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RESUMO

O presente estudo tem como foco analisar os elementos do comportamento organizacional
presentes no filme “Os Estagiarios”, considerando os desafios e as potencialidades que eles
expressam. Estabeleceram-se trés objetivos especificos que nortearam o levantamento de
informacdes, sendo eles: a) Contextualizar a organizacdo do locus de pesquisa representada
no filme pela Google; b) Evidenciar os elementos do comportamento organizacional que
desafiam e potencializam a estrutura hierarquica expressa no filme, de acordo com a revisao
teorica; c) Relacionar os elementos do comportamento organizacional evidenciados diante da
estrutura hierarquica apresentada, com o sucesso das organizagdes contemporaneas. Com a
intencdo de fornecer bagagem tedrica para o desenvolvimento do estudo, foi realizada uma
pesquisa de abordagem qualitativa, associado a ela, foi utilizado estudo observacional, na
modalidade de observacao indireta e nao participante, fundamentando a analise dos resultados
através de analise filmica. No que se refere a estratégia de pesquisa empregada para o estudo,
foi realizada uma observagao das experiéncias de dois candidatos de um processo de selegao
para estagio na empresa Google. O filme escolhido para esta andlise filmica ¢ de contexto
ficcional, o qual aborda o processo de selecdo de dois candidatos que almejam trabalhar na
Google. Esta pesquisa evidenciou a importancia do estudo do comportamento organizacional
destacando seus beneficios tanto para as organizagdes quanto para os seus membros, e,
demonstrando como esse conhecimento pode ser aplicado de forma pratica para promover o
desenvolvimento sustentavel e o sucesso da organizac¢do. As cenas do filme geram reflexdes
importantes acerca de como os elementos do comportamento organizacional influenciam na
estrutura hierarquica das organizagdes, através deste trabalho, € possivel a compreensao de
que a analise filmica pode retratar a pratica de uma dada teoria e, também, instruir sobre
habilidades comportamentais, sociais € emocionais. Por fim, acredita-se que esta pesquisa
trard contribuicdes para réplica de estudos observacionais baseados em andlise filmica no

processo de ensino aprendizagem e pesquisas no campo da administragao.

Palavras-chave: Comportamento organizacional; Andlise filmica; Estudo observacional.



ABSTRACT

The present study focuses on highlighting and relating which elements of organizational
behavior are present in the film “The Internship”, a cinematographic work chosen as the locus
of research, which is the main objective of the study. Three specific objectives were
established that guided the collection of information, namely: a) Contextualize the
organization of the research locus represented in the film by Google; b) Highlight the
elements of organizational behavior that challenge and enhance the hierarchical structure
expressed in the film, in accordance with the theoretical review; c) Relate the elements of
organizational behavior highlighted in the hierarchical structure presented, with the success of
contemporary organizations. With the intention of providing theoretical background for the
development of the study, a qualitative research approach was carried out, associated with it,
an observational study was used, in the form of indirect and non-participant observation,
basing the analysis of the results through film analysis. Regarding the research strategy used
for the study, an observation was made of the experiences of two candidates in a selection
process for an internship at the company Google. The film chosen for this film analysis has a
fictional context, which addresses the selection process of two candidates who aspire to work
at Google. This research highlighted the importance of studying organizational behavior,
highlighting its benefits for both organizations and their members, and demonstrating how
this knowledge can be applied in a practical way to promote the sustainable development and
success of the organization. The scenes from the film generate important reflections on how
the elements of organizational behavior influence the hierarchical structure of organizations.
Through this work, it is possible to understand that film analysis can portray the practice of a
given theory and also instruct on skills behavioral, social and emotional. Finally, it is believed
that this research will bring contributions to the replication of observational studies based on

film analysis in the teaching-learning process and research in the field of administration.

Keywords: Organizational behavior; Film analysis; Observational study.
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1 INTRODUCAO

1.1 APRESENTACAO DO TEMA E DO PROBLEMA DE PESQUISA

A sociedade ¢ repleta de organizacdes, em toda a historia da humanidade podemos
constatar que as organizagdes representam a invencdo mais complexa e sofisticada ja
existente. No admiravel mundo em que vivemos elas sdo base fundamental da invengdo e
reinvengdo de todas as demais criagdes do ser humano (CHIAVENATO, 2014).

O estudo do comportamento ¢ fundamental para quem deseja participar de uma
organizagdo, pois, quem precisa fazer negdcios e desenvolver relacionamentos, precisa
conhecé-las, conforme esclarece Chiavenato (2014). Acrescentando, o autor afirma que
embora as organizagdes sejam avaliadas no mundo financeiro dos negdcios por meio de
indicadores contabeis e quantitativos, € necessario conhecer a vida organizacional para se ter
uma ideia de tamanha magnificéncia e potencialidade.

A escolha do filme para associar teoria e pratica ¢ devido as demonstragdes dos
elementos do comportamento organizacional que estdo presentes durante o processo pelo qual
os candidatos sdo submetidos, dentro da organizacdo, durante o filme. A pesquisa tem funcao
de auxiliar na identificagdo desses elementos e explicar de que forma eles se relacionam a
teoria, levando em consideragdo seus desafios e potencialidades, e tem como razao evidenciar
como se manifestam no desenvolvimento da organizacgao.

Para Champoux (1999), os filmes tém influéncia no ensino, principalmente quando
sdo tomados como exemplos de casos. Eles sdo uma ferramenta universal e de importante
aprendizado para as teorias da administragdo, pois, ilustram de forma dindmica a
aplicabilidade no contexto organizacional, inclusive contém materiais mais estimulantes e
motivadores do que métodos convencionais (MENDONCA; GUIMARAES, 2008).

A presente pesquisa buscou analisar os elementos do comportamento organizacional
presentes no filme “Os Estagiarios”, considerando os desafios e as potencialidades que eles
expressam. O interesse pela pesquisa situou-se em associagdes entre o comportamento
organizacional e a dindmica provocada a partir dele, inserindo o conhecimento sobre os
elementos do comportamento organizacional.

O filme escolhido para a pesquisa ¢ “The Internship” em inglés, na tradugdo para o
portugués “Os Estagiarios”. Trata-se de um filme americano do género comédia. A obra narra

a trajetoria de dois amigos que trabalhavam juntos, até que sdo pegos de surpresa quando seu
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chefe fecha a empresa. Com problemas financeiros ambos conseguem inscrigdes em uma
selecdo de estagio no Google.

Eles partem para a sede mesmo sem a garantia que serdo contratados, 14 precisam lidar
com a diferenca de idade entre eles e os demais participantes, além das inovagdes que aquele
novo contexto organizacional ird proporcionar. Mesmo sem qualificagdo nenhuma para a vaga
e apesar do novo ambiente, os dois se mostram capazes de passar na selecdo, isso porque se
envolvem e se empenham plenamente para chegar nos objetivos propostos durante o processo.

O uso dos elementos do comportamento organizacional empregados e destacados nas
cenas, fazem com que as associagdes tedricas sejam necessarias, principalmente quando se
evidencia como elas s3o capazes de alterar a dinamica dentro da organizacdo, tornando a
selecdo uma grande experiéncia a todos os envolvidos.

Partindo da ideia de que o comportamento pode ser observado em uma variedade de
areas do conhecimento, abordando diversas perspectivas, um aspecto muito importante sobre
os elementos do comportamento organizacional é que as organizagdes sdo dotadas de recursos
materiais e financeiros, mas sao constituidas de pessoas que lhe proporcionam conhecimento,
habilidades e competéncias. Como esses recursos materiais € financeiros sdo estaticos e
inertes, sao as pessoas que lhes dao impulso.

Com isso esta sendo apresentado nesta pesquisa o embasamento tedrico onde ha o
ponto de vista de diferentes autores, mostrando como os elementos do comportamento
organizacional estdo presentes no cotidiano e no ambiente de uma organizacdo. A partir de
pesquisas literdrias e artigos cientificos relacionados ao comportamento organizacional, a
busca foi por teorias que se relacionam com agdes identificadas no filme.

O estudo considerou a complexidade do comportamento dos individuos nas
organizagdes € a dindmica do ambiente, buscando resposta para a seguinte pergunta de
pesquisa: quais elementos do comportamento organizacional estdo presentes no filme “Os

Estagiarios”?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar os elementos do comportamento organizacional presentes no filme “Os

Estagiarios”, considerando os desafios e as potencialidades que eles expressam.
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1.2.2 Objetivos Especificos

a) Contextualizar a organizacgao do 16cus de pesquisa representada no filme pela
Google;

b) Evidenciar os elementos do comportamento organizacional que desafiam e
potencializam a estrutura hierarquica expressa no filme, de acordo com a revisao tedrica;

¢) Relacionar os elementos do comportamento organizacional evidenciados diante da

estrutura hierarquica apresentada, com o sucesso das organizagoes.
1.3 JUSTIFICATIVA

A escolha do tema justifica-se pela importancia crescente do entendimento do
comportamento organizacional para o sucesso das organizagdes contemporaneas. Com a
globalizacdo e o aumento da competitividade no mercado, compreender como as pessoas se
comportam dentro das empresas tornou-se essencial para a criagdo de ambientes de trabalho
mais produtivos ¢ harmoniosos.

O comportamento organizacional ¢ um campo de estudo essencial para o
entendimento das dindmicas internas das organizagdes. Aspectos como motivacao, lideranca,
comunicacdo € cultura organizacional sdo cruciais para o desempenho eficiente das
organizagdes. Ao estudar esses elementos, € possivel desenvolver estratégias que melhorem o
ambiente de trabalho, aumentem a satisfacdo dos colaboradores e, consequentemente,
impulsionem a produtividade e a competitividade das organizagdes.

Além disso, a andalise filmica oferece uma maneira inovadora de ilustrar e
compreender esses conceitos de maneira acessivel e envolvente, tornando o aprendizado mais
eficaz e aplicavel. O uso do filme para analisar o comportamento organizacional ¢ uma
abordagem que ainda ndo ¢ amplamente explorada na literatura académica, representando
uma oportunidade inica de contribuir com novas metodologias para o campo. Esta pesquisa
tem o potencial de abrir novas vias de estudo e aplicagdo pratica, demonstrando como a
andlise pode complementar as abordagens tradicionais de ensino e pesquisa em
comportamento organizacional.

A andlise filmica ¢ uma metodologia muito interessante para a analise de dados, ¢ uma
abordagem critica e interpretativa que examina os elementos visuais, narrativos e técnicos
presentes em um filme para entender seu significado, contexto e impacto. Essa pratica
envolve uma investiga¢do detalhada de varios aspectos do filme, desde sua estrutura narrativa

até seu estilo visual, simbolismo e temas subjacentes.
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Assim, ¢ possivel explorar a complexa relacdo entre arte e vida, sugerindo que essa
interacdo e dindmica ¢ fundamental para a compreensdo da experiéncia humana. Afinal,
abrimos brecha para levar em consideragao o questionamento - a vida imita a arte ou a arte
imita a vida? - A frase sugere uma reflexdo profunda sobre como a criagdo artistica ¢ a
experiéncia humana se influenciam mutuamente. A andlise filmica ¢ uma ferramenta poderosa
para desvendar as complexidades e significados de um filme, permitindo uma compreensao
mais profunda de sua narrativa, estilo visual, temas e impacto cultural.

A viabilidade deste estudo ¢ garantida pela ampla disponibilidade de filmes que
retratam situacdes de trabalho e dindmicas organizacionais. Além disso, a metodologia de
analise filmica ¢ pratica e acessivel, permitindo uma rica exploragdo dos temas de interesse
sem a necessidade de grandes recursos financeiros ou logisticos. A andlise qualitativa
proporcionada pelos filmes pode ser profundamente reveladora, fornecendo dados valiosos
para a pesquisa.

O primeiro trabalho de conclusdo de curso com o uso da técnica de analise filmica da
Universidade Federal da Fronteira Sul — Campus de Chapeco, foi realizado e defendido por
Djenifer Vetterlein, tendo como tema central “As relagdes de poder nas organizagdes: Um
estudo observacional com base no filme The Founder”.

Visto isso, foram realizadas pesquisas em bases de dados cientificos acerca do filme
selecionado como locus de pesquisa neste estudo. Na busca por outros estudos, foram
localizados trabalhos de conclusdo de curso com a analise filmica como técnica de obtencao
de dados e o filme “Os Estagiarios" utilizado como objeto de estudo. Entretanto foram
identificadas perspectivas diferentes da tematica abordada neste estudo, sejam, assuntos
voltados ao trabalho de lideranca em equipe, cultura organizacional e gestao de pessoas.

No estudo de Silva e Santos (2018) a inteng¢do foi incitar a discussdo sobre a
importancia da lideranga e como ela pode ser compreendida acerca das teorias perante a
tematica. Na busca de auxiliar a identificagdo da figura do lider e suas caracteristicas, o estudo
descreve as cenas onde os atores passam pela selecdo da vaga. Essas cenas evidenciam qual o
papel do lider no grupo, quais as dificuldades enfrentadas e quais as caracteristicas
necessarias para caracterizar um lider. Em suma, os autores esclarecem que, além de ser um
fendmeno muito complexo de se analisar, conceitos de poder e influéncia auxiliam no
esclarecimento desta tematica.

Outro estudo relacionado ao filme ¢ a pesquisa do autor Albuquerque (2022), que
busca expor e analisar praticas de gestdo de pessoas. As dimensdes abordadas no estudo

foram cultura organizacional, clima organizacional, sustentabilidade, diversidade, inovagao,
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recrutamento e selecdo. Com a utilizacdo da técnica de analise filmica foi possivel retratar os
pontos de encontro entre filme e teoria, o objetivo do autor foi alcangado com a catalogacao
das cenas onde as tematicas abordadas ficaram evidenciadas, assim permitindo analise.

A vista disso, percebe-se que os materiais encontrados retratam algumas teméticas
voltadas ao comportamento organizacional, porém nenhuma que dé evidéncia a seus
elementos e outras dimensdes abordadas na presente pesquisa, desta forma este trabalho
académico tem o objetivo de conceder maiores esclarecimentos acerca do problema de
pesquisa abordado.

Por fim, a motivagdo pessoal para a escolha deste tema estd enraizada no interesse
tanto pelo comportamento organizacional quanto pela analise de filmes. A interse¢do entre
essas areas permite a combinacdao de interesses pessoais e académicos, resultando em um
estudo que nao s6 ¢ relevante e inovador, mas também profundamente envolvente e
gratificante de realizar. Além disso, hd uma crenga forte no poder das narrativas visuais para
transmitir ligdes importantes € promover uma compreensao mais profunda e intuitiva dos
conceitos tedricos.

Desta forma, justifica-se a pesquisa apresentada a partir da compreensdo de que um
filme pode proporcionar, através de suas cenas, descri¢gdes visuais de teorias e conceitos

abstratos no ensino do comportamento organizacional (MENDONCA; GUIMARAES, 2008).
1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente estudo divide-se em cinco partes, dentre as quais se identifica da seguinte
forma: a primeira trata-se da introdu¢ao e seus subtitulos que incluem o problema de pesquisa,
os objetivos, a justificativa e a estrutura do trabalho. A segunda parte ¢ composta pelo
referencial tedrico, onde tem como objetivo atribuir bagagem teodrica ao estudo e para seu
desenvolvimento, composta pelos titulos: comportamento organizacional, diversidade
geracional, cultura organizacional e hierarquia organizacional. Na sequéncia, a terceira parte,
apresenta-se os aspectos metodologicos da pesquisa, composta pelos titulos: tipo de pesquisa,
contextualizagdo do 16cus de pesquisa, coleta de dados, andlise e interpretagdo de dados e
limitacdes do estudo. A quarta parte, ¢ composta pela apresentagdo dos resultados e discussao.

