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Resumo: Este trabalho investiga os desafios e impactos culturais causados pela adequagao das normas brasileiras
as normas internacionais de contabilidade (IFRS) em uma entidade alimenticia com sede em diferentes
regides do Brasil. Trata-se de pesquisa qualitativa, em que a coleta de dados deu-se por meio de entrevista
em profundidade, descrevendo a percepgio de trés sujeitos que se envolveram diretamente nesse processo. Os
resultados foram analisados por meio de andlise de contetdo e geraram quatro categorias. As caracteristicas de
cada cultura ficaram evidentes no ambiente de trabalho, sendo a cultura do RS marcada pela forte presencga do
trabalho, enquanto que, em GO, foi evidenciada pela sua cordialidade.
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THE IMPACTS OF CULTURAL DIVERSITY IN THE
PROFESSIONAL PRACTICE

Abstract: The purpose of this paper is to study the challenges and cultural impacts faced by food a company
in Brazil when adjusting to international accounting standards. This research is qualitative and an in-depth
interview was carried out with three participants to collect data and describe their perception of this process.
Content analysis revealed four categories. The characteristics of each culture were evident in the workplace. In
Rio Grande do Sul, labour was more evident whereas in Goids, cordiality was more evident.
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1 INTRODUCAO

Tendo em vista a globalizagao, a competitividade ¢ inevitdvel, o que faz com que as
empresas repensem suas maneiras de conduzir os negécios. O ser humano sabe administrar
seus limites, negociar espagos, construir aliangas, corroer autoridade e criar alternativas
buscando atingir seus interesses, 20 mesmo tempo em que as organizagdes procuram atingir
seus objetivos. Em meio a isso, deve haver um equilibrio de interesses: aos empregados,
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satisfagdo por meio de suas necessidades psicoldgicas, envolvendo-os com mais entusiasmo
ao trabalho, e, para a entidade, aumento na produtividade.

Assim, comega-se a observar a relevincia das pessoas e de sua gestdo, por meio de
politicas eficazes para a organizagao, respeitando a cultura individual e a cultura da entidade,
ajudando a entender o conflito intergrupal e o conflito no nivel organizacional. A cultura
individual ¢ influenciada por diversos aspectos. Dentre eles estd a cultura brasileira, que se
formou a partir dos indios que ocupavam as terras quando vieram os portugueses, além
dos alemaes e italianos, que chegaram mais tarde. Cada um desses grupos trouxe consigo
sua tradicdo, hdbitos e costumes, gerando diversidade de culturas, que impacta na cultura
organizacional.

A cultura organizacional estd cada vez mais em evidéncia e passou a se tornar um
conceito poderoso, pois a busca pela valorizagiao do capital humano estd em crescimento
constante. As empresas esperam contar com pessoas comprometidas com suas estratégias e
metas, para tornd-las parceiras no desenvolvimento de suas instituigoes. Os trabalhadores
atuais deixaram de ser apenas um recurso organizacional, que precisa ser passivamente
administrado. Muitos empregados, hoje, sio considerados induviduos inteligentes e
pré-ativos, capazes de iniciativa, dotados de habilidades e conhecimentos, que ajudam a
administrar os diversos recursos organizacionais das empresas (DUTRA, 2013).

A diversidade refere-se as particularidades humanas, as quais tornam os individuos
diferentes uns dos outros, sendo considerada, atualmente, um desafio importante e
complexo as organizagbes. A empresa precisa entender a diversidade, permitindo que a
organizacio seja cuidadosa em conduzir as diferencas contextuais, e utilizd-la como alavanca
para a vantagem competitiva, reduzindo possiveis impactos negativos que possam surgir a

partir dessa heterogeneidade (PEREIRA; HANASHIRO, 2010).

Com o intuito de alavancar o negécio no mercado, as empresas se instalam ou abrem
filiais em diferentes locais, a fim de conquistar incentivos fiscais e vantagens no prazo de
entrega de produtos que possam trazer melhores resultados para a entidade e, também, para
a sociedade (AVELLAR, 2009). Isso sugere que a diversidade da for¢a de trabalho se torna

presente no contexto organizacional e acarreta desafios de diversas ordens.

Mudangas acontecem em todo local e a todo momento, e a criagio da Lei
11.638/2007 (implantagio e adequagio das normas brasileiras s normas internacionais)
gerou uma série de resisténcias e conflitos interpessoais na organizacio-alvo deste estudo.
Essa lei propoe um padrio com as normas internacionais de contabilidade (IFRS) para
possibilitar mais transparéncia as informagoes contibeis, o que vem a ajudar na gestao dos
negdcios, potencializando a atracio de capitais por utilizar a mesma linguagem e permitir a
comparagio das informacdes contédbeis.

E fundamental que os profissionais responsdveis por realizar ou conduzir esses
trabalhos estejam devidamente qualificados, a fim de nio prejudicarem os resultados da
empresa. A finalidade dessa mudanga ¢ padronizar as demonstragdes brasileiras aos padroes
internacionais, fazendo-se necessdria a atualizagio desse profissional de forma permanente.

