, 65, 68;

(2) Profissionalismo competitivovalorizacdo da competéncia, do desempenho e da
eficacia individuais e das metas, mesmo “passandoima’, itens 73, 74, 77, 89, 94;

(3) Satisfacao e bem-estar dos empregadatorizacao do bem-estar, da satisfacao e
da motivacdo dos empregados, isto €, a humanizdgdocal de trabalho, para torna-lo
agradavel e prazeroso, itens 16, 21, 34, 41, 58.

Tabela 1: Escala de cultura organizacional - Versareduzida do IBACO

Fatores de Profissionalismo Profissionalismo Satisfacdo e bem-estar dos
Valores Cooperativo Competitivo empregados
Itens 48,56,61,65,68 73,74,77,89,94 16,21,34 41,58
Conceito Valorizacdo dos empregados Valorizacdo da Valorizacdo do bem-estar, da
gue executam suas tarefas competéncia, do satisfacdo e da motivacdo dos
com eficacia e competéncia, desempenho e da eficacia empregados, isto &, a
espirito de colaboracéo, individuais e das metas, humanizacéo do local de
habilidade, dedicacao, mesmo “passando por trabalho, para torna-lo agradavel
iniciativa para o alcance das cima”. € prazeroso.
metas organizacionais.
Fatores de Integracdo Externa Recompensa e Promocéo do relacionamento
Praticas Treinamento interpessoal
Itens 10,19,22, 28,53 20,36,54,79,85 2,33,43,64,80
Conceito Praticas voltadas para o  Praticas vinculadas aos Praticas orientadas para a
planejamento estratégico, a clientes internos e aos promocéo das relacbes

tomada de decisdo e 0  sistemas de recompensa e interpessoais e satisfacao dos
atendimento ao cliente  treinamento adotados pela empregados para favorecer a
externo, com foco nos empresa. coesdo interna.
escaldes superiores da
organizacao.
Fonte: Adaptado de Siqueira (2008).

Ferreira e Assmar (2008) destacam fedsres de praticagjue sao:

(1) Integracéo Externgpraticas voltadas para o planejamento estratégitimada de
deciséo e o atendimento ao cliente externo, com ios escaldes superiores da organizacao,
itens 10,19,22,28,53;

(2) Recompensa e Treinamentpraticas vinculadas aos clientes internos e aos
sistemas de recompensa e treinamento adotadosrpptasa, itens 20,36,54,79,85;
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(3) Promocao do Relacionamento Interpessqahbticas orientadas para a promocao
das relacdes interpessoais e satisfacdo dos erdpeegara favorecer a coeséo interna, itens
2, 33, 43, 64, 80, conforme tabela 1.

No formulério os itens estdo dispostos na sequéieid0,16,19,20,21,22,28,33,34,
36,41,43,48,53,54,56,58,61,64,68,73,74,77,79,8898%4, compondo a escala de cultura
organizacional, forma reduzida.

O tratamento e analise de dados foram realizadagéat dosoftwareestatistic/SPSS-
Statistical Package for the Social Scieneersdo 18.0 para Windows, para analises de
estatisticas descritivas como meédia e desvio-padd@&o acordo com Ferreira e Assmar
(2008), a avaliacdo das percepcdes individuaisesabCO, a correcdo da escala € feita
mediante o calculo da soma dos pontos atribuid@gla um dos itens que integram o fator e
de sua divisdo pelo numero de itens que o compdem.

Por ter uma caracteristica macroorganizacionakekare Assmar (2008) assinalam
gue a CO requer o calculo da média dos escordmiiatnis ao fator por todos os membros
organizacionais que o avaliaram, para se chegasemre obtido pela organizacdo como um
todo naquele fator. Os escores em todos os fapa@sm variar de 1 a 5, sendo que, quanto
maior o resultado, maior o grau em que o valor @&tiqga organizacional mensurada pelo
fator esta presente na organizacao avaliada.