Por fim, a quinta parte ¢ composta pelas consideragdes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Para melhor entendimento do tema desta pesquisa, nesta parte sera apresentada a base
tedrica que cerca este estudo e estd fundamentada em analise filmica. A contextualizagdo se
da por meio de obras e artigos que serviram de apoio e orientagdo para o alcance do objetivo
principal. Busca-se identificar durante o filme quais pontos esses elementos sdo apresentados
e assim construir uma analise filmica.

Desta forma, as tematicas definidas para amparar este trabalho, foram
respectivamente:  comportamento  organizacional, diversidade geracional, cultura

organizacional e hierarquia organizacional.
2.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Nesta secdo serdo apresentados conceitos e percepgdes sobre comportamento
organizacional, o objetivo ¢ compreender e entender o estudo dessa temdtica, uma vez que,
ela estd inserida em diversos espagos dentro das organizagoes.

O estudo do comportamento organizacional ¢ fundamental para compreendermos as
complexidades que transpassam as interagdes humanas dentro das organizacdes. Bergue
(2014) define que o estudo do comportamento organizacional pode ser compreendido como
campo de estudo que objetiva prever, explicar e compreender o comportamento humano nas
organizagoes.

Em um mundo dindmico e interconectado, as organizagdes enfrentam desafios
relacionados a gestdo de pessoas, lideranga, cultura organizacional e adaptacdo as mudancas
do ambiente externo. Nesse contexto, compreender como individuos se comportam e
interagem em diferentes contextos organizacionais torna-se ndao apenas relevante, mas
essencial para o sucesso e a sustentabilidade das organizagoes.

Para Chiavenato (2014) o estudo se preocupa em entender como as pessoas se
comportam e como elas determinam o desempenho e o sucesso de uma organiza¢do. Assim, ¢
possivel analisar ndo apenas as atitudes, motivagdes e expectativas dos individuos, mas
também os impactos das estruturas, processos e politicas organizacionais sobre seu
desempenho e bem-estar. Além disso, auxilia a identificar e compreender os fatores que
influenciam a eficécia dos grupos de trabalho, a comunicagado interna, a tomada de decisdes e
a resolucgao de conflitos.

O objetivo do estudo do comportamento organizacional ¢ compreender como as

pessoas interagem entre si € com a organizagdo, como elas tomam decisdes, como se
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comunicam ¢ como sdo motivadas. Lopes e Cassundé¢ (2015) declaram que ¢ de ampla
importancia saber quais os desejos e expectativas de cada pessoa dentro da organizacdo, isso
porque facilita no entendimento e pode ajudar na promocao da motivacao além de contribuir
para o alcance dos objetivos organizacionais.

A compreensdo do comportamento organizacional pode auxiliar na melhoria da
satisfacdo dos colaboradores, na reducdo de conflitos e no aumento do desempenho das
organizacgoes. Nesse contexto, Wagner ¢ Hollenbeck (2020) conceituam trés niveis de analise
do comportamento organizacional que, apesar de distintos, interagem entre si. Sendo eles o
nivel individual, nivel de grupo e nivel organizacional.

O nivel individual tem foco nas caracteristicas, atitudes, percepgdes € comportamentos
dos individuos dentro da organizacdo. Incluindo o estudo da personalidade, motivacao,
lideranga, tomada de decisdo e satisfagdo no trabalho. Compreender como os individuos se
comportam € o que os motiva € essencial para gerenciar o desempenho das equipes e
promover um ambiente de trabalho saudavel.

J& o nivel grupal dedica-se as dinamicas em grupo e as interagdes entre os membros da
equipe. Envolve o estudo da comunicacao, colaboragdo, coesdo do grupo, lideranga de equipe,
conflitos e processos de tomada de decisdo. Entender como os grupos funcionam e como
podem ser otimizados para alcangar metas organizacionais € essencial para a eficicia e a
produtividade.

Por fim, o nivel organizacional tem foco na estrutura, cultura, sistemas e processos
como um todo. Incluindo analise de estratégia, cultura corporativa, gestdo da mudanca, poder
e politica organizacional, além de questdes relacionadas a diversidade e inclusdo. Interpretar a
dindmica organizacional auxilia os lideres a moldar a direcdo, alinhar os objetivos individuais
e grupais com os objetivos organizacionais € criar um ambiente que promova a inovagao € o
crescimento.

Para melhor entendimento acerca o comportamento humano nas organizacdes, ¢
possivel desenvolver estratégias eficazes de gestdo de pessoas, promover ambientes de
trabalho saudaveis e colaborativos, aumentar a produtividade e a inovagdo, além de contribuir
para a construgdo de culturas organizacionais positivas e sustentaveis.

Diante dos niveis de andlise do comportamento organizacional, este estudo busca
interpretar elementos especificos de cada um dos niveis de analise do comportamento
organizacional, para assim, compreender como estes elementos sdo essenciais para 0 Sucesso
das organizagdes.

Neste sentido, este trabalho tem como objetivo explorar a importancia do estudo do
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comportamento organizacional, destacando seus beneficios tanto para as organiza¢des quanto
para os seus membros, ¢ demonstrando como esse conhecimento pode ser aplicado de forma

pratica para promover o desenvolvimento sustentavel € o sucesso de uma organizagao.

2.1.1 Elementos do comportamento organizacional

Nesta secao serdo apresentados conceitos e especificidades de elementos especificos
do comportamento organizacional que tem papel de sustentacdo a esta pesquisa, para assim,
reconhecer a importancia do seu estudo.

Como mencionado, a partir dos niveis de analise do comportamento organizacional
permitiu-se elencar alguns elementos para que este estudo seja realizado, uma vez que estdo
presentes no filme, sendo eles: motivacdo, lideranca e diversidade. A seguir serdo
apresentados conceitos e defini¢des a partir de autores estudados que permitem um melhor
entendimento acerca das caracteristicas dos membros que interagem dentro de uma

organizagao.

a) Motivacao

A atmosfera das organizagdes esta cada vez mais dindmica e competitiva, a motivagao
dos colaboradores surge como um elemento essencial para o sucesso ¢ a sustentabilidade das
organizagoes. Perceber o que impulsiona as pessoas a se engajarem, persistirem e alcangarem
resultados dentro do ambiente de trabalho passa a ser uma prioridade para os lideres. Tal
posto que, a motivacdo ndo ¢ apenas uma questdo de bem-estar dos individuos, mas uma

pratica poderosa para a produtividade, inovacao e exceléncia organizacional.

O~

A qualidade de vida no trabalho estd diretamente ligada a motivagdo. Pois ela

responsavel por afetar nas atitudes pessoais e comportamentais relevantes para

o

produtividade individual e grupal, tais como: motivagdo para o trabalho, adaptabilidade

o

mudangas no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudangas e,
principalmente, agregar valor a organizacdo (CHIAVENATO, 2010).

Abraham Maslow (2000) desenvolveu a teoria da hierarquia das necessidades onde
busca organizar as necessidades humanas basicas para as pessoas se sentirem motivadas. Em
formato de piramide, Maslow definiu essas necessidades, para ele a satisfacdo pessoal ¢ uma
forma de possibilitar as pessoas se sentirem realizadas.

A teoria das necessidades ¢ uma das mais conhecidas e influentes da psicologia, ¢ uma

representacao grafica das diferentes necessidades humanas organizadas em hierarquia. Ela
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sugere que as necessidades basicas devem ser satisfeitas antes que as pessoas possam buscar a

realizacdo de necessidades mais elevadas. A piramide € composta por cinco niveis de

necessidades, que sao, da base para o topo:

® Necessidades fisiologicas: correspondentes ao nivel mais baixo da piramide, esta ligada
as necessidades primarias, que estdo relacionadas com a fome, o cansago, o sono, o
desejo sexual, etc. Sdo as necessidades mais bésicas para a sobrevivéncia.

® Necessidades de segurancga: também se encontram no nivel mais baixo da piramide, estao
relacionadas a sobrevivéncia do individuo. Depois que as necessidades fisiologicas sao
atendidas, as pessoas buscam seguranca e estabilidade em suas vidas, incluindo seguranca
fisica, emocional e financeira.

® Necessidades Sociais: estdo relacionadas com a vida associativa do individuo com outras
pessoas, seja amor, afeicdo, participacdo, levam o individuo a adaptac¢do social ou nio.
Uma vez que as necessidades de seguranca sdo satisfeitas, as pessoas procuram
relacionamentos interpessoais, amor, amizade e pertencimento a grupos sociais.

® Necessidades de estima: esta relacionada com a auto avaliagdo, autoestima, amor proprio,
reputagdo, reconhecimento, status, valor ou for¢a. Relacionadas com o que as pessoas
estdo se sentindo consigo mesmas, apds satisfazer as necessidades sociais, as pessoas
buscam a autoestima e o respeito dos outros, assim como o reconhecimento e a realizacao
pessoal.

® Necessidades de autorrealizagdo: essas estdo alocadas no topo da hierarquia, no nivel
mais alto da piramide, se caracteriza como necessidade secunddria, que estdo
relacionadas ao desejo de cumprir a tendéncia que cada individuo tem de realizar o seu
potencial. Busca a auto realizagdo plena dos seus talentos, onde se busca atingir seu
potencial maximo, buscando crescimento pessoal, realizacdo de talentos e aspiracdes, € a

compreensao do significado na vida.

A teoria de Maslow sugere que, a medida que as necessidades em um nivel sdo
satisfeitas, as pessoas sdo motivadas a buscar a realizagdo das necessidades no proximo nivel
mais alto da hierarquia. E importante notar que a teoria de Maslow ndo é universalmente
aplicavel a todas as culturas e individuos, e hé criticas sobre a rigidez da hierarquia e sobre a
sua generalizagdo. Apesar disso, a piramide de Maslow continua sendo uma ferramenta util
para entender as motiva¢cdes humanas em muitos contextos, principalmente o contexto das

organizagdes.
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b) Lideranca

A motivagdo e a lideranca tém vinculos importantissimos dentro do complexo de uma
organizagao, a lideranga ¢ um elemento fundamental que se destaca como o eixo que sustenta
a cultura, conduz a estratégia ¢ fomenta o progresso. E mais do que uma posi¢do de
autoridade, ¢ uma qualidade, que inspira e capacita equipes a alcangarem objetivos. Para
Bergamini (1990) um lider com nivel de eficiéncia alto tem o dever de interagir com suas
equipes a fim de obter conhecimento individual de cada integrante, quais seus objetivos, €
fazer com que isso ndo se oculte, para que seja possivel atingir o maximo de desempenho, e
assim alcangar suas metas pessoais e profissionais.

Os lideres precisam estabelecer uma visao, seja na tomada de decisdes estratégicas ou
no desenvolvimento de uma cultura organizacional positiva. As competéncias de um lider tém
influéncia na medida em que a relagdo do individuo/organiza¢do ¢ tratada, uma vez que,
quando existe desinteresse dos lideres pelos colaboradores, no qual o contato ¢ muito formal,
eles ndo se comprometem com a organizagdo. Do mesmo modo, nos casos onde o lider mostra
interesse na vida pessoal, os liderados zelam pela sua lideranca com dignidade, respeito e
estima, o que passa a ser notado com o aumento da produtividade (SA; LEMOINE, 1998).

Ao longo dos anos a pesquisa e a literatura acerca da lideranga evoluiram, passando de
teorias que elencaram tragos e caracteristicas pessoais que um lider deveria ter para
abordagens mais flexiveis, capazes de se adaptarem a organizacdes em constante mudanca.
Oriundo dessas teorias surgiram os estilos de lideranca com suas vantagens e desafios,
Bergamini (1990) identifica dois estilos de lideranga em seus estudos, a lideranga transacional
e a transformacional. Outros estilos de lideranga sdo definidos por Rowe (2002), e

compreendem a lideranga gerencial, lideranga visionaria e lideranca estratégica.

Quadro 1 - Estilos de lideranga

[Estilo [Descrigio

A lideranga transacional atua através de lideres que estabelecem expectativas
Lideranga transacional [claras e recompensando o desempenho conforme as metas sdo alcancadas.
Utilizam de recompensas e incentivos para motivar os membros da equipe a
atingir objetivos. E eficaz em ambientes onde as tarefas sdo claras e os resultados
podem ser facilmente medidos, sendo um estilo de lideranga comum em
organizacdes focadas em resultados.

Lideranca [Na lideranca transformacional os lideres inspiram e motivam cada membro da
transformacional equipe a alcangar seus melhores niveis de desempenho, articulando uma visdo
convincente, demonstram comportamentos exemplares e estimulam a inovagao e
o desenvolvimento pessoal. E um estilo de lideranga eficiente quando o foco é
[promover mudangas significativas na cultura organizacional e no desempenho da
equipe, lideres transformacionais sdo capazes de criar um senso de propdsito e
identidade compartilhada entre os membros.
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Lideranca gerencial A lideranca gerencial ¢ apta a lidar com atividades do cotidiano e tem visdo de
curto prazo, este estilo ¢ exercido pela maioria dos executivos, no qual sdo
afetivos ao passado, desestimulando as liderancas estratégicas e visionarias. A
lideranga gerencial ¢ parecida em alguns aspectos com a lideranga transacional,
no qual no decorrer do processo, usam puni¢des € recompensas, em que O
relacionamento com as pessoas ¢ formal. Os lideres adotam atitudes impessoais e
[passivas em relag@o as metas, isso porque, as metas surgem da necessidade e ndo
de desejos e sonhos.

Lideranga visionaria A lideranga visionaria, por sua vez, tem uma visdo ao futuro, exige um dominio
para influenciar nas atitudes e pensamentos dos membros. Chegou a ser divulgada
como a cura de muitos males que afetam as organizacgdes, entretanto, os lideres
visiondrios ndo sdo aceitos facilmente pelas organizagdes e, se ndo tiverem o
apoio dos lideres gerenciais, podem ser inadequados. Além disso, recorrer aj
lideranca visiondria exige autoridade para influenciar o pensamento e as atitudes
dos individuos, o que significa delegar poderes e implica correr riscos em varias
dimensdes.

Lideranca estratégica  [Por fim, a lideranga estratégica tem a capacidade de interferir na tomada de
decisdes de outros individuos de maneira voluntaria, que ajudem a organizagao,
sendo um aspecto muito valoroso, por isso deve estar seguro das pessoas no qual
confiam para tomarem as decisdes e atitudes que esperam. E o melhor estilo de
lideranga para ser seguido, isso porque propde uma visdo comum do que uma|
organizagdo deve ser, para que a tomada de decisGes ou o processo de

lanejamento estratégico sejam coerentes com essa vVisao.
Fonte: elaborado pela autora (2024).

As diferencas entre estilos de lideranga implicam a existéncia de um acordo entre os
gerentes corporativos € os gerentes de divisdes sobre as oportunidades e ameagas, dados os
recursos e capacidade da organizagdo (BARNEY, 2007). A lideranga estratégica pressupoe
ainda que a liderancga visiondria e a geréncia podem coexistir € que estdo unidas, em sinergia,
pela lideranga estratégia.

Diante de tantas teorias, percebe-se que as liderangas precisam desenvolver uma
variedade de habilidades e competéncias para ter sucesso em seus pap€is. Isso inclui
comunica¢do, capacidade de tomada de decisdo, inteligéncia emocional, resolucdo de
problemas, capacidade de delegacdo, empatia e habilidades interpessoais. Ainda ¢ importante
afirmar que um lider ndo nasce pronto para liderar, pois a lideranga pode ser aprendida e

desenvolvida em qualquer pessoa.