Na atual sociedade, que se modifica com muita rapidez, e num pais extenso em
territorio e com multiplas culturas como o Brasil, os empresdrios sao desafiados a administrar
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conflitos que surgem em cada regido. A gestdo da diversidade cultural implica criar um
enfoque no ambiente organizacional que possibilite a todos mostrarem o melhor de seu
potencial na realiza¢io dos objetivos da empresa (FLEURY, 2000).

Posto isso, torna-se necessirio o conhecimento das culturas regionais brasileiras e das
formas de diversidade humana, com a finalidade de se planejar meios de gestao adequados,
que venham a maximizar as vantagens e minimizar ou eliminar possiveis desvantagens
geradas a partir desse cendrio. A contabilidade é a principal linguagem dos negdcios,
tornando-se necessario o bom entendimento e o uso adequado e correto das leis e normas,
para nao prejudicar e, portanto, contribuir com o andamento do negdcio.

Dessa forma, este estudo se propée a responder a seguinte questdo: quais os desafios
e impactos culturais causados pela implantagio e adequagio das normas brasileiras em
relagdo as normas internacionais de contabilidade (IFRS) em uma entidade alimenticia com
sede em diferentes regioes do Brasil? Para tanto, abordaram-se assuntos relativos a cultura
geral, cultura organizacional e diversidade de recursos humanos presente no contexto
organizacional, dando énfase 4 raga (caracteristicas fisicas e fenotipicas) e etnia (caracteristicas
culturais de acordo com o territério de origem). Do mesmo modo, sio abordados assuntos
relativos as subculturas existentes no Rio Grande do Sul (RS) e em Goids (GO), buscando
dados que possam explicar os diversos tipos de comportamentos manifestados nas empresas.
A abordagem dessas duas regioes é decorrente da escolha da unidade de andlise que compoe
este estudo, uma empresa do segmento de aditivos e condimentos, que atua com uma

unidade no Estado do RS e outra em GO.

Assim, este estudo caracteriza-se por explorar e buscar informagées da populagio-
alvo, profissionais que lidam com sistemas contdbeis e que atuam em uma empresa do
ramo alimenticio, cuja matriz localiza-se no RS e a tnica filial, no estado de GO. Quanto
a4 natureza da abordagem, trata-se de investigagio qualitativa, pois utiliza-se roteiro de
entrevista para a coleta de dados e a andlise de contetido para a sua interpretagio.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Cultura brasileira

A cultura brasileira, segundo Mota e Caldas (2007), tem trés matrizes principais:
a indigena, a africana e a portuguesa. Essas racas se misturaram e deram origem a vérias
subculturas no Brasil. Na regiao do Estado de GO, predominam as culturas indigenas,
africana e portuguesa. Na regido Sul, o predominio ¢ de uma cultura distinta de origem
europeia, alema e italiana, e uma cultura gaticha especifica ligada aos povos da fronteira com
o Uruguai e a Argentina.

Para Corréa (2008), a cultura brasileira é composta por diversos elementos, sendo
um deles a lingua portuguesa. Nesse sentido, a linguagem carrega diversas manifestagoes,
que podem ser mostradas na forma de simbolos, moda, culindria, religido, musica e outros.
Mota e Caldas (2007) afirmam que cada tipo de cultura exerce um tipo de influéncia em
seus membros. Nas culturas coletivistas, a principal forma de controle é a pressao social;
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logo, a forca da vergonha ou da desonra é muito forte. Nas culturas individualistas, por sua
vez, a influéncia ocorre por meio da pressio interna, exercendo a culpa papel primordial.

Tature, Evans e Pucik (2007) trazem conceitos sobre os principais pilares da cultura
brasileira: o poder, as relacoes e a flexibilidade. Para esses autores, poder significa a modelagem
da hierarquia, no grau de centralizagdo, no processo decisério, no relacionamento entre as
pessoas de forma desigual, por meio da autoridade dos chefes ou lideres. Ainda para os
autores, as relacoes sao caracterizadas como emocionais ou neutras, em que as emocionais
sao as sociedades que demonstram seus sentimentos, enquanto as que nao os colocam
abertamente sio chamadas de neutras. A flexibilidade possibilita conviver em um ambiente
de igualdade de fato, mesmo respeitando a hierarquia.

No ponto de vista de Davel e Vergara (2010), a visao do poder é a combinagio
entre governo e racionalidade. Governo nio como politicas, mas em forma de conduta, de
atividades voltadas para moldar, guiar uma pessoa ou mais. Racionalidade traz consigo a
ideia de alguém ser governado ou dirigido, porém ¢ dependente de conhecimentos e técnicas
especificas capazes de tornar algo conhecido e, por conseguinte, governdvel. Igualmente
para esses autores, o conceito de conhecimento-poder tem duas sugestoes: uma diz respeito
aos mecanismos utilizados para o poder disciplinador como instrumento de formacio e
acumulo de conhecimento e a outra ¢ a implicagao de nega¢io de que o poder seja externo,
algo que opera alguém ou alguma coisa. Para Chu e Wood (2008, p. 973), “a expressio
popular: Vocé sabe com quem estd falando? Demonstra a desigualdade e superioridade
entre os homens, o poder enraizado em nossa cultura, sociedade e organizagées”.