Para aplicacdo da escala, Ferreira e Assmar (2&38cam que sédo apresentados aos
pesquisados 0s objetivos da pesquisa de CO, sdiadsegurado os aspectos éticos e o sigilo
dos participantes. Em geral, o gerente da unidpligasa pesquisa na forma individual.

A ORGANIZACAO ESTUDADA

Trata-se da empre¥dell’'s American Dinercriada em 1872, na cidade de Providence-
Rhode Island, ano em que surgiu a primeira landeomspecializada na venda de
hamburgueres e hot dogs para trabalhadores do danmwite. Esta invencdo acabou, mais
tarde, se tornando uma verdadeira febre nos Estadludos: o American Diner
(WELL'SDINER, 2012).

Os restaurantes eram construidos em vagdes metatiom seu interior tipico de
madeira e formica, e tinham um bar central e ogweda comida era uma atuacao a parte: o
cozinheiro estava sempre a vista dos clientes.n(peéeo misturado a este ambiente gerava
uma atmosfera Unica, uma linguagem gu&al’'s American Dinetrouxe para o Brasil. Em
meados dos anos 40, a familia Well's situada emsbdmissets ficou famosa pelo sabor de
suas receitas e com o desenvolvimento do autéAticerican Diner tornou-se um icone
gastronémico na época (WELL'SDINER, 2012).

O grupoWell's American Dinemo Brasil € composto pelas unidades do Shopping
Osasco, Shopping Frei Caneca, Shopping Unido decOsam breve a unidade de Sao
Bernardo do Campo e para esta pesquisa, a colaedadies é realizada na unidade Santana
Parque Shopping, zona norte da cidade de Sdo Ra&bL’SDINER, 2012).

A unidade dawell's pesquisada esta presente no mercado de FF desslalie de
2007 e a lanchonete apresenta um quadro de redusesnos de 30 empregados que sao
divididos em dois turnos para execu¢do dos servicom fungbes como lider, cumin,
recepcionista, auxiliar de cozinha, garcom, barnganente, gerente de operacdes, operador
de caixa e gerente de operacfes que desenvolveenagos de lanchonete no horéario das
11:45 as 22:00 horas (WELL'SDINER, 2012).
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ANALISE DE RESULTADOS

Para a analise dos dados utilizou-ssofihwareestatisticoSPSS_ Statistical Package
for the Social Scienceversdo 18.0 Windows para andlise das informagigslas do
guestionario sociodemografico e da escala de eutitganizacional, na versdo reduzida. Os
instrumentos utilizados na pesquisa foram aplicatesima amostra de 12 respondentes pelo
gerente da loja, no préprio local de trabalho, condice de devolucdo de 100% dos
formularios.

Tabela 2: Sexo.

(T=] Quantidade Percentual (%)
Feminino 2 16,7
Masculino 10 83,3
Total 12 100,0

N Validos (12); Erros (0); Média (1,83); Desvio paal (0,389)
Fonte: Elaboracéo prépria (2012)

Tabela 3: Estado Civil

Estado civil Quantidade Percentual (%)
Solteiro 7 58,3
Casado 2 16,7

Comprometido 1 8,3

Separado 2 16,7

Total 12 100,0

N Validos (12); Erros (0); Média (2,08); Desvio paol (1,621)
Fonte: Elaboragéo prépria (2012)

Tabela 4: Idade.

Quantidade Percentual (%)
22 1 8,3
23 1 8,3
25 3 25,0
26 2 16,7
27 1 8,3
31 1 8,3
33 1 8,3
38 1 8,3
40 1 8,3
Total 12 100,0

N Validos (12); Erros (0); Média (28,42); Desviadpao (5,823)
Fonte: Elaboracédo prépria (2012)

Tabela 5: Formacé&o escolar.
Formacdo Eacol Quantidade Percentual (%)