¢) Diversidade

A diversidade emerge como um dos principios fundamentais que moldam e
enriquecem nossas sociedades. Ela vai além de diferencas visiveis, como raga, género e etnia,
abrangendo uma ampla gama de caracteristicas, experiéncias e perspectivas que cada
individuo traz consigo. Na década de 80 estudos relacionados a diversidade comegaram a
surgir, esses estudos questionavam como as diferengas individuais influenciavam as

organizagcdoes (IRIGARAY; VERGARA, 2011), essas influéncias se relacionam com o
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comportamento organizacional, estudo que investiga o comportamento dos individuos nas
organizagdes (ROBBINS, 2005).

A diversidade ¢ uma fonte de riqueza e vitalidade para as organiza¢des, mas pode
trazer desafios e resisténcias, pois reflete as complexidades e tensdes inerentes a condigao
humana. Desafiando no¢des pré-concebidas, a diversidade promove a inclusdo e fortalece o
tecido social ao reconhecer e valorizar a singularidade de cada ser humano. Nos tltimos anos,
a discussao sobre diversidade nas organizacdes tem ganhado relevancia. Pois, ndo se limita
apenas a caracteristicas superficiais, mas engloba um espectro amplo de diferengas entre os
individuos, como experiéncias de vida e geracdes, habilidades ou formagdes académicas.
Kokt (2003) enfatiza que a diversidade cultural pode afetar o desempenho das organizagdes
negativamente, pois equipes de trabalho heterogéneas tém que lidar com varios problemas
culturais e isso pode acarretar em atraso no processo inicial de formagao de uma equipe.

Para Alves e Galedo-Silva (2004) a gestdo da diversidade é mais efetiva para o
enfrentamento das desigualdades sociais, isso porque possuem como base a meritocracia.
Segundo os autores, ela ¢ defendida com base em dois pontos: programas internos com uma
visdo de justica e gerenciamento da diversidade de pessoas para a criacdo de vantagem
competitiva, elevando o desempenho da organizagao.

Corroborando com os autores, Fleury (2000) defende que a gestdo da diversidade se
desenvolve na criagdo de vantagem competitiva. Sendo assim, as organizagdes estdo
percebendo que a diversidade ndo ¢ apenas uma questdo de justica social, mas uma fonte de
vantagem competitiva e inovagdo, assim tornou-se uma pedra angular para o sucesso € a
sustentabilidade. Ela vai além de uma simples preocupagcdo com a representatividade,
abrangendo a valorizagdo das diferentes experiéncias, perspectivas e habilidades que cada
individuo traz consigo.

Nas organizagdes, a diversidade ¢ reconhecida ndo apenas como um imperativo moral,
mas também como uma fonte de resiliéncia. Ela permeia todas as esferas da vida humana,
desde as culturas e tradigdes que moldam nossas identidades até as ideias e habilidades que

impulsionam a inovagdo € 0 progresso.
2.2 DIVERSIDADE GERACIONAL

Nesta secdo sera abordada a diversidade geracional, ressaltando como esta tematica
influéncia nas relagdes e no desempenho de uma organizagdao. O objetivo € aprofundar os
conceitos acerca da sua relevancia para compreender como este tema vem sendo tratado pelos

gestores e quais suas complexidades.
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O termo geragdo define-se como parte do processo historico que individuos de mesma
idade compartilham (MANNHEIM, 1993). Na paisagem contemporinea das organizacgdes
uma das dimensdes mais marcantes da diversidade ¢ a diversidade geracional. Com o
aumento da expectativa de vida e mudancas nas estruturas familiares e sociais, 0os ambientes
de trabalho tornaram-se verdadeiros mosaicos geracionais, abrigando diversas geragdes,
incluindo a geragdo dos Baby Boomers, geracao X, geracdo Y, geragdo Z e geracao Alpha.

A discussao acerca da diversidade geracional tem conquistado destaque ao considerar
a realidade da dinamica multigeracional como geradora de dificuldades e potencialidades para
as organizagdes. Colet e Mozzato (2021) afirmam que diferentes geracdes podem apresentar
caracteristicas semelhantes, ndo sendo possivel enquadrar um trabalhador em determinado
nicho apenas por ser de determinada geragao.

Para melhor compreensdo o periodo historico permite investigar limitacdes que se
apresentam para o grupo a partir da situagdo econOmica, social e cultural que ele vive, além
de abrir margem para aprofundar a discussdo sobre o tempo cronoldgico que define uma
geracdo, suas experiéncias e as relacdes com outras geragdes (OLIVEIRA; PICCININI;
BITENCOURT, 2012).

Cada uma das geracOes traz para as organizagdes um conjunto diferente de
expectativas, necessidades, valores e habilidades, apresentando diferentes visdes de mundo e
atitudes com relacdo ao compromisso, a flexibilidade, a aprendizagem, ao empreendedorismo
e, ao trabalhar em geral, exigindo a explora¢do de uma visdo mais holistica e interdisciplinar
da dindmica multigeracional que compdem a for¢a de trabalho nas organiza¢des (CULPIN;
MILLAR; PETERS, 2015).

Para aproveitar os beneficios da diversidade de geragdes, as organizagdes adotam
praticas que levam em conta a diferenga entre elas, oferecendo oportunidades de aprendizado
e desenvolvimento adaptados a cada grupo etdrio e promovendo um ambiente de trabalho
inclusivo. A promogao da diversidade ¢ uma importante estratégia de gestdo de pessoas que
visa a criacdo de um ambiente de trabalho mais inclusivo, respeitoso e produtivo. Para Barros
(2006) geracdo ¢ um grupo de individuos que se apresentam com a mesma idade e
experimentaram eventos historicos especificos, e esses eventos podem influenciar suas visdes
de mundo.

A diversidade geracional refere-se aos diferentes grupos etdrios dentro de uma
organiza¢do ou equipe de trabalho. Isso pode incluir membros da geracdo Baby Boomer
(nascidos entre 1945 e 1964), da geracdo X (nascidos entre 1965 e 1980), da geragdo Y ou
Millennials (nascidos entre 1981 e 1996) e da geragdo Z (nascidos apos 1997 até¢ 2010) e da
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geracdo Alpha (2010 em diante).

Entre os beneficios da diversidade geracional dentro de uma organizagdo, esta a maior
variedade de habilidades, experiéncias e perspectivas. Mas também, pode levar a desafios na
comunicac¢do e na gestdo de conflitos, uma vez que cada geragdo pode ter valores, atitudes e
formas de trabalhar diferentes. Com intuito de melhor caracterizar as diferengas geracionais, a
seguir estdo apresentadas as principais geracdes ao longo das décadas, suas caracteristicas e
como sao vistas atualmente no ambiente corporativo.

Figura 1 - Geragdes

Bahy Boomers Geracao X Geracao Y Geracao Z
Entre 1945 -1960 Entre 1960 - 1985 Entre 1980 - 1995 Entre 1995 - 2010

1940 1960 1995
Vv V v

I O I 1 I, 3

Baby Boomers Geracdo X GeracioY Geraco Z Geracio Alpha
Fonte: Inspire Qualidade (2020).
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Geracao Baby Boomer (1945 - 1964)

Os baby boomers sdo os membros da geracdo nascida apds a Segunda Guerra
Mundial, entre 1945 e 1964, onde houve aumento na taxa de natalidade em diversos paises. A
criacdo foi influenciada por eventos que trouxeram mudangas sociais, econdmicas e culturais
para essa geracao, que em questdo de dimensdo representa uma grande parte da populagdo em
muitos paises, o que os torna uma for¢ca demografica significativa.

Foram criados em uma época de prosperidade econdomica e avangos tecnologicos, a

maioria cresceu em familias com um ou ambos os pais trabalhando, o que influenciou suas
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visdes sobre trabalho, familia e género. Sao trabalhadores e motivados por posicgdo, regalias e
prestigio. Saboreiam longas semanas de trabalho e definem-se por suas realizagdes
profissionais (VELOSO, SILVA, DUTRA, 2012). E uma geragio que cresceu em uma época
de autoridade forte, desta forma, respeitam a hierarquia e seus superiores, tendo uma
abordagem mais formal em relag@o ao trabalho e a vida em geral.

Embora tenha sido uma geragdo com mudangas sociais, alguns deles sdo resistentes a
certos tipos de mudancas, especialmente quando se trata de adotar novas tecnologias ou
abordagens de trabalho. “Sao propensos a trabalhar arduamente e normalmente ndo fazem
reivindicagdes, mesmo com sentimento de desconfianga com relagdo a lideranga. Carregam
consigo a expectativa de permanecer por muitos anos no mesmo emprego” (MARTINS,
FLINK, 2013).

Com suas percepcdes variando conforme a cultura organizacional e as experiéncias
individuais, foram sendo reconhecidos pelo conhecimento acumulado ao longo de décadas, e
valorizados pela habilidade de tomar decisdes com base em anos de experiéncia. Santos
(2011) descreve os membros dessa geragdo como educados em um ambiente corporativo no
qual a lideranga era sinonimo de controle, demonstrando lealdade, focando sempre nos
resultados e mantendo alinhamento e compromisso com a missao da organizagdo, valorizando
o status e a ascensdo profissional.

Ocupando posicoes de lideranca, sdo mentores das geracdes seguintes, transmitindo
seu conhecimento e orientando os membros mais novos no desenvolvimento de suas carreiras.
Foi uma das primeiras geragdes a entrar em massa no mercado de trabalho, e por
consequéncia, estdo se aposentando em grande numero, causando mudangas na for¢a de
trabalho e na economia, especialmente no que diz respeito a previdéncia social e aos sistemas
de saude, devido ao aumento da expectativa de vida e a necessidade de cuidados médicos.

E uma geracio vista de maneiras diversas no ambiente corporativo, com suas
contribui¢des valorizadas por sua experiéncia, lideranca e conhecimento, a0 mesmo tempo

que enfrentam desafios relacionados a mudanga e a transi¢do geracional.

Geracio X (1965 - 1980)

A geracao X ¢ definida pelos individuos nascidos entre o inicio da década de 1960 e
meados da década de 1980. A geracdo cresceu durante um periodo de mudancas sociais,
politicas e tecnoldgicas, testemunhando eventos como a Guerra Fria, a queda do Muro de
Berlim, o surgimento da internet e mudangas culturais. Caracterizada pelo ceticismo, foram os

primeiros a crescer em familias de pais divorciados e com maes que trabalhavam fora de casa,
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levando a valorizagdo da independéncia e da adaptabilidade. E uma das mais diversas em
termos de etnia, religido e orientagdo sexual, sendo conhecidos por valorizar a diversidade e a
inclusdo.

No ambiente corporativo utilizam de uma abordagem pragmatica para resolver
problemas e enfrentar desafios, priorizando solucdes realistas e eficientes, o que ¢
imensuravel em ambientes onde a eficacia ¢ fundamental. Boa parte da geragdo estd em
posigdes de lideranca e exercem a lideranca centrada nas pessoas, valorizando o
desenvolvimento profissional das equipes, promovendo um ambiente de trabalho colaborativo
e inclusivo. “Adotam postura de ceticismo e¢ defendem um ambiente de trabalho mais
informal e hierarquia menos rigorosa” (VELOSO, DUTRA, NAKATA, 2016).

Como viveram mudancas ao longo de suas vidas, sdo adaptaveis e aprenderam a se
ajustar a diferentes situacdes e a lidar com adversidades. Tulgan (2000) sugere que, para
inspirar motivacao entre os membros da geragdo X, ¢ necessario apoiar o crescimento pessoal,
além de criar oportunidade para o trabalho em equipe ¢ a responsabilidade pessoal, ajudando a
obter visibilidade na organizacdo e criar uma cultura de seguranca.

Por ser uma geracdo que prioriza o equilibrio entre vida profissional e pessoal, sdo
defensores de politicas de flexibilidade. Para Morais (2016) “os membros da Geracdo X
tendem a valorizar o trabalho e a estabilidade financeira, na condi¢do de garantir a realizagao
de desejos pessoais e materiais”.

Atualmente os individuos dessa geracdo apreciam o auge de sua vida profissional e
enfrentam desafios relacionados ao envelhecimento, como cuidar de pais idosos e planejar sua
propria aposentadoria, também estdo criando familias e equilibrando carreira e
responsabilidades parentais. Por consequéncia, a geracao ¢ vista como uma parte essencial e
valiosa da forca de trabalho, trazendo consigo uma combinacdo de experiéncia, pragmatismo

e adaptabilidade.

Geracao Y ou Millenials (1981 - 1996)

A geracdo Y, também conhecida como Millenials, refere-se ao grupo de individuos
nascidos entre o inicio da década de 1980 e meados da década de 1990. Os Millenials
cresceram com a tecnologia digital mais presente e a incorporaram em quase todos os
aspectos de suas vidas, desde comunicagdo até entretenimento e trabalho.

Se tornaram mais adaptdveis a mudangas do que geracdes anteriores, ¢ a geracdo que
priorizou o aprendizado, buscando diplomas universitarios e pos-graduagdes devido ao ritmo

acelerado da mudanca tecnoldgica e social durante suas vidas. Ageis em tudo o que fazem,
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realizam multitarefas pois conseguem executar duas ou trés fungdes ao mesmo tempo e
conseguem trazer transformagdes ao mercado de trabalho, porque possuem comportamentos
diversos das geracoes anteriores (ALSOP, 2008).

E uma geragdo que prefere o contato virtual, vé o respeito como algo merecido, e
esperam que a empresa mude de acordo com suas necessidades (LIPKIN e PERRYMORE,
2010), pois, devido a fatores como a recessdo econdmica global durante sua entrada no
mercado de trabalho, s3o conscientes e tém uma abordagem mais cuidadosa em relacao as
finangas pessoais.

No ambiente corporativo trazem novas ideias e perspectivas para as empresas, tendem
a ser criativos e inovadores, buscando maneiras eficazes de melhorar processos e solucionar
problemas. Valorizam o feedback e o reconhecimento pelo seu trabalho, buscam ambientes
onde recebem avaliagdes claras e oportunidades de crescimento.

Segundo Lipkin e Perrymore (2010), o uso do feedback atua como ferramenta de
estimulacdo e reconhecimento, apresentando, porém, a dificuldade com o tom da critica ou o
desestimulo pelo apontamento dos erros. H4, portanto, por parte dos individuos dessa geragao
a preferéncia por organizagdes que os fagam sentir que estdo contribuindo para algo
significativo e alinhado com seus valores pessoais.

Em sintese, a geracdo Y ou Millenials ¢ vista como uma geracdo com habilidades
unicas e uma abordagem realista em relacdo ao trabalho, e as organizagdes buscam entender e

atender as suas necessidades para poderem se beneficiar de seu talento e energia.

Geracao Z (1997 - 2010)

A geracao Z refere-se ao grupo nascido entre meados da década de 1990 e meados dos
anos 2010. Cresceu em um mundo onde a internet, os smartphones e as redes sociais ja
estavam presentes, tornando altamente proficientes em tecnologia e de fécil adaptagdo a novas
plataformas e dispositivos. E a geracdo conhecida por sua habilidade em realizar multiplas
tarefas a0 mesmo tempo, dividindo sua aten¢do entre diferentes dispositivos e atividades.