De acordo com Tature, Evans e Pucik (2007), as relagoes sio divididas em duas
situagbes: uma ¢ a natureza das ligagoes com que os individuos formam a comunidade e a
outra ¢ a maneira de expressar os sentimentos e emogdes. A primeira refere-se as ligacoes
que temos na sociedade. Os individualistas, por exemplo, tém o relacionamento focado em
seus objetivos e de seus familiares mais préximos, enquanto nas sociedades coletivistas os
vinculos sio mais fortes e a interagio entre as pessoas ¢ feita desde o seu nascimento. Os
autores também comentam sobre a expressio de sentimentos e emogoes, que diferencia
as comunidades pelo grau em que se manifestam, podendo ocorrer por meio do afeto, da
alegria, do toque, em cujo grupo o Brasil se encaixa.

Em relagao a flexibilidade, Chu e Wood (2008) afirmam que predomina a capacidade
de criatividade e de adaptagdes das pessoas, tanto para aspectos econémicos, financeiros,
como para os de gestao. Para Davel e Vergara (2010), nem sempre a flexibilidade quer
dizer autonomia e liberdade, pois uma nova caracteristica do poder e controle exercido
pelas organizagoes, que busca aparentemente liberdade, somente é vélida se atingidas as
metas. Do mesmo modo, de acordo com Tature, Evans e Pucik (2007), a flexibilidade, para
o brasileiro, constitui-se em uma arte, pois ele precisa conviver com os opostos. Em uma
sociedade em que a pobreza e a desigualdade se sobrepoem, o brasileiro consegue ser alegre
e estar em harmonia.

Mota e Caldas (2007) referem que o “jeitinho brasileiro” é uma forma original que
o brasileiro encontrou de harmonizar a regra juridica, ou seja, uma maneira de articular
. A . .\ . . e oo »

as exigéncias da lei as necessidades e desejos de cada um, em cada momento. O “jeitinho
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pode ser um modo de viver ou de sobreviver no meio das praticas da familia, dos amigos e
da comunidade.

Existem as culturas “quentes” e as culturas “frias”. Segundo Tature, Evans e Pucik
(2007), as “quentes” referem-se as informagdes e contetido com assuntos importantes para
as pessoas, com o intuito de informar e educar, enquanto que as “frias” tém, como uma de
suas caracteristicas, a manipulagao, por meio da qual passam contetido de baixa qualidade.
Sao exemplos as telenovelas e histérias em quadrinhos, que, quando retratam histérias
relacionadas ao cotidiano das pessoas, seriam chamadas de quentes, porém, no Brasil, os
quadrinhos populares sio histérias da Disney, nas quais prevalecem os valores da cultura
capitalista. Outros assuntos que ganham espago sao as histérias de super-herdis e a literatura
de cordel, que geralmente sdo apresentadas por histérias épicas. De acordo com os autores,
o Brasil é marcado por meios de comunicagoes “frios”.

O brasileiro tem a fama de ser o povo que melhor joga futebol, esse esporte complexo
com regras rigidas, porém imprevisivel, sujeito a coordenagio de equipe e que, com
flexibilidade e criatividade, conseguiu colocar essa marca em sua cultura em um estilo leve
(MOTA; CALDAS, 2007). O Brasil também ¢é conhecido mundialmente pelas festas de
carnaval, cultura que ocorre dentro dos barracoes. Nesses locais, as pessoas comportam-se
como se estivessem em casa com suas familias: comem, reclamam, discutem sobre qualquer
assunto, além de dangarem e se divertirem. E nesse espago que o sonho vira realidade, por
meio de algumas toneladas de ferro, tecido, madeira, isopor e uma infinidade de outros

itens que sdo utilizados para se transformarem em carros gigantescos e roupas de fantasias

(MOTA; CALDAS, 2007).

E importante considerar que a cultura paternalista é forte no Brasil, evidenciando o
lider como pai, sendo essa uma caracteristica marcante, apontando uma forma de dominagao

exercida sobre as pessoas (ALCADIPANI; CRUBELLATE, 2003).

Para Bueno (2009), a cultura da comunicacio ¢ fundamental para as organizagoes,
pois se preocupa com a saide da comunicagdo interna, estabelecendo canais internos
personalizados para os relacionamentos entre os empregados e chefias. Sob essa perspectiva,
Bueno (2009, p. 24) acredita que “ndo se resume a caixinha de sugestoes, mas sim, os
profissionais desta drea planejam politicas, desenvolvem acoes e estratégias, pois sem esses
cuidados a comunicagio interna nio funciona”.

Observa-se que, no Brasil, a diversidade cultural é um conceito novo para as
organizagdes, e cada grupo tem a liberdade de desenvolver sua prépria cultura, buscando
pontos fortes para a entidade. De acordo com Fleury (2011), uma cultura forte pressupoe
o comprometimento dos individuos com os objetivos da entidade, enquanto a cultura
fraca pode dificultar qualquer introdug¢io de mudanca na organizagio por nio ter o
comprometimento dos empregados.