Ensino Fund. Incomple 2 16,7
Ensino Fund. Complet 2 16,7
Ensino Médio 7 58,3

Superior Incompleto 1 8,3
Total 12 100,0

N Validos (12); Erros (0); Média (3,58); Desvio péal (0,900)
Fonte: Elaboracédo prépria (2012)
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A analise dos dados do questionario sociodemografiela analise da estatistica de
frequéncia, indica uma amostra de respondentesompiadntemente do sexo masculino
(83,3%), estado civil solteiro (58,3%) e casadq{¥%, idade entre 25 anos (25%) e 26 anos
(16,7%). Dos doze participantes, a maioria apresdotmacdo escolar Ensino Médio
(58,3%). Em geral, os individuos (75%) dividem arawiga com amigos e com a familia e/ou
com o parceiro (25%), conforme tabelas 2,3,4,5,@le,questionario sociodemografico.

Tabela 6: Tempo
Quantidade  Percentual (%)

Menos de 1 ano 3 25,0
1 a3 anos 7 58,3
Mais de 5 anos 2 16,7
Total 12 100,0

N Validos (12); Erros (0); Média (2,08); Desvio paal (0,996)
Fonte: Elaboragéo prépria (2012)

Tabela 7: Moradia

Quantidade Percentual (%)
Divide com amigos 9 75,0
Em familia ou com parceiro 3 25,0

N Vélidos (12); Erro (0); Média (2,25); Desvio padr(0,452)
Fonte: Elaboracédo prépria (2012)

Os dados da Escala de Cultura Organizacional (@eesfuzida), foram obtidos pela
analise da estatistica de frequéncia de dados:

5.1 Fatores de Valores

(1) Valores de profissionalismo cooperativo (CO®RE média de 3,91 proxima ao
namero 4 — “Aplica-se bastante” da escala de Li&eateésvio padrao de 0,66, conforme tabela
8.

(2) Valores de profissionalismo competitivo (COMPEMNEdia 3,55 proxima do numero
4- “Aplica-se bastante” da escala Likert e deswdrgo de 0,83, conforme tabela 9.

(3) Valores associados a satisfacdo e bem-estaremiogregados (SATISFnédia de
3,78, proxima ao numero 4 — “Aplica-se bastante’edaala de Likert e desvio padrdo de
0,65, conforme tabela 10.

A analise dos fatores de valores indica que o fatofissionalismo cooperativo é
bastante aplicado, caracteristica essencial ao esggnie FF pois segundo o SEBRAE
(2012) a producao diaria exige muita rapidez, @&ficia e qualidade dos produtos, praticas
que para Mallak (2001), reforcam aos membros memsagpbre a cultura e os valores, todas
as vezes gque uma pratica for posta em acao.

O fator profissionalismo competitivo também é batstaaplicado, e se justifica pelo
préprio contexto competitivo do segmento de FF (ABB12) e pelas as ideias de Schein
(1992), de que é a CO dispbe ao grupo pressupbadsisos para lidar com os problemas de
adaptacdo externa e integracao interna. O fat@matisfacdo e bem-estar dos empregados é
bastante aplicado e segundo Ivancevich (2008) eeideque a esséncia da cultura de uma
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empresa esta no modo como se pratica 0s negoeaiosaneira como sao tratados os clientes
e funcionarios, sendo fruto dos impactos da CO igflaenciam no comportamento, na
produtividade e nas expectativas de seus funcmsari

Tabela 8: Valores de profissionalismo cooperativdaQOOPERA)

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Perce

Valid 2,40 1 8,3 8,3 8,3
3,20 1 8,3 8,3 16,7
3,60 1 8,3 8,3 25,0
3,80 2 16,7 16,7 41,7
4,00 3 25,0 25,0 66,7
4,20 1 8,3 8,3 75,0
4,40 1 8,3 8,3 83,3
4,80 2 16,7 16,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

N Validos (12); Erro (0); Média (3,9167); Desviodpao (0,66310)

Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Tabela 9: Valores de profissionalismo competitivoGQOMPET)

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 2,20 1 8,3 8,3 8,3
2,40 1 8,3 8,3 16,7
2,80 1 8,3 8,3 25,0
3,00 1 8,3 8,3 33,3
3,40 2 16,7 16,7 50,0
3,80 1 8,3 8,3 58,3
4,00 2 16,7 16,7 75,0
4,20 1 8,3 8,3 83,3
4,60 1 8,3 8,3 91,7
4,80 1 8,3 8,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