E a mais dotada tecnologicamente e vive globalmente conectada. Tem habitos,
costumes e forma de vida diferente das geracdes anteriores, com facilidade para as
comunicagdes virtuais, intimidade com a midia e artes (MACHADO, 2010). Para Messias
(2010) a vida dessa geracdo € marcada por muita informacdo, pois tudo o que acontece €
noticiado em tempo real e pelo volume imenso acaba se tornando obsoleto em pouco tempo.

Com acesso a internet e uma abundancia de recursos, sdo adeptos ao aprendizado

autodidata, encontrando informagdes e aprendendo novas habilidades por conta propria.
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Prensky (2001) afirma que esta geragdo ndo consegue compreender o mundo sem a utilizagdo
da comunicacdo em tempo real, pois s3o jovens que cresceram juntamente com a evolugdo da
web e da tecnologia em geral.

No ambiente corporativo a geracao esta cercada pelo espirito empreendedor, cada vez
mais interessada em iniciar seus proprios negdcios, buscam por ambientes que valorizem a
inovagdo e a criatividade. Diferentemente das outras geragdes, € curioso destacar que quando
sentem necessidade de conversar com seu superior, eles adentram na sala e conversam com
naturalidade, como se fosse um colega (MENDES, 2012).

Em suma, a geracdo Z influencia o ambiente ao trazer uma mentalidade orientada para
a tecnologia, um forte senso de justi¢a social e uma busca por um equilibrio saudavel entre

trabalho e vida pessoal.

Geracao Alpha (2010 em diante)

Por fim, a geracdo Alfa, refere-se aos individuos nascidos a partir de 2010 em diante.
Sao os filhos da geracdo Z, e os primeiros a nascer e crescer completamente imersos na era
digital e na tecnologia moével.

Os membros da geragdo Alfa cresceram cercados por smartphones, tablets e
computadores desde o inicio de suas vidas. Tem recursos educacionais abundantes ao seu
alcance, e estdo propensos a aprender e se envolver em métodos de aprendizado nao
tradicionais. Desenvolveram uma compreensdo de tecnologia e midia digital, sendo capazes
de navegar em dispositivos eletronicos, aplicativos e midias sociais desde cedo, muitas vezes
surpreendendo os adultos com suas habilidades.

Atualmente estdo sendo inseridos no mercado de trabalho, ¢ uma geragdao que cresce
em um mundo em constante mudanca, os tornando mais flexiveis e adaptaveis a novas
situacdes e tecnologias e dispostos a abragar a mudanga e a inovacdo. Assim como as
geragdes anteriores, os individuos da geracdo Alpha estdo crescendo em um mundo onde
questdes sociais e ambientais sdo cada vez mais importantes, sendo assim, buscam
organizagdes que compartilhem seus valores e estejam comprometidas com a
responsabilidade social e ambiental.

E uma geragdo que valoriza a qualidade de vida e o bem-estar, ¢ estdo interessados em
organizagoes que oferecam flexibilidade e oportunidades de equilibrar suas responsabilidades

profissionais com suas vidas pessoais e interesses.
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2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

Nesta se¢do serdo abordados conceitos acerca da cultura organizacional, elemento do
comportamento organizacional de grande potencial para garantir vantagem competitiva e
impulsionar o sucesso das organizacoes.

Cultura refere-se ao “padrdo de desenvolvimento refletido nos sistemas sociais de
conhecimento, ideologia, valores, leis e rituais cotidianos” (MORGAN, 2002). Ao especificar
a visdo geral de cultura no ambito das organizagdes, Martin (1992) afirma que a cultura
organizacional € constituida por diversos elementos, os quais incluem normas informais,
historias que pessoas contam sobre o que esta acontecendo, procedimentos € normas formais
da organizagdo, seus codigos de comportamento informal, rituais, tarefas, sistemas de
pagamento e jargdes entendidos apenas por aqueles inseridos na organizagao, dentre outros.

Cada cultura, a seu modo, desenvolve uma forma de funcionamento ¢ interagdo muito
propria, sdo verdadeiras teias de significados que se movimentam e interagem dentro de um
contexto e logica particulares. Para Kunda (2004) “a cultura é um complexo de ideias,
crengas, conhecimentos, regras e comportamentos caracteristico de um grupo de pessoas. Isso
significa que a cultura transcende os limites de organizagdes especificas”.

Para desenvolver e manter uma cultura organizacional saudavel e positiva, ¢
importante que os lideres da organizacdo estejam comprometidos em estabelecer valores
claros, comuniquem esses valores de forma consistente e os promovam ativamente. Schein
(1984) define cultura organizacional como um padrio de premissas bdsicas que um
determinado grupo de pessoas criou e desenvolveu para resolver problemas de adaptagdo e
integragdo, e que funcionaram tdo bem a ponto de se tornarem validas, sendo repassadas a
novos membros para auxilia-los a agir de maneira correta em relagdo a problemas
encontrados.

A cultura é importante para manter o bem estar individual e coletivo, isso porque ¢
através dela que ocorre a interacdo, o crescimento € o desenvolvimento entre os membros,
tornando-os seres mais humanizados. Davis (1984) conceitua cultura organizacional como “o
padrdo de crencas e valores compartilhados que ddo aos membros de uma instituicao
significado e lhes prové regras de comportamento”.

Dessa forma, a cultura organizacional precisa estar bem definida, pois tem reflexos na
organizacdo, ela € responsavel por orientar decisdes em todos os niveis da estrutura, e causa
um impacto direto no sistema. Compreender a cultura organizacional ¢ fundamental para

interpretar ndo apenas como uma organizagao atua, mas também por que ela faz as escolhas



30

que faz.

Para Freitas (1991) a dificuldade em chegar a um consenso na defini¢do de uma
cultura propicia o desenvolvimento de diferentes metodologias, pois a investigagdo da mesma
esta diretamente relacionada ao que se considera como cultura. Além disso, ¢ importante
envolver os funciondrios no desenvolvimento e manutencdo da cultura organizacional,
fornecendo feedback e reconhecimento quando os comportamentos e praticas estdo alinhados
com os valores da organizagao.

Logo, pode se afirmar, que a cultura organizacional ¢ um fator importante na retengao
de talentos, ja que os colaboradores tendem a ficar satisfeitos e engajados em uma cultura que
se alinha com seus valores e expectativas. Lopes e Cassundé (2015) afirmam que uma cultura
organizacional forte e positiva pode ser uma vantagem competitiva para uma organizacao,
pois pode motivar os funcionarios a trabalhar com mais empenho e engajamento, aumentando
a produtividade e a qualidade do trabalho.

A partir dos conceitos apresentados percebe-se que a cultura organizacional tem uma
grande parcela no trabalho das organiza¢des em garantir o seu sucesso. Ela pode ser a forca
propulsora por tras da inovagao, da coesao da equipe e do sucesso comercial, ou pode ser um
obstaculo que dificulta a adaptacdo as mudancas do mercado e a realizacdo dos objetivos. A

seguir, veremos como a cultura organizacional pode se tornar uma vantagem competitiva.

2.3.1 Cultura Organizacional como vantagem competitiva

Nesta se¢do serd apresentada a cultura organizacional como estratégia para obter
vantagem competitiva nas organizagdes, visando compreender como esse elemento do
comportamento organizacional ganhou destaque em todos os contextos.

Vantagem competitiva € o que coloca uma organizagado a frente de seus concorrentes e
pode ser alcancada de diversas maneiras, seja oferecendo servicos exclusivos, custos mais
baixos, ou até um excelente atendimento ao cliente. E tudo aquilo que diferencia uma
organizagao e a torna mais atraente para os consumidores.

Luecke (2009) descreve vantagem competitiva como uma ferramenta da estratégia que
conduz uma organiza¢do a uma situacdo melhor do que das concorrentes, gerando valor para
seus clientes. Ela ¢ feita das diferencas, sdo elas que formam a base de sua vantagem. Nicolau
(2001) enfatiza estratégia como uma das palavras mais utilizadas no mundo organizacional, a
ouvimos em todos os niveis da organiza¢do assim como na midia em geral. Até porque essa

tem sido uma pratica adotada pelas organizagdes no intuito de serem transparentes, de
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mostrarem a que vieram.

Nesse intuito as organizagdes que procuram ser diferentes criam vantagens, apesar da
possibilidade de copia, ficam a frente aquelas que sdo pioneiras em sua diferenciagdo. Para
Barney (2007) uma empresa possui uma vantagem competitiva quando adota uma estratégia
de criacao de valor, que ndo seja adotada por nenhum outro competidor. Esta vantagem sera
sustentavel se os concorrentes, atuais ou potenciais, ndo tiverem a capacidade de copiar ou
imitar os beneficios dessa estratégia.

A organizagao deve entender os ambientes, interno e externo, para encontrar onde esta
o seu diferencial. Em um extenso estudo, Denison e Mishra (1995) encontraram relagdes
significativas entre cultura e desempenho organizacional. Os resultados de seus estudos
demonstram que diferentes dimensdes de cultura podem melhorar diferentes aspectos do
desempenho de mercado, como rentabilidade e crescimento de vendas. Foi possivel notar,
que, organizagdes com uma cultura organizacional forte e positiva tem melhores resultados
em termos de desempenho e satisfacdo dos colaboradores.

Acerca dessa percepcdo, notou se que a cultura organizacional pode se tornar
vantagem competitiva, Porter (1996) afirma que as empresas precisam estar contextualizadas
em seu tempo, flexiveis e dispostas a mudar, utilizando de sua capacidade para atingir seus
objetivos. E, as organizacdes que reunem inovacdo, produtos € processos com base em
tecnologia podem apresentar ganhos de vantagem competitiva, € consequentemente,
apresentar melhores desempenhos (BHARADWAJ; VARADARAJAN; FAHY, 1993).

Outro aspecto que pode ser considerado ¢ o de permanéncia dos membros, uma vez
que, uma organizagdo com cultura organizacional positiva alinhada com os valores dos seus
colaboradores atrai outros que se identificam com esses valores. Os valores promovem um
senso de dire¢do comum para todos, bem como guia para o seu comportamento didrio. Nao
expressam apenas o que acredita um determinado grupo ou ainda o que almejam suas
liderangas, os valores devem estar internalizados nas mentes de todos aqueles que fazem parte
da organizagdo e ser por eles praticados (DEAL; KENNEDY, 1982; 1999).

Dessa forma, a cultura organizacional pode ser considerada uma vantagem
competitiva para as organizagdes que buscam diferencia¢do. Diante de todos os fatores, ¢
possivel perceber que, investir na constru¢do € manuten¢ao de uma cultura organizacional
saudavel e alinhada com seus objetivos estratégicos pode realmente se traduzir em uma

vantagem competitiva duradoura.



32

2.4 HIERARQUIA ORGANIZACIONAL

Na secdo a seguir, serdo apresentados conceitos acerca da temadtica hierarquia
organizacional, elemento fundamental em qualquer organizagdo, que tem finalidade de
delinear a ordem e a distribuicdo de autoridade, responsabilidade e comunicacao dentro de
uma organizagao.

Desde as antigas civilizagdes até as modernas corporagdes, a hierarquia tem sido uma
caracteristica essencial da organizagdo social. Fornecendo clareza sobre os papéis e as
expectativas dos membros da organizagdo, facilita a coordenagdo de esfor¢os e maximiza a
eficiéncia operacional. A hierarquia refere-se a estrutura de autoridade e responsabilidade
dentro de uma organizagdo, os membros sdo organizados em niveis, cada nivel tendo
autoridade sobre os niveis inferiores.

A estrutura hierdrquica nas organizacgdes reflete a maneira como esta distribuido o
poder, como sdo as relagdes hierarquicas e, por consequéncia, como seus colaboradores tém
acesso as informagdes. Marras (2003) denomina estrutura organizacional como o conjunto de
funcdes, cargos, relagdes e responsabilidades que define o desenho da organizagdo e que esta
demonstrada em organogramas ou fluxogramas de atividades.

Para Hall (1984) a estrutura das organizacdes € o contexto em que o poder ¢ exercido,
onde as decisdes sdo tomadas, além de determinar o fluxo das informacdes. O tipo de
estrutura existente nas organizagoes esta relacionado com a maneira que as informacgdes sao
disseminadas, se estdo mais concentradas no dono/diretor ou divididas entre as chefias
intermediarias.

Para Chiavenato (1997) os niveis de disseminagdo de informacdes tém também sua
relagdo com os niveis hierdrquicos decisorios (estratégico, gerencial e operacional) que as
pessoas ocupam na organizacdo. Conforme as especificidades da organizagdo, esses niveis
podem estar mais ou menos explicitos. Loiola, Bastos, Queiroz & Silva (2004) definem estes
niveis.

O nivel estratégico das organizagdes agrupa a direcao central, fazem parte os socios da
organizac¢do, o presidente, os diretores, e sdo chamados de alta administragdo. As principais
obrigagdes do nivel estratégico sdo, determinar o nivel de supervisdo direta, administrar a
relacdo da organizagdo com o ambiente e desenvolver a estratégia da organizacao.

As principais decisdes que sdo tomadas nas organizacdes estdo concentradas no “alto
escaldo” e geram atos, cujo efeito ¢ duradouro e mais dificil de reverter. Essas decisdes estdo

relacionadas ao planejamento de longo prazo, conhecido como planejamento estratégico. O
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nivel da informagdo ¢ macro e contempla dados da organizacdo como um todo, ou seja, dos
seus ambientes interno e externo. A percep¢ao da organizacao e de seus valores pelas pessoas
que compdem esse nivel normalmente ¢ mais ampla do que os outros niveis e esta relacionada
a multiplos aspectos da vida dos funcionarios e da organizacgao.

No nivel gerencial, estdo os gestores de nivel médio, ou seja, as geréncias, chefias,
coordenacgdes e supervisores da organizacdo. As pessoas que compde esse nivel sdo o canal de
comunicagdo entre o “topo ¢ a base” da organizagao, elas traduzem as normas e orientagoes,
trazem as informagdes de retorno, reconhecem as disfungdes, apresentam propostas de
mudangas e solicitagdes de decisdes e cuidam da elaboragdo da estratégia especifica de sua
area, determinada pela estratégia geral da organizagao.

O planejamento gerencial tem como finalidade otimizar determinada area de resultado
ou funcdo e ndo a organizacdo em toda a sua amplitude, para os autores seria por meio da
estrutura organizacional que ocorrem as condigdes necessarias ao desenvolvimento das
relacdes de poder existentes nas organizagdes.

No caso desse nivel, a informagdo normalmente contempla informagdes de um
determinado departamento. As decisdes ocorrem nos escaldes intermediarios e geram atos,
com efeito, de médio ou curto prazos e de menos impacto no funcionamento estratégico das
organizagdes. As percepcoes, nesse nivel, sdo influenciadas por caracteristicas especificas das
equipes de trabalho, o que, em alguns casos, poderd até criar uma subcultura organizacional.

J& no nivel operacional, as decisdes estdo relacionadas a continuidade das rotinas,
programas e a utilizagdo eficiente dos recursos disponiveis. Elas visam alcangar os padrdes de
funcionamento pré-estabelecidos por meio do controle do planejamento operacional, que pode
ser considerado como a formalizacdo de processos com base em documentos escritos,
métodos de desenvolvimento das atividades, elaboracdo de normas e implementacdes pré-
estabelecidas. Cabe ao nivel, assegurar as entradas para a producdo, transforma-las em saidas
e fornecer suporte direto para outras operagdes.