2.1.1 Subculturas gatcha e goiana

Segundo Camargo, Gutfreind e Reichel (2006), é chamada de “gaicho”, a pessoa
que vive na regido Sul do Brasil, vivendo desde a colonizagio até os dias de hoje em planicies
pampeanas, na qual predomina a atividade pecuarista. Suas principais tarefas exigiam o
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emprego do homem para caca, retirada do couro e transporte do animal. O gaicho tem
sua propria ética de trabalho e, para ele, trabalhar quer dizer realizar alguma tarefa que lhe
garanta a subsisténcia, mas que também lhe dé prazer para viver com alegria.

De acordo com Corréa (2008), a cultura gaticha tem forte influéncia italiana devido
a sua coloniza¢io, de modo que se reconhece a honestidade, a bondade e a vontade de
trabalhar com a religidao. Deixar de frequentar a igreja aos domingos ou nao ter vontade
de trabalhar pode ser considerado ato de desobediéncia, por isso qualquer deslize, como
embriaguez ou desocupacio, poderia deixar a pessoa fora de liderangas na sociedade. Para
Brum Neto (2007), esse povo tem a fala como forte caracteristica, devido ao tom de voz
mais alto e a fala quase cantada.

Os alemaes trouxeram em sua bagagem diversos conhecimentos, sendo conhecidos
como povo caprichoso pelas belas residéncias e jardins, admirado pela unido das pessoas,
que construfam juntas suas casas, das quais participavam da construgio inclusive criangas
e pessoas mais velhas. Por tradicdo e retribui¢do, os donos da casa construida serviam café
da manha composto por pao caseiro, manteiga e shmier. As festas germanicas e o kerb
sio comemoragdes importantes para as tradi¢des desse povo, além de possuirem grande
preocupacio com a educagio e com a religido. So reconhecidos por ser um povo trabalhador
e preocupado com o plantio, a manutencio e a colheita (BRUM NETO, 2007).

Delgado (2005) afirma que os goianos tém o desejo forte de preservar suas construgoes,
como templos catélicos, senzalas, bairros operdrios, além de resgatar e manter as tradi¢des. O
autor ainda coloca que esse povo manteve-se de forma singular em equilibrio entre a riqueza
histérico-cultural e o riquissimo patriméonio devido ao ouro que se encontrava na regio.
Sdo conhecidos como pessoas defensoras e valentes, que andam descalcas, demonstrando
extrema simplicidade.

Nogueira (2008) traz ideia similar a0 mencionar que os goianos se destacam por
terem senso de humor e cordialidade simples. O autor ainda complementa que existe um
povo em GO chamado de goianidade, que significa tudo o que é genuinamente goiano,
como um cheiro, um sabor e um jeito préprio de ser.

Dessa forma, percebe-se que hd caracteristicas especificas e distintas ao se comparar
as culturas gatcha e goiana.

2.2 Cultura organizacional

A cultura dentro das organizacoes surge de duas formas: pela vontade dos
proprietérios e pela interagio didria dos funciondrios que as integram. Pode, ainda, a cultura
organizacional ser decorrente da cultura constituida na sociedade na qual estd inserida,
“o que permite identificar outro processo de formacio das culturas organizacionais, como
decorrentes das necessidades da sociedade” (DIAS, 2003, p. 38).

Para Srour (2005), a cultura organizacional ¢ uma forma ou conjunto de representagdes
mentais, como um complexo de saberes. Esse mesmo paradigma, para Srour (2005, p. 212),
funciona como “um cimento que procura unir todos os membros em torno dos mesmos
objetivos”. Além disso, serve como chave para distinguir a coletividade, fazendo com que os
empregados pensem e ajam de modos parecidos.
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Segundo Caldas, Fachin e Fischer (2001), nenhum conjunto de cultura é superior a
outro. O correto ¢ adotar uma estrutura de multiplas perspectivas, que afirme o contexto
organizacional desejado com valores, interpretagoes e praticas que gerem consenso dentro
da organizagio. De acordo com os autores, a aceitagdo dessa proposta significa que os
empregados entenderam e aceitaram a cultura organizacional e ndo existe “final feliz
para sempre”. Na melhor das hipéteses, pode haver uma mistura de acordos, discussoes
e confusdes organizacionais, enquanto os gerentes ¢ empregados buscam alcancar seus
objetivos.

Finalmente, é preciso estar atento 4 complexidade e & ambiguidade dos sistemas
culturais. A cultura organizacional brasileira pode ser um processo longo de observagio
e andlise. Naturalmente, alguns tracos culturais, como a cordialidade, o personalismo e o
“jeitinho” podem ser de fécil observagdo. Outros, no entanto, podem exigir experiéncias
e olhares mais aprofundados. Contudo, a compreensio dos sistemas culturais é essencial
para orientar a acdo gerencial, evitar frustragdes e viabilizar a implantagao bem-sucedida de

projetos transformacionais (TATURE; EVANS; PUCIK, 2007).