N Validos (12); Erro (0); Média (3,55); Desvio Padr0,83176)

Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Tabela 10 —Valores associados a satisfacéo e bem-estar dosegagos (SATISF)

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2,20 1 8,3 8,3 8,3
3,20 1 8,3 8,3 16,7
3,40 1 8,3 8,3 25,0
3,60 2 16,7 16,7 41,7
4,00 4 33,3 33,3 75,0
4,20 1 8,3 8,3 83,3
4,60 2 16,7 16,7 100,0

N Valid (12); Missing (0); Mean (3,7833); Std.Deieat (0,65759)

Fonte: Dados da pesquisa (2012)
5.2 Fatores de Praticas

(1) Praticas de integracdo externa (INT.EXTERNAgdia de 3,6 proxima ao numero 4
— “Aplica-se bastante” da escala de Likert e depaidrdo de 0,74 conforme tabela 11.
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(2) Praticas de recompensa e treinamento (BEE). meédia de 3,71, préxima ao
namero 4 — “Aplica-se bastante” da escala de Ligeateésvio padréo de 0,72, conforme tabela
12.

(3) Préticas de promocéo do relacionamenteripessoal (PROMOCAOédia de 3,70,
proxima ao numero 4 — “Aplica-se bastante” da esdal Likert e desvio padrdo de 0,58,
conforme tabela 13.

Tabela 11: Praticas de integracéo externa (INT. EXERNA)

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,20 1 8,3 8,3 8,3
2,80 1 8,3 8,3 16,7
3,20 2 16,7 16,7 33,3
3,40 1 8,3 8,3 41,7
3,60 1 8,3 8,3 50,0
3,80 1 8,3 8,3 58,3
4,00 1 8,3 8,3 66,7
4,20 1 8,3 8,3 75,0
4,40 1 8,3 8,3 83,3
4,60 2 16,7 16,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

N Valid (12); Missing (0); Mean (3,6667); Std.Detitan (0,74508

Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Tabela 12: Praticas de recompensa e treinamento (REDMP)

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 2,20 1 8,3 8,3 8,3

3,00 2 16,7 16,7 25,0
3,60 1 8,3 8,3 33,3
3,80 4 33,3 33,3 66,7
4,00 1 8,3 8,3 75,0
4,20 1 8,3 8,3 83,3
4,40 1 8,3 8,3 91,7
5,00 1 8,3 8,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

N Valid (12); Missing (0); Mean (3,7833); Std.Detm (0,65759)

Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Tabela 13: Praticas de promocao do relacionamentaterpessoal (promogao).

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 2,60 1 8,3 8,3 8,3
3,00 1 8,3 8,3 16,7
3,20 2 16,7 16,7 33,3
3,60 1 8,3 8,3 41,7
3,80 1 8,3 8,3 50,0
4,00 3 25,0 25,0 75,0
4,20 1 8,3 8,3 83,3
4,40 2 16,7 16,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

N Vaélidos(12); Erro (0); Mean (3,7000); Desvio padrédo (058

Fonte: Dados da pesquisa (2012)
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A analise dos fatores de praticas indica que or fatiegracdo externa é bastante
aplicado, sendo relevante ao setor de FF dadaeadoncorréncia do mercado e a exigéncia
de constante modernizacdo dos processos, qualeladevacdo no atendimento (ABBR,
2012). Também sao bastante aplicados os fatoreeabenpensa e treinamento e os de
promocao interpessoal Uteis a estruturacdo de esjeijicazes. Segundo Hernandez e Gomez
(2009), estas PO precisam manter uma relacéo geaeidade com a CO para serem efetivas
e mantidas ao longo do tempo pois, conforme Hoés(@€98), € através das praticas diarias
transmitidas socialmente aos membros que estesfki@nciados pela CO.