No nivel operacional, estdo os assistentes e/ou auxiliares, nos seus respectivos
departamentos ou setores, o grau da informacgao ¢ detalhado e restrito a fung@o ou a atividade
desenvolvida. A percep¢do, esta focalizada em aspectos micros das organizagdes de trabalho,
como na maioria das vezes, nesse nivel, os funcionarios ndo tém acesso as informacgdes
estratégicas, também ndo conseguem estabelecer algumas relagdes de causalidade entre as
decisdes gerenciais e alteragdes que ocorrem em suas realidades fisicas e psiquicas de
trabalho.

Para Litterer (1977) o “lugar” ou a posi¢ao que uma pessoa ocupa na organizacao tem
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grande influéncia na sua percep¢do. Também o tipo de trabalho que a pessoa desempenha
influenciard na maneira como as coisas lhe parecem e faz com que os problemas ou afazeres
da organizagao tenham a aparéncia de extensdes de seu trabalho.

Oliveira (2002), relata que para a empresa alcangar seus objetivos necessita de
cooperacgdo dos individuos, e esses desejam que suas “necessidades, aspiragdes e expectativas
sejam satisfeitas em troca de seu trabalho”. A estrutura tem relagdo com a parte
comportamental dos membros, onde, estruturas niveladas permitem uma maior participagao e
envolvimento dos colaboradores.

As mudangas na cultura organizacional inclinam-se para uma maior delegacdo de
poderes, participagdes nas decisdes, comunicagdes mais abertas ¢ menos hierarquicas,
resultando em culturas participativas, controles mais liberais, levando a maior produtividade e
satisfacdo do empregado (Davenport, 1994).

A organizacdo em busca de melhor desempenho deve investir numa maior
flexibilidade de sua estrutura, descentralizando as decisdes e delegando o controle das
funcdes, a0 mesmo tempo em que se deve evitar a rigidez burocratica e as fronteiras entre
grupos, investindo na capacidade de gerenciar pessoas (Mendes, 2002). Ao compreender a
importancia e o funcionamento da hierarquia organizacional, podemos apreciar melhor como

as organizagdes moldam e sdo moldadas pelas relagdes de poder e autoridade dentro delas.
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Nesta parte estdo expressos os aspectos metodologicos que foram utilizados na
elaboracdo deste trabalho de conclusdo de curso. Sendo abordados o tipo de pesquisa, a
contextualizagcdo do 16cus de pesquisa, a coleta de dados, a andlise e interpretacdo dos dados e

as limitacdes deste estudo.
3.1 TIPO DE PESQUISA

A abordagem do problema deste trabalho de conclusdo de curso tem como base a
pesquisa caracterizada como qualitativa observacional, uma vez que este € o tipo de pesquisa
utilizado quando ha a inten¢@o de aprofundar-se em uma realidade segundo a perspectiva dos
sujeitos analisados (ZANELLA, 2013). Para Dias (2000), a pesquisa qualitativa ¢ menos
estruturada e proporciona um relacionamento maior entre pesquisador e entrevistador.

Para Flick (2009), devido as mudangas que ocorrem na sociedade, a pesquisa
qualitativa se faz necesséria para o entendimento da vida social. E uma metodologia que se
concentra na observagao direta e na interpretacdo dos fendmenos sociais, comportamentais ou
naturais, sem a manipulacao direta das variaveis. O método qualitativo manipula informagdes
subjetivas e amplas, possui maior riqueza de detalhes do que os métodos quantitativos. Esse
tipo de pesquisa busca compreender os fendmenos em seu contexto natural, permitindo aos
pesquisadores capturar nuances e complexidades que podem nao ser facilmente capturadas
por métodos quantitativos.

Quanto a natureza da pesquisa foi tragada com carater descritivo, pois uma pesquisa
descritiva ¢ usada quando se objetiva descrever a realidade de um fato. Um exemplo de
pesquisas descritivas sdo os estudos de caso, que ¢ definido por Gil (2018), como um estudo
minucioso de algum objeto ou de poucos objetos, sendo assim, possivel a compreensao
precisa, que se encaixa na realidade pesquisada.

Uma pesquisa com cardter descritivo ¢ um tipo de estudo que se concentra na
descricao detalhada de um fendmeno, sem necessariamente buscar explicar as relagdes entre
varidveis ou testar hipoteses especificas. Essa abordagem ¢ comumente utilizada para fornecer
uma compreensdao ampla e detalhada de uma determinada situagdo, grupo ou fendmeno,

geralmente através da coleta e analise de dados quantitativos ou qualitativos.
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Os critérios adotados para a sele¢do do filme como objeto de estudo estdo relacionados
com a capacidade atual da arte de atuar na formacgdo e na modificagdo do pensamento e da
realidade social, assim como na interpretacdo e na analise dos fendOmenos organizacionais
(LEITE, 2010).

O uso de filmes como parte de pesquisas com abordagem qualitativa observacional ¢é
uma pratica interessante e cada vez mais comum em diversas areas, especialmente nas
ciéncias sociais, antropologia, psicologia e educacdo. Essa metodologia permite aos
pesquisadores capturar interagdes sociais, comportamentos, contextos culturais e outras

nuances de forma visual e imersiva.
3.2 CONTEXTUALIZACAO DO LOCUS DE PESQUISA

Para a realizacdo desta pesquisa foi selecionado o filme “Os Estagiarios” (titulo
original: "The Internship"). E um filme de comédia americano langado em 2013, dirigido por

Shawn Levy e estrelado por Vince Vaughn e Owen Wilson.

Figura 2 - Capa do filme "Os Estagiarios"

OWEN VINCE
WILSON VAUGHN

Eles ndo tém link com a nova geracéo.

osSESTAGIARIOS

TETETH CERTORT 0 EGENCY ETERIER o m i WL ST PIETOBE SN 21 LAFS s ANV e TN YAIGRY
(WEN LS TS ETARARKE NOSEETERE LA M G EYURS S JROAN 1 L0 VLLMRERR S CRETORERER oA TRARUNY
S TR ETER R0 L RN, (A CHAN OKEEVIE JO) D AREN MAST DCAGIEN SHAEA . TR SCOTYSELBER
" VICE e S % OACE VAL " VICE VAN JAACHSRERN |
[l @~ SOMENTENOS CINEMAS ..

-

Fonte: Site Adoro Cinema (2013).
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A trama acompanha a historia de Billy e Nick, dois vendedores de relégios que
perdem seus empregos devido a mudanga do mercado para vendas online. Determinados a
recomegar suas carreiras, eles decidem se candidatar a um estagio na Google, mesmo sendo
considerados velhos demais para a vaga. Ao chegar na sede em Mountain View, na
California, eles se juntam a outros estagiarios jovens € comecam a participar de desafios e
atividades que testam suas habilidades técnicas e de trabalho em equipe.

Billy e Nick acabam sendo subestimados pelos demais estagidrios por conta da idade,
mas encontram uma forma de contribuir para o grupo através de suas experiéncias e
conhecimentos adquiridos ao longo dos anos. O filme ¢ uma comédia leve e descontraida,
com vdrias cenas engracadas e referéncias a cultura pop e a propria Google. Além disso, ele
aborda temas como a importancia da diversidade e do trabalho em equipe, além de mostrar

que nunca ¢ tarde para recomegar e aprender coisas novas.
3.3 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada através da técnica de analise filmica, feita por meio da
observacdo. A andlise filmica ¢ utilizada para examinar e interpretar dados coletados de
filmes ou outras midias audiovisuais. Envolve a observacao cuidadosa e a analise critica com
o objetivo de identificar e descrever aspectos especificos do contetido. E necessario assistir ao
filme varias vezes, tomando notas detalhadas e observando elementos.

Também ¢ importante contextualizar o filme, considerando a época em que foi
produzido, as condig¢des sociais e politicas, e outros fatores que possam ter influenciado sua
criacdo. De acordo com Leite (2021) os dados obtidos permitem o acesso a componentes nao
verbais da linguagem onde trazem vantagem pelo acesso repetido dos dados para analise.

Penafria (2009) define que “o objetivo da andlise € [...] explicar/esclarecer o
funcionamento de um determinado filme e propor-lhe uma interpretacdo”. A critica feita por
meio da andlise filmica almeja avaliar e atribuir um juizo de valor a um determinado filme,
associando o valor percebido da producdo a um determinado fim, como a sua contribui¢ao
para a discussdo de um determinado tema, a sua cinematografia, a sua beleza, a sua
veracidade, entre outros fatores (PENAFRIA, 2009).

Para a analise dos dados obtidos através da analise filmica, Yin (2010) sugere o
protocolo como um instrumento adequado, completo e que garante mais confiabilidade a
pesquisa realizada nos filmes. Desta forma, o protocolo de observacdes utilizado nesta

pesquisa foi desenvolvido por Leite et al. (2021) e esta anexado ao final do trabalho (ANEXO
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A).

O uso de protocolo permitiu estabelecer controle durante a andlise das cenas,
planejamento metddico e adequado da obtengdo e andlise dos dados, conferindo rigor
metodoldgico a tais processos de pesquisa. Por meio do protocolo foram analisadas as cenas
selecionadas, identificando e descrevendo os elementos do comportamento organizacional.

Importante ressaltar que para a realiza¢do da coleta de dados desta pesquisa, a técnica
de observacao se deu de forma indireta. Neste tipo de observacao, o pesquisador mantém-se
de fora da realidade estudada, presenciando o contexto sem participar dele, fazendo o papel de

espectador, realizando a pesquisa de forma consciente, dirigida e ordenada para um fim

determinado (MARCONI; LAKATOS, 2010).
3.4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

A analise de dados estd embasada pela fundamentacao tedrica sobre o comportamento
organizacional e seus elementos, com intenc¢ao de atingir os objetivos propostos neste trabalho
de conclusdo de curso. Em relagdo ao tratamento dos dados, a técnica escolhida foi a de
analise de conteudo com base nas proposi¢des teoricas. Yin (2010) defende o uso desta
técnica em estudos observacionais a partir da perspectiva de que ela possibilita o exame e a
focaliza¢dao dos dados coletados, de acordo com a teoria definida.

Para Flick (2009) a técnica tem se tornado uma das mais utilizadas nas pesquisas
qualitativas desenvolvidas, principalmente por permitir a interpretagdo e a refinacdo dos
dados apds a sua coleta. A escolha desse procedimento se justifica na medida em que ele ¢
voltado para os dados qualitativos, formados por textos, entrevistas, reportagens e também por
dados provenientes de imagem e som (KLEIN et al., 2015). Bardin (1997) divide a anélise de
contetido em trés etapas: 1) Pré-andlise; 2) Analise do material e 3) Tratamento dos resultados
e interpretagdo, que serdo consideradas para a realizacao do estudo observacional do filme.

Com o objetivo de evidenciar os elementos do comportamento organizacional
utilizados nesta pesquisa, foi possivel identificar quais os problemas no enredo do filme,
unindo a histéria com as realidades das organizagdes. Assim, as categorias condizentes com a
pesquisa foram estabelecidas de forma livre, a qual permitiu alterar estas categorias no
desenvolvimento da anélise (VERGARA, 2012).

Destaca-se que foram selecionadas categorias tematicas que nortearam a anélise,
sendo apresentadas a seguir.
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Quadro 2 - Categorias tematicas

Categorias Tematicas

Motivagdo

Lideranca

Diversidade geracional

Cultura organizacional

Hierarquia organizacional

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Dessa forma, tendo como base os objetivos desta pesquisa, no decorrer do filme foram
selecionadas oito cenas consideradas relevantes para a realizagdo da andlise. Objetivando a

compreensdo da fundamentagao teorica com a realidade.
3.5 LIMITACOES DO ESTUDO

Estudos observacionais com técnica de analise filmica possuem limitagdes que podem
afetar a validade e a confiabilidade dos resultados. O estudo traz como limitacdo as
preferéncias pessoais do pesquisador no momento da interpretacdo dos dados, pois, pode ser
influenciada pelas expectativas e preconceitos dos observadores.

Além disso, a utilizacdo de dados secundarios também se evidencia como limitagao
deste estudo, pois, a escolha das cenas pode ndo ser representativa da populagdo ou do
contexto mais amplo, podendo resultar em conclusdes que nao sdo generalizdveis. Dessa

forma, é necessario cuidado ao utilizar os resultados obtidos neste estudo em outros contextos.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A parte a seguir apresenta os resultados obtidos através da anélise dos dados coletados
no filme “Os Estagiarios”, objeto de estudo deste trabalho. Para melhor entendimento o filme
sera contextualizado por meio da sinopse e enredo, ainda, sera apresentada a empresa a qual
ele retrata e seus personagens principais.

Na sequéncia serdo demonstrados os pontos de encontro entre filme e teoria, que
foram evidenciados ao realizar a andlise filmica. Por fim, a se¢do apresenta a relacdo entre o
estudo dos elementos do comportamento organizacional e o sucesso das organizagdes

contemporaneas.
4.1 CONTEXTUALIZANDO O FILME ESTUDADO

Alguns elementos importantes para compreensdo do filme estudado, tais como
sinopse, enredo e a apresentacdo da empresa serdo a seguir detalhados. Nota-se que tais
elementos fundamentam o estudo observacional do filme auxiliando na conex@o entre a

realidade organizacional e a fic¢do, muito expressa na obra cinematografica.

a) Sinopse

O filme “Os Estagiarios" ¢ uma obra do género comédia, com cerca de 120 minutos de
duracdo, foi langado em 2013 e dirigido por Shawn Levy. E notavel a utilizagio do artificio
da comédia para tratar tematicas relevantes e que podem ocasionar tensdo nos debates, quais
sejam: diversidade geracional, os preconceitos decorrentes, assédio moral, atitudes de
discriminagao, ageismo ou preconceito etario.

O filme descreve a vida de dois vendedores, Billy e Nick, ambos com cerca de
quarenta anos, passaram parte de suas vidas trabalhando com vendas até que acabam
desempregados. Billy sai em busca de novas oportunidades e consegue a chance para ele e
Nick participarem de uma selecdo para estagiarios na Google. Mesmo com a diferenca na area
de atuacdo, os dois sdo aprovados.

Na matéria para a Medium, Felipe Guimardes (2015) aborda ligdes acerca do filme,
uma delas ¢ a unido da equipe e o trabalho de lideranca feito pelos personagens principais.

Uma vez que, ambos sdao forcados a sair da zona de conforto e interagir com colegas mais
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novos tendo que vencer diversos desafios. No decorrer do filme, eles se integram a equipe e
conseguem obter resultados positivos na selecao.

Um dos assuntos que permeiam o filme ¢ a forma de publicidade indireta que a obra
traz quanto a empresa. Em uma critica para o site Adoro Cinema, Lucas Salgado (2013)
declara que o autor alcanca o objetivo de tornar a empresa protagonista da trama sem deixar a
historia do filme em segundo plano, e que inclusive, a produgdo busca dar espaco para cada
integrante da turma.

Como se trata de uma comédia a histéria € repleta de cenas engragadas, e tematicas
sérias do comportamento organizacional sdo tratadas com leveza. Além disso, o estudo
observacional do filme permitiu aprofundar particularidades interessantes da Google, a qual
existe na realidade. E, tornou-se evidente que seu ambiente e sua cultura sdo, de fato,

parecidos com o que ¢ demonstrado no filme.

b) Enredo

Apos assistir ao filme foi possivel produzir uma sintese precisa com informagdes
principais a respeito da histdria nele contada. Tais informacgdes estdo evidenciadas a seguir,
mas antes vale destacar que foi a partir desse esforco inicial de compreensao do inicio,
desenvolvimento e final do enredo, que foram sendo reconhecidas os potenciais cenas para
analise filmica.