Assim, torna-se importante compreender os aspectos que envolvem a gestio da
diversidade, uma vez que ela nio se refere a um pacote com solugoes nem a um procedimento
para resolver problemas, mas ¢ um apoio na organizagio da diversificagio cultural tio
crescente na forca de trabalho (FLEURY, 2000).

2.3 Gestao da diversidade

A gestao da diversidade nas organizagoes apresenta muitos beneficios, desde a atragao
de talentos, assim como a conquista de mercados em diferentes segmentos, o incentivo
a solugio de problemas e tomada de decisio e a flexibilidade organizacional (SANTOS,
2009).

Martins e Garcia (2011) defendem que hd necessidade de haver gestio da
diversidade pois as incidéncias interculturais podem originar conflitos em comportamentos
involuntariamente ofensivos, o que resulta em mal-entendidos interculturais. Existe
tendéncia de as pessoas interpretarem as agoes do outro segundo sua cultura. Freitas (2008)
também refere o encontro entre diferentes culturas, afirmando que hoje as empresas estio
enfrentando esse problema em suas atividades como jamais antes, impondo-se como uma
questdo a ser gerida no nivel organizacional.

Para Oliveira e Silva (2006), as organizagbes estdo cada vez mais heterogéneas
em termos de idade, raga e etnia de seus colaboradores, adaptando préticas de recursos
humanos para que as pessoas reflitam sobre essas mudancas por meio de treinamentos,
buscando o respeito a diversidade e abordando assuntos para evitar preconceitos ou assédio
moral. Segundo Tature, Evans e Pucik (2007), com a aceleragao da globalizacio, a gestao da
diversidade tornou-se uma forma de vantagem competitiva.

Zanelli, Andrade ¢ Bastos (2004) afirmam que a gestdo da diversidade aborda,
em grande parte, o desenvolvimento e o estabelecimento de normas organizacionais que
acrescentam as diferencas entre os grupos, de modo que possa proporcionar a melhoria
da efetividade, apesar das diferencas. Ainda para os mesmos autores, o gerenciamento da
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diversidade nas empresas tem atravessado perspectivas diferentes que orientam a maneira
pela qual as organizacoes e seus membros compreendem esse fendmeno social e planejam
estratégias, normas e valores organizacionais com a finalidade de aumentar ao maximo a
vantagem competitiva representada pela diversidade. Segundo esses autores, ao gerenciar a
diversidade objetivando o seu desempenho econdmico, as organiza¢des também se valem
do aspecto de justica social.

Robbins, Judge e Sobral (2010) orientam que a gestao da diversidade deve ser um
compromisso continuo e precisa estar presente em todos os niveis da organizagio, desde o
recrutamento, a contratagao e a reten¢ao até o desenvolvimento. Precisa ser planejado com a
finalidade de alavancar a diversidade em beneficio da vantagem competitiva da organizagio.
Ou seja, de acordo com o conceito dos autores, a gestao da diversidade é um processo que
precisa ser ampliado e deve estar presente desde 0 momento do recrutamento, permitindo
que bons resultados possam ser alcancados a partir da boa gestao da heterogeneidade de

trabalho.

De acordo com Alves e Silva (2004), a gestdo da diversidade tem base em dois
pontos: primeiro, os programas internos de empresas voltados para a diversidade seriam
mais justos do que as politicas de agdo afirmativa. Segundo, o bom gerenciamento da
diversidade conduziria a criagio da desvantagem competitiva, o que, em tese, melhoraria o
desempenho da organizagao, considerando-se como positiva a influéncia de um ambiente
interno multicultural. Os mesmos autores, a0 mencionarem esses dois pontos, em que
a gestdo da diversidade é defendida como sendo positiva para alcangar bons resultados
nas empresas e para eliminar a exclusio das pessoas, discutem se realmente a gestiao da
diversidade seria capaz de solucionar a exclusao de grupos tradicionalmente discriminados,
reavendo os direitos deles.

Além disso, conforme Alves e Silva (2004), o convivio em empresas que se apresentam
como menos homogéneas gera questionamentos, que podem acarretar novas formas de
resisténcia contidas na propria gestao da diversidade.

O empresariado, que detém nas mios o gerenciamento da diversidade, buscando
o cultivo da cultura organizacional, pode capacitar a organizagio para a visio global e
integrada da cultura brasileira e de sua regido de atuagio, gerando mais conhecimento
para as pessoas envolvidas nos sistemas contdbeis da entidade. Todavia, a diversidade nio
¢ algo fdcil de administrar e requer a sensibilidade e sofisticagao das empresas tradicionais

(FLEURY, 2000).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa define-se como exploratdria, pois busca maior familiaridade com o
problema abordado (GIL, 2006); descritiva, porque tem a finalidade de estudar e descrever
comportamentos relativos a diferentes contextos culturais, e qualitativa, uma vez que, nessa
abordagem, o enfoque é descrever, compreender e interpretar os fendmenos, por meio das
percepgdes e dos significados produzidos pelas experiéncias dos participantes (SAMPIERI;
CALLADO; LUCIO, 2013).
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Quanto aos procedimentos técnicos, este estudo vale-se de pesquisa de campo. Esse
método consiste na observagio de fatos e fendmenos que ocorrem espontaneamente na

coleta de dados e no registro de fatores que se presumem importantes para serem analisados
(MARCONI; LAKATOS, 2010).