Consideracoes Finais

No campo dos estudos organizacionais, a CO é dafemmo um universo cultural
formado por pressupostos, crencas e valores caihpdds pelos membros de uma
organizacdo e apreendida através de processos izagjanais e de socializacao
(HOFSTEDE, 1991). Portanto, é a energia da CO qoigiliza 0s membros a agirem, pois
esta fornece significado, dire¢do, controle, aptéwae proibicdo de comportamentos, ritos,
mitos, valores, crencgas e pressupostos as acOemhuara propria organizacional.

A lanchoneteWell’'S American Dine uma empresa com praticas organizacionais
proprias do segmento de FF, cuja esséncia é a gioddiaria com rapidez, eficiéncia,
qualidade dos produtos e inovacao no atendimenttieade.

Os fatores de valores da CO, profissionalismo o@bpe, profissionalismo
competitivo e de satisfagdo e bem-estar dos emgosgapresentam-se bastante aplicados, o
que indica que a organizacdo promove a execucadadatas com eficacia, competéncia,
colaboracdo e com iniciativa dos empregados pamdcance das metas. Também sé&o
valorizados os aspectos individuais e de competénbem-estar, satisfacdo e motivacado dos
empregados através da humanizacdo de um localmEhio agradavel e prazeroso.

E desta forma, segundo Malak(2001) que a empresacacaos seus membros
mensagens sobre a cultura e os valores, todagzes gae uma determinada pratica for posta
em acdo. Schein (1998) afirma que a CO proporcangrupo 0s pressupostos basicos para
lidar com os problemas de adaptacdo externa erag®&g interna e transmite assim, a
esséncia da cultura da empresa presente no modo s®rratica 0s negbcios, na maneira
como sao tratados os clientes e funcionarios, dratos impactos que a CO exerce no
comportamento, na produtividade e nas expectatigagus funcionarios.

Quanto aos fatores das praticas, como recompensairamento, promoc¢ao do
relacionamento interpessoal e promogéo externes séb também bastante aplicados, o que
mostra que a empresa realiza praticas voltadasgatanejamento estratégico, tomada de
decisbes, atendimento ao cliente, clientes interpoemocéo de relagdes interpessoais e
satisfacdo em manter a coesdao interna. Segundamtisn e Gomez (2009), tais praticas sO
serdo efetivas e mantidas ao longo do tempo, seehawma relagéo de reciprocidade com a
CO. Logo, é através das praticas diarias transasitisbcialmente que os membros séo
influenciados pela CO.

Nos eventos diarios das organizacdes, a vis#giddla CO e de seus processos
de criagdo e desenvolvimento dependem das PO,v@acia de valores e praticas pelos
integrantes para que posteriormente, a CO se ¢desnb tempo como uma realidade
histérica socialmente construida e incorporada sp@@mbros das organizacdes. Para a
organizacdo estudada, \Well's American Diner as praticas e 0s valores sdo bastante
aplicados o que pode indicar a presenca de umao@©due contribui para a perenidade da
empresa e seus cinco anos de atuacao no segmefio de
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Nos eventos diarios das organizacdes, a visibididia CO e de seus processos
de criagdo e desenvolvimento dependem das PO,v@acia de valores e praticas pelos
integrantes para posteriormente, a CO se consaiml@aempo como uma realidade histérica
socialmente construida e incorporada pelos menu@®®rganizacdes.

Para a organizacdo estudada)Naell's American Dineras praticas e os valores sao
bastante aplicados dando indicios da presenca de @@ forte que contribui para a
perenidade da empresa com seus cinco anos de@twmsagmento de FF.

Cabe observar que esta pesquisa foi realizada emagpuma unidade do grupo de
lanchonetes d®ell's American Dinecom uma amostra limitada de 12 respondentes, pouco
significativa para permitir generalizacoes sobrédema CO. Recomenda-se que outras
unidades do grup®Vell's American Dinersejam consideradas e que a amostra futura de
respondentes seja ampliada para dar maior abraagéos estudos sobre a CO no ramo de
alimentacéo FF.
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