Inicialmente, Billy e Nick estdo indo realizar uma venda de relogios a um cliente. Ao
fim, conseguem vender os relogios, mas algo inesperado acontece, o cliente informa que nao
poderd mais comprar os relogios da loja, pois ela ira fechar. Eles ficaram confusos com a
informacao, visto que o proprio dono e atual chefe ndo os havia informado, entdo, os dois
buscaram esclarecimentos.

Apo6s serem colocados em frente a realidade, o sentimento de frustragdo se instala,
Billy discute com sua esposa que pede divorcio, enquanto Nick busca outras oportunidades.
Billy também estd em busca por uma nova forma de ganhar dinheiro e encontra uma
oportunidade de estdgio na Google para ele e Nick. Nick, ja estd trabalhando e fica receoso
pela diferenca de ramo, mas decide dar uma chance a ideia.

Billy e Nick participam juntos da primeira entrevista ¢ demonstram logo no inicio
pouco conhecimento acerca do mundo da tecnologia. Mesmo assim, eles conseguem mostrar
aos entrevistadores suas capacidades, todos ficam surpresos com a desenvoltura dos dois
apesar da falta conhecimento e decidem dar uma chance para ingressarem no processo.

Na chegada a sede eles sofrem preconceito por parte dos outros integrantes da selecao,
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e ao definir os grupos, ninguém os escolhe. Os dois acabam se juntando aos “que restaram”. A
dinamica da selegdo envolve etapas que exigem o trabalho em equipe para vencé-las, porém
com o grupo desunido acabam sem alcangar resultados positivos.

No decorrer das etapas, a relagdo da equipe melhora, eles se tornam préximos e
conquistam vitorias. Entretanto, na etapa onde € necessario atendimento ao cliente, Billy falha
em uma regra por falta de atencdo e toda a equipe saiu perdendo. A derrota na prova faz com
que Billy desista da seleg¢ao, enquanto isso, acontece a ultima etapa do processo de selecao.
Por falta de habilidade a equipe ndo atinge bons resultados e Nick decide convencer Billy a
retornar. O periodo de adversidades traz desvantagens e faz com que a equipe aceite a
derrota, entretanto com o retorno de Billy o grupo cumpre o objetivo da etapa vencendo a

prova e conquistando a vaga de estadgio na Google.

¢) Locus do objeto de estudo: A empresa Google

A empresa representada durante o filme ¢ a Google. A Alphabet, dona da Google, esta
entre as 10 empresas mais valiosas do mundo segundo o site Olhar Digital (2024), ficando
atras apenas da Apple Inc. e da Microsoft Corporation. Juntas, as trés ocupam os primeiros
lugares entre as maiores em tecnologia do mundo. A google estd presente em diversos
momentos da vida, a mais conhecida ¢ a ferramenta de busca que leva o seu proprio nome.

A Google ja foi escolhida pela revista Fortune por seis vezes como a melhor empresa
para se trabalhar (TecMundo, 2017). Isso foi possivel devido a sua cultura, com boas praticas
de gestdo de pessoas e sua estrutura que conta com diversos equipamentos focados em dar
qualidade de vida para seus colaboradores. Como o filme retrata o ambiente interno da sede, ¢
notavel durante as cenas a preocupacao da empresa em proporcionar um ambiente de trabalho
confortavel e acolhedor que traga satisfagdo aos seus colaboradores.

Segundo a matéria do site Betterfly (2022) a empresa possui uma equipe responsavel
por criar estratégias que mantenham os colaboradores felizes e engajados. Atrelado a isso,
esta a preocupagao em manter a alta produtividade e a motivacao dos que ali trabalham, além
disso tornar o ambiente atrativo diminui a rotatividade e ajuda reter talentos. De certa forma,
essas vantagens tem um alto custo para a empresa, entretanto em sua visao acredita que vale a
pena por manter a taxa de rotatividade a menor possivel.

Assim, a empresa leva a influéncia da cultura como vantagem, uma vez que além de
reter seus talentos ela atrai novos. Mas, para além da estrutura hd outros comportamentos da
empresa que sdo visiveis no filme. A forma como a sele¢cdo dos candidatos ¢ realizada deixa

notavel a necessidade em manter a diversidade da empresa. Isso porque, o processo de selegao
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ndo serve apenas para testar os conhecimentos dos candidatos, mas para alavancar o potencial
que eles t€m.

O processo de selegdo para o estagio que € retratado no filme nada mais ¢ que uma
avaliacdo de aptidao, método adotado pela Google que permite destacar outros fatores além
daqueles apresentados através de diplomas e experiéncias. Conforme matéria do site PEGN
(2022) a avaliag@o consiste em explorar as habilidades dos candidatos, além disso o foco se
volta a encontrar o melhor candidato para determinada funcao.

Além do método a empresa também tem desconsiderado a necessidade de experiéncia
por parte dos candidatos oferecendo um curso de certificacdo online, apds a conclusdo do
curso a Google oferece a oportunidade de desempenhar as fungdes aprendidas no curso em
projetos internos da empresa (PEGN 2022).

E notavel que se torna pouco acessivel as empresas investirem tanto em culturas
organizacionais semelhantes as da Google, principalmente quando se trata de estrutura.
Entretanto, ampliando os horizontes ¢ possivel uma rede ampla de talentos e potenciais

candidatos.

d) Personagens principais

Para contextualizar a participacdo dos personagens no filme, os mesmos serdao
apresentados a seguir, classificados em protagonistas e coadjuvantes. O filme conta com dois
personagens protagonistas, Billy MacMahon, interpretado pelo ator Vince Vaughn, e Nick
Campbell, interpretado pelo ator Owen Wilson.

Ambos sdao vendedores experientes e estdo na casa dos quarenta anos. Além disso, eles
nado possuem conhecimentos prévios na area de tecnologia, o que serviu como obstaculo em
alguns pontos do filme.

Quadro 3 - Perfil dos personagens protagonistas

Personagens Principais caracteristicas

or ter prejudicado a equipe, e acabou desistindo momentaneamente do processo.

Billy possuiu atitudes de resiliéncia durante o filme, visto que, mesmo com as dificuldades
Billy MacMahon |pessoais que enfrentou com a separacgdo, conseguiu a oportunidade de iniciar o estagio na
Google. Apesar disso, ele ndo lidou muito bem com um erro que cometeu, principalmente

certa aversdo a mudanga.

[Nick Campbell  [Nick se caracteriza por ser proativo e se dedicou desde o inicio do estagio no estudo da area
de tecnologia, porém resistiu em certo ponto quando a oportunidade do estagio surgiu,
preferindo continuar no ramo de vendas do que tentar a nova oportunidade, mostrando uma

Fonte: elaborado pela autora (2024).

De modo geral, os dois personagens tém muitas caracteristicas em comum,

principalmente no que se refere as habilidades de venda, mas ao mesmo tempo sao



44

complementares e necessarios um ao outro.

Quadro 4 - Perfil dos personagens coadjuvantes

IPersonagens

|Principais caracteristicas

Stewart Twombly

Stewart era o jovem com a maior negacao em relacdo aos colegas do grupo, sempre entrando
lem discussdes com Nick e Billy acerca de suas experiéncias e falta de conhecimento com as
novas tecnologias.

[Yo-Yo Santos

[Yo-Yo, um jovem asiatico, sofreu com a rigida educagdo dada por sua mae, e percorreu a
selecdo com dificuldades de comunicacio.

[Neham Patel

[Neha, de descendéncia indiana, desde jovem externou sua hipersexualidade, ¢ a unica garota
do grupo, porém com uma inteligéncia e capacidade l6gica avancada dos demais.

Lyle Spaulding

Lyle ¢ um dos gerentes infiltrados da Google, que também ficou sem grupo, e percebendo
lessa exclusdo por parte dos demais estudantes presentes, decidiu formar uma equipe com os
que sobraram.

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Nota-se que os personagens coadjuvantes se inserem no momento do processo de

selecdo, unindo-se aos personagens principais do filme. Sendo assim, a distingdo de

caracteristicas entre os personagens acaba tendo contribui¢ao chave para a analise.

Fonte: Diario Cinéfilo (2014).

A fim de aprofundar o entendimento do comportamento e relagao entre os individuos e

a empresa, a seguir, sdo apresentadas as cenas escolhidas para compor os resultados e

discussdo deste estudo.

4.2 CENAS ESCOLHIDAS PARA A ANALISE

Nesta secdo serdo apresentadas as cenas escolhidas para a andlise do filme “Os

Estagiarios”. Conforme citado na se¢ao de aspectos metodologicos, a pesquisa deste estudo se
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desenvolveu através da técnica de analise filmica, o filme foi assistido 3 vezes completamente
em momentos distintos, totalizando 360 minutos.

Na primeira vez assistido buscou-se caracterizar o enredo do filme, quais os principais
personagens e suas caracteristicas. Na segunda vez foi realizada a selecdo prévia das cenas,
mas sem detalhamento, pois o objetivo foi captar a esséncia dos elementos e em quais
momentos eles se destacaram durante o filme. Por fim, na terceira vez assistido foi feita a
coleta de 8 cenas que foram descritas para serem analisadas de acordo com a técnica de
analise de contetdo.

A seguir, estdo as cenas escolhidas no momento da coleta de dados e, com o intuito de

aprofundar os conhecimentos relacionados aos acontecimentos, cada cena foi descrita

individualmente.
Quadro 5 - Cenas selecionadas para analise
Cena | Tempo de cena [Fragmentos de Cenas em Analise Base para Analise
1 00:11:13 Billy desabafa com Nick sobre como sua geragdo foi[Diversidade
00:13:14 convencida a agir acerca de suas vidas. geracional/Motivagdo
2 00:13:14 Billy procura vagas de emprego para pessoas com poucas|Diversidade geracional
00:14:22 habilidades.
3 00:16:26 Billy vai até a loja de colchdes para convencer Nick aMotivagdo/Cultura
00:19:40 articipar da selecdo para o estagio. organizacional
4 00:24:57 Os gerentes da Google analisam a entrevista de Billy e[Diversidade geracional
00:25:59 Nick, a maioria decide por desclassifica-los, mas um deles
os defende e os dois sdo selecionados para participar do
rocesso de selecdo.
5 00:26:18 Billy e Nick chegam a sede da Google entusiasmados, os|Cultura organizacional
0027:04 dois comparam o lugar com um parque de diversdes.
6 00:29:38 As impressdes dos demais candidatos sdo diversas, mas|Diversidade
00:30:33 Billy e Nick precisam de um grupo para participar dofgeracional/Hierarquia
rocesso. organizacional
7 1:06:02 Billy e Nick decidem levar os colegas para uma noite defLideranga
1:18:54 descontracdo onde a equipe tem oportunidade de saber mais
sobre a vida um do outro.
8 1:39:00 Nick tenta convencer Billy a voltar para o processo defMotivacao
1:42:32 selecdo, pois, finalmente ele pode mostrar suas habilidades
ara a equipe.

Fonte: elaborado pela autora (2024).

A partir do foco na grande tematica comportamento organizacional, foram analisadas
as seguintes categorias, presentes nas oito cenas selecionadas: motivacdo, lideranca,
diversidade geracional, cultura organizacional e hierarquia organizacional.

Nota-se que o tempo das cenas sdo curtos, contudo, elas expressam conteudo de
analise significativo. Pode-se dizer que se optou por realizar o estudo observacional em
variadas cenas curtas, porém impactantes em termos de conexdo tedrico/pratica.

Sendo assim, a seguir, serd apresentada uma sintese de cada cena escolhida, a fim de
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compreender e identificar os elementos do comportamento organizacional presentes no filme,

aprofundando a conexao teoria e pratica expressa.

4.3 CONECTANDO TEORIA E PRATICA DE COMPORTAMENTO
ORGANIZACIONAL

Nesta secdo serdo apresentadas as sinteses das cenas selecionadas seguido de sua
andlise. Com as cenas devidamente descritas e analisadas, conduziu-se para o cumprimento
do objetivo de evidenciar os elementos do comportamento organizacional que desafiam e
potencializam a estrutura hierarquica expressa no filme. Assim sendo, as cenas que serao
discutidas nos dois topicos a seguir expressam diferentes elementos do comportamento
organizacional expressos no filme.

Importante destacar que se optou por realizar analises individuais de cada uma das
cenas escolhidas durante a apresentagdo do filme. Na sequéncia de cada cena esta a analise,
conectando teoria, ja apresentada nas se¢des anteriores, € pratica, que foi possivel por meio da

analise filmica, estando ela muito evidente nas cenas eleitas.

4.3.1 Elementos que desafiam a estrutura hierarquica

Cena 1: DIVERSIDADE GERACIONAL ALIADA A MOTIVACAO HUMANA

Ap6s Billy e Nick descobrirem por um cliente que a companhia de relogios em que
trabalham ir4 fechar, os dois ficam arrasados com a noticia. Billy estda em um relacionamento
com Megan que ao receber a noticia decide sair da casa onde moram pois estd cansada de
falsas promessas de Billy, além disso, Megan descobre que a casa esta prestes a ser tomada
por hipoteca.

Em um desabafo com Nick, Billy ndo se conforma com a situagao, ele sente dentro de
si uma vida aproveitando e curtindo, mas que ainda passa por periodos de adversidades. Além
disso Billy faz uma reflexdo sobre como sua gera¢ao foi convencida a agir acerca de suas
vidas, onde foi presumida de que fosse necessario seguir um script para obter sucesso, sendo
instruidos a se formar na faculdade para conseguir um emprego, mas que, mesmo percorrendo
tudo que lhe dissera ndo atingiu a felicidade plena com suas escolhas.

Na cena, pode-se pontuar a diversidade geracional e motivacdo como elementos
principais que compdem o enredo. Na teoria da hierarquia das necessidades de Abraham
Maslow (2000), a necessidade de seguranca vem de encontro com a situacdo enfrentada por

Billy, uma vez que ¢ uma necessidade primaria e influenciada por estimulos externos, seja
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salario e/ou condi¢des de trabalho. Assim, para Billy ndo havia motiva¢ao em trabalhar duro,
sendo que isso ndo o ajudaria acumular bens materiais, ¢ além disso estaria abrindo mao do
seu bem-estar e felicidade.

Billy e Nick s3o individuos da geracdo X e foram criados em um periodo de
mudangas, seus pais, membros da geracdo Baby Boomers, tinham uma visdo limitada sobre a
vida em geral. Entretanto, os membros da geracdo X adotaram uma postura menos rigorosa
em relacdo ao trabalho e vida pessoal, dessa forma, os membros da geracdo X passaram a
buscar condigdes melhores de trabalho priorizando o equilibrio entre vida pessoal e
profissional. Eles ainda se preocupam em garantir seus desejos pessoais e profissionais
(MORALIS, 2016), todavia buscam sentido no seu trabalho.

Dessa forma, a diversidade geracional e a motivagdo nas organizacdes
contemporaneas apresentam uma série de desafios que afetam a dindmica do ambiente de
trabalho. Com a presenga sincrona de diferentes geragdes, as empresas precisam lidar com
uma abundancia de perspectivas e expectativas. Valorizando estes aspectos, as organizagdes
enfrentam esses desafios de forma inteligente aproveitando as oportunidades para inovar e se

tornar mais resilientes em um ambiente que estd em constante mudanga.

Cena 2: AGEISMO E O DESAFIO DA DIVERSIDADE GERACIONAL

Apesar da frustracdo Billy e Nick decidem buscar novas formas de ganhar dinheiro.
Ambos na faixa dos quarenta anos, tinham experiéncia como vendedores, logo, acreditaram
que conseguir um novo trabalho ndo seria dificil. Eles ndo tinham habilidades além da boa
comunicagdo para executar suas vendas.