A populagao-alvo da presente pesquisa é um grupo econdmico do ramo alimenticio,
que possui uma unidade localizada no RS e a outra, em GO. A empresa atua na unidade do
Estado do RS com 300 empregados e em GO com 150 empregados, negociando em todo
o territério nacional e em 46 paises dos cinco continentes. A organizagio tem como foco
principal produzir ingredientes para a industria de alimentos.

A opgao por analisar/estudar essa organizagio se dd pela acessibilidade do pesquisador
e por contemplar os assuntos desta pesquisa. Os participantes do estudo foram todos os
funciondrios da unidade do RS, que tém, ou tiveram, alguma experiéncia nessa organizacio,
com adequagio do sistema contdbil em ambas as unidades. Assim, no caso desta pesquisa,
trés sujeitos foram entrevistados. Decidiu-se, por se tratar de niimero baixo de participantes,
nao referi-los por cddigos (ex.: P1, P2...), pois se correria o risco de ser possivel identificar
os envolvidos.

Para a coleta de dados, utilizou-se a entrevista, que é um encontro entre duas pessoas,
em que hd busca de determinado assunto, mediante conversacio profissional (MARCONI;
LAKATOS, 2010). A aplicagao das entrevistas, nesta pesquisa, foi realizada face a face.

A entrevista utilizada foi a semiestruturada, com questoes abertas e nao indutivas.
Antes de iniciar as entrevistas, foram apresentados o tema do estudo e seus objetivos, além
de garantido o sigilo das informagoes prestadas. As entrevistas foram gravadas mediante
autorizagio das pessoas envolvidas. O método semiestruturado aberto permite que o
entrevistado tenha a possibilidade de falar sobre o tema proposto. O entrevistador pode
fazer mais perguntas no momento em que julgar necessirio (BONI; QUARESMA, 2005).

A andlise de contetido foi o meio escolhido para analisar os dados coletados. Nessa
técnica, trabalha-se com a materialidade linguistica por meio das condi¢ées empiricas do
texto, que ¢ um meio de expressio do sujeito, em que o pesquisador busca categorizar
as unidades de texto (palavras ou frases) que se repetem, inferindo uma expressao que as

representem (CAREGNATO; MUTTI, 2000).

Apés a selecio das unidades de andlise, foram criadas as categorias, que remetem
aos enunciados que envolvem um niimero varidvel de temas, de acordo com seu grau de
proximidade, e que exprimem significados e elaboragées importantes que atendam aos
objetivos do estudo. Assim, a categorizagdo foi ndo aprioristica, ou seja, emergiram do
contexto das respostas dos sujeitos da pesquisa (CAMPOS, 2004).

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste item serdo apresentadas as consideracoes alcangadas, por meio das entrevistas,
sobre os desafios e impactos, na pritica profissional, gerados pela implantacio de sistema
contdbil em organizagdes inseridas em diferentes contextos culturais.
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4.1 Apresentagao dos resultados por categoria

Os resultados das entrevistas foram categorizados de acordo com a percep¢io dos
entrevistados, conforme segue: diferengas culturais em relagao ao RS e a GO; facilidades e
dificuldades na implantagao do sistema; suporte organizacional; e impactos nos resultados a
partir da implantagio das IFRS. Para Richardson et al. (1999), a categorizago é a operagao
de classificar os elementos que ajudario na andlise das informagdes, que demanda, do
pesquisador, fundamentos teéricos consistentes em rela¢io ao problema do estudo.

4.1.1 Diferencas culturais em relagao ao Rio Grande do Sul e a Goids

Ao serem questionados sobre caracteristicas comportamentais em relacio a cultura do
RS, os entrevistados citaram que os gatichos demonstram ser profissionais mais preocupados
e engajados com a empresa, mais dgeis em relagio ao cumprimento das rotinas, horérios e
legislagao. A cultura de GO, por sua vez, nao transparece essa necessidade de estar “correndo
contra o tempo’ . Os relatos demonstram que esses profissionais possuem um ritmo diferente,
sendo mais calmos, menos estressados, mais atenciosos e emotivos, conforme retrata a fala
a seguir:

A gente é muito mais acelerado e tem mais conhecimento [a entrevistada se refere ao
RS]. Quando passo alguma informagio para o pessoal daqui, digo que a partir de hoje
precisamos fazer dessa forma e estd tudo certo, mas, ao passar alguma informagio para as
pessoas de Goids, peco para eles me explicarem o que orientei, pois j4 percebi em outros
momentos que eles demoram mais para entenderem as coisas.