Billy recorre a internet para buscar novas oportunidades. Ele pesquisa por vagas na
area de vendas, porém ndo encontra muitas. Ao perceber que ndo possui outra habilidade
Billy pesquisa por “empregos para pessoas com poucas habilidades”, novamente sua busca
ndo tem éxito. Billy entdo observa a palavra Google embaixo do campo de pesquisa, €
pressupde que ali poderia haver oportunidades.

Digitando o nome no campo de pesquisa ele localiza uma oportunidade para uma
selecdo de estagidrios na Google. A selecdo € somente para universitarios, Billy obedecendo o
pré-requisito matricula a si mesmo e a Nick em uma universidade online. A saida de Billy foi
encaixar se aos moldes para que pudesse participar do processo.

O que ele ndo esperava era encontrar outras geracdes mais desenvolvidas para
competir contra eles. No filme, é perceptivel a distingdo entre eles e os demais participantes a

partir do momento em que os dois chegam a sede da empresa. Os dois ndo sdao bem vistos
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pelos jovens. Podemos tratar a tematica do ateismo no ambiente organizacional para melhor
entendimento. Primeiramente, podemos perceber como elemento norteador da cena a
diversidade geracional, uma vez que a forma de pensar e agir das geracdes afetam o cotidiano
dos individuos. Billy e Nick ndo viam necessidade de novas habilidades, pois, mesmo
crescendo junto do surgimento da internet, ao entrar no mercado de trabalho bastava
demonstrar disposi¢do ou uma boa relagdo com os demais para que um membro alcangasse
destaque na organizagao.

A geracdo X também conquistou seu espaco por suas habilidades na resolucao de
problemas e por sua facilidade em adaptar-se a novos ambientes. Esse fator ainda ¢ muito
valorizado nos dias atuais pelas empresas, entretanto com a entrada de membros das geragdes
posteriores no mercado de trabalho, essa diferenga de idade tornou-se sinonimo de
divergéncias entre integrantes de uma mesma equipe.

Abre-se entdo, o debate acerca do ageismo no ambiente organizacional, o termo ¢
utilizado para expressar a discriminacdo e o preconceito em razdo da idade das pessoas
(TJDFT, 2022). Paolini (2016), afirma que o preconceito faz com que a sociedade
naturalmente ignore pessoas com idades avancadas, fazendo dele um ser de pouco valor, ou
que deve estar a margem da sociedade.

Siqueira-Brito, Franga e Valentini (2017) destacam que, assim como os trabalhadores
mais novos sao dotados de determinadas qualidades, os mais velhos também as possuem,
sobretudo, ao que se refere a lealdade, a confiabilidade e as habilidades gerenciais e
processuais. Dessa forma, as organizagdes se veem com o desafio de introduzir os membros

das geragdes posteriores sem deixar que isso influencie na sua dinamica.

Cena 6: DIVERSIDADE E ESTRUTURA HIERARQUICA

Ao se depararem com a quantidade de jovens que irdo competir, Billy e Nick
percebem que a diferenca de idade sera um fator determinante para o sucesso ou fracasso no
processo de selecdo. Na selecao hé jovens da geracdo Y até adolescentes da geracdo Z, além
disso, as percep¢des sdo infinitamente diferentes. Billy e Nick sdo abordados por um jovem
que pressupde que os dois sdo importantes dentro da empresa, por serem mais velhos.

Na formagdo das equipes, eles nao conseguem fazer parte de nenhuma delas, pois, os
dois ndo atendem os requisitos elencados pelos jovens que escolhem suas equipes por
aparéncia fisica, curso ou nota no vestibular. Vendo a situagdo dos dois, Lyle, que faz parte do
grupo de gerentes infiltrados da empresa, decide tomar uma atitude.

Lyle ¢ um jovem de 23 anos que apesar da pouca idade faz parte da equipe de gestores
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da Google, ele acredita no potencial de Billy e Nick e garante que os dois podem ajudar na
dindmica com suas experiéncias de vida. Lyle demonstra uma personalidade diferente, ¢ um
jovem inteligente, mas também descontraido.

Lyle ocupa o cargo por seu conhecimento avancado na area de tecnologia, todavia
para Billy e Nick era impossivel uma pessoa com a idade de Lyle possuir o conjunto completo
de habilidades para liderar uma equipe. Lyle forma o grupo com outros 3 jovens que
sobraram, Stewart, Yo-Yo ¢ Neham, cada jovem possui uma ideologia e um talento diferente
do outro, a equipe parecia nao falar a mesma lingua.

Nesta cena o elemento evidente permanece sendo a diversidade geracional, entretanto,
ela acaba afetando a dinamica da hierarquia da organizagdo. Como Litterer (1977) especifica,
o “lugar” que uma pessoa ocupa no contexto organizacional influencia na sua percepg¢ao. Por
mais que os membros da geracdo X tragam consigo a percep¢do de lealdade ao gerente, os
dois personagens principais apresentam resisténcia ao receber ordens da geracao posterior.

Diferente dos individuos da geracdo X, caracterizada por individuos adaptaveis, os
membros das geracdes Y e Z ndo tém padrdes estabelecidos para tomarem suas decisdes,
fazendo com que tenham perspectivas diferentes em relagdo a hierarquia. A vista disso, fez
sentido para os demais participantes que Billy e Nick fossem membros da geréncia da
empresa, pois em suas percepcdes os dois deveriam estar no auge de suas carreiras
profissionais naquele momento.

Assim, enquanto que a geracdo X tém dificuldade ao se comunicar virtualmente, as
geragdes posteriores possuem facilidade em lidar com a tecnologia, pois cresceram e se
desenvolveram na mesma velocidade que as inovagdes tecnologicas. A geracdo Y cresceu
com a tecnologia digital presente na maioria dos aspectos de suas vidas e a geracao Z foi
submersa no mundo da internet desde seu nascimento, fazendo com que alcangassem
oportunidades mais rapido que membros da geracdo X.

Sendo assim, o choque entre esses dois elementos se torna um desafio forte para as
organizagdes atuais que possuem em sua maioria membros das primeiras geracdes €
enfrentam a entrada de membros das geracdes seguintes. Este processo deve ser muito bem
articulado para que as equipes tenham harmonia, a necessidade de aproximar esses individuos
e fazé-los produzir em equipe ¢ de grande importancia para manter um ambiente de trabalho

inclusivo e acolhedor para todos.

Cena 8: HABILIDADES VERSUS CONHECIMENTO

Apos um erro de Billy em uma das provas, a equipe nao esconde o descontentamento
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com o mau desempenho na prova. Decepcionado com a situagdo, Billy desiste
temporariamente do processo de selegdo para o estagio.

A ultima prova consiste em vender servicos de divulgacao para uma empresa que
ainda nao foi anunciada pela Google. Ainda com Billy fora da equipe, os integrantes tentam
vender o servigo para uma pizzaria na cidade, mas nao tém sucesso.

Com o tempo esgotando e as tentativas frustradas, Nick sugere ir ao encontro de seu
amigo e convencé-lo a retornar. Nick encontra Billy e afirma que ¢ a oportunidade certa para
que ele mostre a equipe suas habilidades, Billy decide tentar novamente e retorna para auxiliar
a equipe. Com o retorno de Billy a equipe vence a prova.

Na cena, o elemento que fica em evidéncia é a motivacdo. Nota-se que Billy apresenta
resisténcia em se desenvolver durante o processo, pois tinha consigo que suas habilidades
poderiam auxilia-lo em qualquer situagdo. Entretanto suas experiéncias ndo eram suficientes
para resolver todos os problemas. Isso se dd ao fato de que Billy ndo teve motivacao que o
fizesse buscar conhecimento ou novas experiéncias, pois ndo necessitava em seu emprego
anterior.

Todavia, apesar do pouco conhecimento, as experiéncias com negociacdo foram
primordiais para que os dois pudessem somar na equipe. Como a Google possui um modelo
de gestdo inclusivo, a diferenca de idade nao os impediu de participar do processo, uma vez
que o Unico requisito era que fossem universitarios, o que de fato comprovaram ser.

E evidente que, em alguns momentos, o conhecimento se torna mais importante do
que experiéncias de vida. Entretanto, de alguma forma, ¢ necessario motivac¢ao para que essa
necessidade seja suprida, Abraham Maslow (2000) cita no topo da piramide das necessidades
humanas a necessidade de autorrealizagdo. E importante notar que, para essa necessidade ser
atingida, todas as demais necessidades devem estar em equilibrio para que ela se torne
prioridade.

Diante disso, um fator determinante que faz com que as empresas passem por desafios,
¢ despertar o interesse em suprir as necessidades de autorrealizacao dos seus colaboradores.
Organizacdes que acreditam e investem no desenvolvimento das equipes, disponibilizam
ajuda de custo para que seja possivel a realizag¢do de parte dos seus objetivos pessoais. Dessa
forma se torna interessante instigar as equipes ao desenvolvimento, pois assim, conseguem
atingir seu potencial maximo, contribuindo consequentemente, para o engajamento €

comprometimento com a empresa.
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4.3.2 Elementos que potencializam a estrutura hierarquica

Cena 3: O INCENTIVO PARA CONQUISTAR A VAGA

Ao descobrir a oportunidade na Google, Billy tenta convencer Nick a entrar na disputa
pela vaga. Nick ndo adere a ideia pois ja esta trabalhando em um emprego na area de vendas,
uma vez que a sua unica habilidade era com isso, ndo via vantagem participar do processo
sem a certeza que conquistaria a vaga.

Entretanto, Billy estava disposto a convencer Nick aceitar a proposta. Ele estava
motivado apods descobrir o que a empresa oferecia para seus funciondrios. Além disso, Billy
afirma que se sente cansado de ter apenas o bastante para viver, ele esta disposto a fazer algo
que realmente importa € quer passar a ter uma vida que o deixa animado.

Nick estava ciente que as oportunidades fora do ramo nao seriam t3o acessiveis, e
além disso, seus objetivos de vida ndo eram muitos. Ele ndo tinha filhos, nem um
relacionamento, entdo, de certa forma, nao havia motivagao suficiente para sair de sua zona de
conforto.

Nesta cena ficam evidentes os elementos de motivacao por parte dos personagens e da
cultura organizacional presente na empresa. Na teoria das necessidades de Maslow (2000), ele
cita a necessidade social como uma necessidade relacionada com a vida associativa do
individuo com outras pessoas que levam o individuo a adaptagdo social ou ndo. Inclusive
durante a trama, Nick se apaixona por uma gerente da Google, o que faz com que ele se
motive a alcangar a vaga.

Por outro lado, estd a Google, uma das empresas mais inovadoras do século, dona de
uma cultura organizacional forte e sustentavel, a empresa ndo mede esforgos para manter seus
colaboradores e ja foi eleita por 6 vezes a melhor empresa para se trabalhar (TecMundo,
2017). Dessa forma, o processo para entrada busca por pessoas que estejam alinhadas com
seus propositos, além do investimento em infraestrutura a empresa também promove o
equilibrio trabalho-vida, como horarios flexiveis e opgdes de trabalho remoto, essenciais para

manter a motivagdo dos que ali convivem.

Cena 4: CULTURA ORGANIZACIONAL VOLTADA PARA A DIVERSIDADE

Apods convencer Nick, os dois seguem para a etapa que antecede a selecdo e
participam de uma entrevista. O entrevistador faz uma pergunta inesperada: - Vocés foram
encolhidos ao tamanho de uma moeda e estdo dentro de um liquidificador. O que vocés

fariam? Billy e Nick desenvolvem juntos uma reflexao sobre o assunto e acabam criando uma
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vantagem em torno da pergunta, como bons vendedores mostram uma saida de uma
perspectiva diferente das que os entrevistadores estavam acostumados, transformando o fato
de terem virado uma moeda em algo positivo.

Eles ndo tinham o conhecimento que os recrutadores esperavam e logo isso ficou
visivel durante a entrevista. Porém, eles sabiam das suas habilidades ¢ o que faziam de
melhor. Os entrevistadores, apesar de ndo receberem a resposta da maneira esperada,
consideraram a tentativa satisfatéria e decidiram dar uma chance para ingressarem no
processo de estagio. Dito isso, Billy e Nick passam na entrevista, e a partir deste momento,
seriam avaliados pela equipe de gestores da Google.

Os gerentes, por sua vez, iriam decidir se os dois seriam classificados para participar
do processo de selecdo. A maioria ndo aprova a classificagdo, porém Lyle os defende
afirmando que a diversidade estda no DNA da empresa e que o objetivo ¢ encontrar pessoas
com formas diferentes de pensar, por fim os dois s3o aprovados.

Na cena, ¢ perceptivel a preocupacdo da empresa em incluir diferentes geracdes no
contexto organizacional, pois, diferentes geracdes possuem diferentes perspectivas, valores e
formas de ver o mundo. Para isso, se faz necessario a predominancia de uma cultura
organizacional que promova a diversidade. Uma vez que essa variedade de pontos de vista
leva a solucdes criativas e abrangentes para problemas, além de estimular debates e a reflexao
sobre diversas questoes.

Para as organizagdes a interacdo entre geracdes impulsiona o desenvolvimento de
todos, pois explora as habilidades de cada um. Dessa forma, Barney (2007) disserta a respeito
da cultura organizacional vista como vantagem competitiva, onde a adogao de estratégias de
valorizacdo se torna sustentiveis a medida que sdo dificeis de imitar. Assim, o mix de
experiéncias e perspectivas mostra que a diversidade geracional ¢ importante dentro de uma
organizag¢do, pois, a diversidade geracional enriquece a dindmica das organizagdes ao
combinar a sabedoria e a experiéncia com a inovagdo e a adaptabilidade, promovendo um

ambiente de trabalho mais criativo, resiliente e inclusivo.

Cena 5: UM VERDADEIRO PARQUE DE DIVERSOES

Ao chegar na sede da Google, Billy e Nick ficam surpresos com o design e tecnologia
do espacgo e chegam a comparam o lugar com um parque de diversdes. Billy se aproxima da
cantina no centro do prédio e pede um café, ao ser questionado sobre o pagamento o atendente
informa que os produtos disponiveis para consumo naquele lugar ndo sdo cobrados. Billy fica

surpreso com o fato e se mostra determinado a conseguir a vaga de estdgio na empresa.
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Na cena ¢ possivel notar a presenga da cultura organizacional acerca ndo apenas da
estrutura, mas da forma de agir dos que ali estdo. Uma vez que, a delimitagdo da cultura
organizacional vai além da forma de pensar de uma organizagdao. Ela ¢ constituida por
diversos elementos, os quais incluem normas informais, historias que pessoas contam sobre o
que esta acontecendo, procedimentos e normas formais da organizagdo, seus codigos de
comportamento, rituais, tarefas e jargdes entendidos apenas por aqueles inseridos na
organizacdo (MARTIM, 1992). Dessa forma, quando os colaboradores se identificam com os
valores ¢ a missdao da empresa, eles tendem a estar mais comprometidos com a organizagao.

A organizagdo por sua vez, mantendo uma cultura organizacional positiva reduz a
rotatividade de pessoal e aumenta a produtividade. Ainda, a necessidade da diferenciagdo ¢
baseada na estratégia de criacdo de valor, uma organizacdo com uma cultura organizacional
que valoriza seus colaboradores acaba atraindo novos talentos, pois desperta o interesse de
quem procura por locais que se assemelham com os proprios objetivos e propdsitos. A
organizagdo pode levar isso como vantagem pois, um ambiente acolhedor que impulsiona
seus colaboradores consequentemente terd um bom desempenho, engajamento e

produtividade (LOPES; CASSUNDE, 2015).