A citagdo do autor Brum Neto (2007), de que os alemaes sao conhecidos como povo
trabalhador, apareceu nas entrevistas, de modo que citaram que as pessoas do RS estdo mais
comprometidas com a empresa, enquanto os goianos, aparentemente, nio demonstram
preocupacio, porém atuam no ritmo deles, nio sendo apressados como os gatchos. Para
Nogueira (2008), os goianos se destacam por terem senso de humor e cordialidade simples.
As falas, a seguir, retratam o exposto:

O ponto forte dos goianos ¢ sua receptividade, seu jeito calmo na fala, carinhosos, menos
estressados, assim eles sao. Ao atenderem o telefone, pedem como foi o seu dia, como estd
a familia, e depois tocam no assunto profissional, enquanto os gatichos sio extremamente
profissionais, respondem o que foi perguntado e pronto.

Nio devemos julgar os outros sem antes conhecé-los pessoalmente, pois ouvia que os
goianos nio queriam trabalhar e eram preguicosos, mas quando fui até 14 nao vi isso. A
postura e o ritmo sio diferentes dos nossos, mas o resultado final ¢ igual.

Os colaboradores da regido do RS demonstram ser mais preocupados com as demandas da
empresa do que os colaboradores da regido de GO, estdo correndo sempre contra o tempo,
enquanto os empregados da outra unidade demonstram ter todo o tempo do mundo.
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As narrativas dos entrevistados vém ao encontro da afirmacio de Nogueira (2008),
de que a cultura de GO tem, em sua bagagem, a cordialidade, enquanto o RS, segundo
Tature, Evans e Pucik (2007), possui cultura mais reservada.

A partir do relato de uma das entrevistadas, de que “[...] a postura e o ritmo sio
diferentes em ambas as culturas, porém o resultado é igual’”, pode-se refletir sobre nao existir
uma cultura melhor do que a outra e, também, segundo Caldas, Fachin e Fischer (2001),
nenhuma cultura é superior a outra. Ou seja, a empresa faz sua proposta de cultura pensando
em utilizar os pontos fortes de cada cultura presente na regiao em que estd instalada, sendo
esse um dos desafios dos profissionais atualmente: analisar quais os impactos que podem
gerar e como utilizar essas potencialidades para ser uma empresa diferenciada nesse mundo
globalizado, em que ndo existe regra perfeita, nem férmula de sucesso, basta cada uma
buscar a sua.

4.1.2 Dificuldades e facilidades na implantag¢ao do sistema

Ao analisar as respostas dos entrevistados quanto as dificuldades e facilidades na
implantacio do sistema contdbil, observou-se que as mudancas realizadas foram mais
tranquilas na empresa do RS do que em GO, pois os funciondrios conseguiram entender
mais répido e de forma eficaz essas mudangas. Os goianos tiveram dificuldade para entender,
demonstrando menos preparo, porém eles tém facilidade de trocar ideias, sendo receptivos e
estando mais abertos ao didlogo, conforme demonstrado nas falas a seguir:

Lidar com as pessoas do RS ¢ mais fécil e os resultados sao mais rdpidos, quem sabe é por
nos entendermos melhor.

Se pudesse escolher, trabalharia apenas com as pessoas do RS, pois se eu oriento que a
regra a partir de hoje é assim e esse serd o caminho, deste modo serd feito. Um exemplo é
que todas as notas devem ser passadas ao setor fiscal antes de serem pagas, para passarem
por andlise e j4 serem codificadas para a conta contdbil certa, e assim serd no RS. Mas em
GO, os empregados questionam, querem saber por que deve ser assim, e com jeitinho
conseguimos fazer com que eles cumpram as novas regras.

Quando implantamos algo novo na unidade de Goids, precisamos deixar clara a forma
como queremos que as coisas andem e qual o tempo necessdrio para terminar aquela
atividade. E, desta forma, dard tudo certo, pois nio deixam a desejar, faz-se necessdrio ouvi-
los e deixd-los trabalhar no ritmo deles, o qual ¢ diferente do nosso [RS].

Ao analisar as respostas, identifica-se que a cultura da comunicagio estd presente e
faz-se necessdria para manter o equilibrio entre as duas culturas, como cita Bueno (2009).
Para Tature, Evans e Pucik (2007), a cultura do RS é quente, sendo uma cultura com
mais habilidades, facilidade no aprendizado e conhecimento amplo sobre diversos assuntos,
conforme demonstram as falas dos entrevistados anteriormente descritas. Por sua vez, a
cultura de GO é chamada de fria, pela dificuldade de entendimento de novos assuntos e
pelo conhecimento brando de matéria.
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Destaca-se a necessidade de adaptagao entre as duas culturas regionais, por meio de
trabalho voltado 2 cultura organizacional. Segundo Freitas (1998), hd virias maneiras de
dirigir o dia a dia da empresa. Uma delas é por meio de ritos, rituais e cerimonias, pelos
quais ¢ conduzido, por meio de procedimentos e normas, o trabalho dos empregados.

Os entrevistados evidenciam em suas falas a importincia da aproximagio entre as
pessoas envolvidas na implantagio de um sistema e como o contato direto — presencial
— ¢ significativo para que o trabalho seja conduzido da melhor maneira, gerando menos
resisténcia e mais comprometimento, a fim de buscar melhores resultados para a entidade.