Cena 7: O PASSEIO PELA CIDADE

Apos algumas etapas da selecdo a equipe se tornava mais unida, todos se
comunicavam e se respeitavam. O desafio seguinte consistia na criacdo de um aplicativo.
Billy organiza um passeio, o seu objetivo ¢ deixar que os jovens vao além de seus limites e se
permitam algo a mais. A ideia foi bem sucedida e durante o passeio, todos estiveram em
lugares antes desconhecidos, 14 tiveram a oportunidade de conversar sobre seus problemas
pessoais, dificuldades, anseios, e valores em comum.

Ao retornar, o grupo decide parar em um cais para observar a vista. Nick comeca uma
conversa com Stewart, Billy com Neham, Yo-Yo deita em um pilar sozinho, e Lyle, bébado,
tenta mandar uma mensagem para uma dancarina do clube onde estavam. Surge entdo a ideia
do aplicativo que permite que a equipe venca a prova.

Na cena, o espirito de lideranca de Billy se torna perceptivel pois sua geracdo foi
marcada por mudancas e a capacidade de se adaptar para enfrentar desafios se tornou uma
necessidade. A geragcdo também ¢ conhecida por preferir solucdes realistas e tem uma
facilidade maior em lidar com pessoas. Desta vez os anos de experiéncia e a necessidade de
atender diversos publicos fez com que a estratégia de Billy fosse eficaz.

Nota-se que, os diferentes estilos de lideranca podem ter desenvolturas diferentes
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dentro das organizagdes. Por mais que Lyle fizesse parte do nivel gerencial da empresa, pelo
qual Loiola, Bastos, Queiroz & Silva (2004) definem como o nivel entre o “topo e a base”, ele
ndo possuia uma combinagdo de caracteristicas e habilidades bem desenvolvidas para que
fosse possivel liderar a equipe.

Em contraponto, os dois personagens com idades avangadas eram ouvidos mais
facilmente por seus colegas, isso porque o estilo de lideranca presente ndo se fundamentava
apenas pela hierarquia que ocupavam dentro do grupo, mas pela forma que conduziam seus
colegas. Diversos autores denominam intimeros estilos de lideranga, porém o que mais se
identificou com o estilo dos personagens foi a lideranga transformacional. Segundo Bergamini
(1990) a este estilo de lideranca se identifica pela a forma com que os lideres inspiram e
motivam cada membro da equipe a alcancar seus melhores niveis de desempenho, articulando
uma visdo convincente.

Embora algumas pessoas possam ter tragos naturais que facilitam a lideranga, a grande
maioria das habilidades necessarias para se tornar um lider pode ser desenvolvida através de
educagdo, pratica e experiéncia. Atualmente formar equipes com pessoas de diferentes perfis
¢ algo muito interessante nas organizagoes. Envolver membros com valores e crencas distintas
faz com que o trabalho de lideranca seja despertado por aqueles que ja possuem tragos entre
suas qualidades pessoais. Uma vez que, um lider eficaz envolve o desenvolvimento de

diversas habilidades e competéncias, bem como a adogdo de certas praticas e atitudes.

4.4 ELEMENTOS DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL, ESTRUTURA
HIERARQUICA E SUCESSO ORGANIZACIONAL

Nesta secao serdo demonstradas as relagdes entre os elementos do comportamento
organizacional observados no filme diante da estrutura hierdrquica evidenciada na
organiza¢do. Considerando os elementos, buscou-se aprofundar a compreensao de como eles
se associam com o sucesso das organizagdes contemporaneas. Apos a andlise foi possivel
elencar 4 elementos potencializadores, sendo eles: motivagdo, cultura organizacional,
diversidade geracional e lideranca.

A motivagdo foi o primeiro elemento observado como possivel fator de sucesso das
organizagdes contemporaneas. No contexto organizacional a motivagdo atua influenciando
perspectivas do funcionamento e crescimento, além disso, induz a qualidade do trabalho e a
satisfa¢dao dos funcionarios.

Uma organizagdo que se preocupa com este fator tem colaboradores mais produtivos,

engajados e leais, o que pode levar a uma série de beneficios, Para Maximiano (2000), o
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termo motivacao pode ser interpretado como o processo pelo qual um conjunto de razdes ou
motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de acdo ou comportamento
humano.

No filme esse fator ¢ determinante para que os personagens deem o melhor de si pela
vaga de estdgio. A motivacdo ¢ um elemento indispensavel que alimenta a dinamica das
organizagdes contemporaneas, promovendo um ciclo de produtividade, inovagao,
desenvolvimento e alinhamento. Empresas que investem na motivagdo de seus funcionarios
colhem beneficios significativos em termos de desempenho e competitividade.

Junto a motivagdo, outro elemento presente durante boa parte da exibi¢do do filme ¢ a
cultura organizacional, pela qual se identifica pelos padroes de valores compartilhados pelos
membros de uma instituicdo e fazem com que ela tenha significado (DAVIS, 1984). O
elemento ¢ evidenciado como proporcionador de sucesso a partir do ponto de vista de que
uma cultura organizacional solida proporciona vantagens competitivas importantes.

Para Barney (2007) as organizagdes necessitam adotar estratégias de criagdo de valor
que sejam dificeis de copiar ou imitar, uma vez que a cultura organizacional influencia
diretamente o comportamento dos colaboradores e eficacia operacional, fatores criticos para o
sucesso. Além disso, uma organizagdo com uma cultura organizacional sustentavel passa uma
boa percepcao externa, o que contribui para a constru¢do de uma marca forte € uma reputagao
positiva no mercado. Empresas com culturas bem definidas atraem talentos que compartilham
dos mesmos valores, fortalecendo a identidade corporativa e a lealdade entre equipes.

Seguindo, a diversidade geracional, foi o elemento de maior destaque durante as cenas
e evidencia-se como fator de potencial para o sucesso de uma organizacao. Isso se justifica,
pois, a coexisténcia de diferentes geracdes no ambiente de trabalho traz uma variedade de
competéncias, habilidades e experiéncias que enriquecem a dindmica organizacional. Colet e
Mozzato (2021) afirmam que diferentes geracdes podem apresentar -caracteristicas
semelhantes, ndo sendo possivel enquadrar um trabalhador em determinado nicho apenas por
ser de determinada geragao.

Além disso, a presenga de geragdes distintas fortalece a cultura organizacional,
promovendo valores como respeito, colaboracdo e aprendizagem continua. Criando um
ambiente de trabalho harmonioso e produtivo, onde todos os funciondrios se sentem parte de
uma comunidade. Assim, a diversidade acaba se tornando um ativo valioso, pois, aproveitar
as diferentes perspectivas que cada geracdo resulta em maior inovagdo e adaptabilidade,
contribuindo para o sucesso e a sustentabilidade da organizacao.

Por fim, a liderangca foi um elemento que teve destaque importante em cenas
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especificas do filme, a maioria onde a equipe necessitava de unido e trabalho conjunto. Para
Bergamini (1990) um lider com nivel de eficiéncia alto tem o dever de interagir com suas
equipes a fim de obter conhecimento individual de cada integrante para que seja possivel
atingir o maximo de desempenho, e assim alcancar suas metas pessoais € profissionais.

No contexto das organizagdes o trabalho da lideranca tem papel fundamental para o
sucesso das equipes, 0 que traz por consequéncia o sucesso da organizagdo. Os lideres sdo
responsaveis por boa parte da manutencao da motivacao e satisfagdo dos funcionarios. Além
disso, o papel da lideranga vem ao encontro do que se retrata na histéria no filme, as
organizagdes t€m investido no desenvolvimento de seus colaboradores proporcionando
oportunidades para desenvolvimento de suas habilidades, resultando em uma equipe de
trabalho mais competente e motivada.

Dessa forma, ao identificar os elementos do comportamento organizacional que
potencializam o sucesso das organizagdes ¢ essencial implementar estratégias para maximizar
esses fatores e que os permitam ser aproveitados plenamente garantindo que o crescimento e a
sustentabilidade se perpetuem.

Algumas estratégias de sucesso organizacional relacionadas ao comportamento
humano nas organizacdes destacam a necessidade de manter a qualidade de vida dos
colaboradores, pois a preocupacao com o bem estar passa a ser um ativo de importancia para
as pessoas ndo s6 em suas vidas particulares, mas também profissionais.

Outra preocupacdo das organizagdes ¢ minimizar alguns conflitos no ambiente de
trabalho, seja o baixo comprometimento, a grande rotatividade de pessoas ou a queda na
produtividade. A sobrevivéncia da organizacao depende da adogdao de modelos que respeitem
o colaborador como membro importante para seu funcionamento. Um dos grandes desafios de
uma organizagao ¢ entender e identificar fatores que levam a motivagao do seu colaborador.

A proposta para solucionar essas questdes, ¢ oferecer um ambiente de trabalho bom,
ndo s6 para a saude econdmica da organizagdo, mas também para a saude das pessoas que ali
trabalham. Segundo Campos (1992), um dos mais importantes conceitos de qualidade de vida
estd na premissa de que, somente se melhora o que se pode medir, e, dessa forma, ¢ preciso
medir para melhorar. Assim, ¢ necessario avaliar a satisfacdo dos colaboradores, pois, através
desse processo serd possivel detectar a percep¢ao dos trabalhadores sobre os fatores que

afetam a qualidade de vida no trabalho da organizagao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi analisar os elementos do comportamento organizacional
presentes no filme “Os Estagiarios”. Considerando os desafios e as potencialidades que os
elementos do comportamento organizacional expressam, foi necessario evidencid-los e
relaciond-los de acordo com a revisdo teorica apresentada ao longo deste trabalho. A partir da
selecdo e andlise de cenas do filme utilizando a técnica de analise filmica os objetivos
puderam ser alcangados.

O filme escolhido como objeto de pesquisa permitiu a andlise das experiéncias dos
dois personagens principais que foram submetidos a um universo diferente de tudo que
haviam presenciado. Ambos enfrentam os desafios com determinagdo, sem deixar que as
adversidades os fagam desistir. Sobretudo, foi possivel identificar elementos do
comportamento organizacional que estdo presentes no ambiente interno das organizagdes, e
entdo, justificar como eles estdo presentes na dindmica das organizagdes € qual sua relacdo
com o sucesso delas.

Vale lembrar que a anélise se deu por meio do uso do protocolo de observagdo, que
auxiliou na selecdo das cenas mais importantes € que se relacionam com os grandes temas
apresentados na revisdo teorica deste trabalho. Desta forma, todo o resultado das andlises
trouxe resposta para a pergunta central da pesquisa: quais elementos do comportamento
organizacional estdo presentes no filme “Os Estagidrios™?

Foram investidos aproximadamente 360 minutos para analisar o filme, objetivando
identificar as cenas em que estavam apresentados os elementos do comportamento
organizacional e quais deles se evidenciaram importantes para serem analisados. Importante
salientar que foram selecionados elementos que desafiam e que potencializam a estrutura das
organizagoes. Apos, foi relacionado apenas os considerados potencializadores ao sucesso das
organizagdes.

O primeiro objetivo especifico deste trabalho consistia em contextualizar a
organizac¢do do locus de pesquisa representada no filme pela Google. Esse objetivo tornou-se
amplo pelo fato de a obra cinematografica referenciar uma empresa real e retratar temas de

tematicas relevantes em debates. Para isso foi realizada a analise filmica deixando em
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evidéncia a sinopse e o enredo do filme. Posteriormente, para melhor compreensdao foram
detalhados os personagens principais bem como a empresa representada no lécus de pesquisa.

O segundo objetivo especifico deste trabalho consistia em evidenciar os elementos do
comportamento organizacional diante da estrutura hierarquica expressa no filme. No decorrer
das analises das cenas foi possivel identificar cinco elementos que se destacaram no ambiente
interno da empresa. Os elementos foram: motivagdo, lideranca, diversidade geracional,
cultura organizacional e hierarquia organizacional. Além disso, o objetivo também consistia
em reconhecer entre estes elementos que traziam fatores de potencial e quais traziam desafios
para as organizagdes. Dessa forma, os elementos foram separados e analisados em duas
categorias: Elementos que potencializam e elementos que desafiam a estrutura hierarquica.

Por fim, o terceiro objetivo especifico do trabalho buscou relacionar os elementos do
comportamento organizacional evidenciados diante da estrutura hierdrquica apresentada com
o sucesso das organizagdes contemporaneas. Pode-se constatar através da analise dos
resultados que os elementos que contribuem para o sucesso da organizacdao apresentada no
filme sdo: motivacdo, cultura organizacional, diversidade geracional e lideranca. Situando-se
externamente apenas o elemento da hierarquia organizacional.

Durante o desenvolvimento deste trabalho o que chamou mais atencao foi a facilidade
com que os elementos se conectam e, inclusive, influenciam na dinamica um do outro. Notou-
se que o elemento da motivacdo esta atrelado com mais dois elementos e se apresentaram
conjuntamente nas cenas selecionadas para andlise, sendo estes elementos a diversidade
geracional e a cultura organizacional. Foi possivel perceber que a motivagdo estd diretamente
ligada aos estimulos que os individuos sdo submetidos dentro das organizagdes, € 1Sso
influencia em como se comportam e convivem entre si.

Também, compreende-se que uma obra cinematografica pode representar a pratica de
determinada teoria. A administragdo do ponto de vista artistico possui uma abordagem que
reconhece a importancia da criatividade, intuigdo e expressao na pratica, além disso, impacta
no processo de ensino e aprendizagem. A pesquisa apresentada tem grande contribuigcdo pois
possui o intuito de ampliar as pesquisas no campo da administracdo relacionadas ao
comportamento das pessoas dentro das organizagdes, com foco no processo de ensino e
aprendizagem por meio de producdo cinematografica.

Deste modo, os acontecimentos do filme levam a concluir que podem ser realizados
estudos relacionados a areas que visam observar o comportamento humano dentro das
organizagdes. Além disso, como proposta para futuros estudos, enfatiza-se que seriam

interessantes pesquisas contemplando tematicas: A valorizagdo de elementos do
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comportamento organizacional que potencializam a estrutura hierarquica das organizagdes
e/ou estratégias de valoriza¢ao dos elementos potencializadores.

Por fim, o estudo traz contribui¢des, na medida que € possivel implementar estratégias
para maximizar os fatores que potencializam a estrutura hierarquica das organizagdes, pois,
sobretudo, a empresa retratada no filme € real, e pode ser utilizada como exemplo para novas
perspectivas.

Este estudo refor¢a a importancia de considerar as nuances comportamentais para o
desenvolvimento de estratégias eficazes de gestdo e para a promocao de um ambiente
organizacional saudavel e produtivo. Através desta perspectiva, espera-se que futuros estudos
continuem a explorar a intersecdo entre teoria organizacional e representagdes culturais,
ampliando a compreensao das complexidades do comportamento humano no trabalho.

Em conclusdo, a andlise dos elementos do comportamento organizacional através da
abordagem filmica revelou-se uma ferramenta eficaz para ilustrar e compreender as dindmicas
presentes nas organizagdes. O filme analisado permitiu identificar e relacionar as categorias
tematicas de forma clara e objetiva, oferecendo uma visdo profunda das interagdes humanas

no ambiente corporativo.
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ANEXO A - MODELO DE PROTOCOLO DE OBSERVACAO

Fonte: trabalho técnico desenvolvido por Leite et al. (2012).
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