Os conhecimentos dos empregados da empresa de Goids parecem ser menos amplos e nés
orientando do nosso jeito as mudangas, através de telefone, mensagem, e-mail, percebi
que ndo estava dando certo. Foi entdo que a empresa transferiu uma colaboradora do RS
para trabalhar na unidade do Centro-Oeste e a partir dai que deu certo, pois enxergamos o
modo como eles trabalham, e isso deu muito certo.

A gestao da diversidade faz-se necessdria para aproveitar o melhor de cada regiao.
Conforme Vils (2001), a gestao da diversidade é um processo poderoso para o crescimento
da empresa, COMoO ouvir as opinioes, conhecer as culturas, a maneira e caracteristicas de
cada um no trabalho, nao existindo um modelo, algo inquestiondvel, com o qual todos
concordem. Querem-se pessoas participativas, com ideias e atitudes pro-ativas. A seguir sao
elencados exemplos que retratam essa realidade:

Um grande erro que tivemos na implantagio do sistema na unidade de Goids foi pensar
que o processo seria igual ao da unidade do RS, o que gerou contratempos. Hoje vemos
que cada unidade possui sua linha de trabalho e temos que respeitar cada uma e aproveitar
o melhor de ambas.

Acredito que umas das coisas que favorece a unidade do RS ¢ pela localizacio a qual a
unidade se encontra, considerada uma regido muito préspera, com universidade de
qualidade na cidade, gerando mio de obra qualificada e de ficil acesso. Enquanto que a
unidade de Goids encontra-se em uma drea do interior, em cendrio oposto. Imagino que se
a unidade aqui do Sul estivesse em uma cidade com as mesmas condi¢des que a de Goids,
as dificuldades seriam parecidas.

Para completar, o aproveitamento dos potenciais da regiao para alavancar os negécios
¢ uma estratégia muito utilizada atualmente, pensando no acesso dos clientes, escoamento
dos produtos, entre outras andlises, buscando equilibrio e flexibilidade. Para Tature, Evans
e Pucik (2007), a flexibilidade, para o brasileiro, constitui-se em uma arte, pois ele precisa
conviver com os opostos, a pobreza e a desigualdade, de forma alegre e harmoniosa, para
alcangar seus objetivos e os da empresa.

4.1.3 Suporte organizacional

Todos os entrevistados comentaram que nio tiveram nenhum preparo formal quanto
a integragdo e adaptagio as caracteristicas da cultura de cada regido, tendo que aprender
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a se relacionar com as diferencas no momento da implantagio do sistema, conforme
exemplificam as falas a seguir:

Suporte nada formal, mas jd orientavam verbalmente para ir com calma com os goianos,
pois eles sio diferentes: precisa ir devagar com as informagoes, demandam mais tempo e
exigem paciéncia.

A falta de preparo ou estudo antes de lidar com ambas as culturas gerou problemas que
poderiam ter sido evitados. Foi preciso entender cada cultura e respeitd-las para conseguir
trabalhar da melhor forma possivel.

Nio tive nenhum preparo, fui aprendendo na pratica, brigando, chorando, quebrando a
cara, mas a partir do momento que fui até l4, conhecer as pessoas de GO pessoalmente,
melhorou.

Segundo Chiavenato (2009), o treinamento é a resposta logica a um quadro
de condicoes ambientais e, nessa ideia, percebeu-se que o treinamento tem a finalidade
intencional de modificar a condigao atual do individuo, com o propésito de prepari-lo para
futuros acontecimentos. Desse modo, a empresa deixou de ganhar tempo e rendimento pela
falta de dedicacdo nessa drea.

As informacoes disponibilizadas pelos envolvidos também mostram que a empresa
poderia ter utilizado muito mais os beneficios que a diversidade propée. Segundo Tature,
Evans e Pucik (2007), as empresas podem conduzir as diferencas culturais e utilizd-las
como alavanca para vantagem competitiva, compreendendo melhor o ser humano, pois
a diversidade proporciona melhor ambiente de trabalho, e as empresas podem estimular a
troca de ideias e a exposi¢ao de opinies diferentes para promover a criatividade e a inovagio
nos processos, conforme destacado na fala a seguir:

[...] apds uma colega aqui do RS ir trabalhar com as pessoas da unidade de GO, nos fez
compreender que todos somos iguais, cada um com suas limita¢oes, aprendendo a trabalhar
com o que cada um tem de melhor.

A gestio da diversidade, conforme Sobral e Peci (2008), possibilita a todos os
envolvidos informacoes de seu potencial, o que quer dizer ndo apenas tolerar ou acolher
todos os tipos de diferengas, mas apoiar, nutrir e utilizar essas diferengas para toda a
organizagdo. Percebe-se 0 quanto a empresa perdeu, ou deixou de ganhar, com a falta de
preparo das pessoas. Poderia ter obtido resultados melhores em espago de tempo mais curto
e ainda com custo menor.

Desse modo, percebe-se, por meio dos resultados obtidos com as entrevistas, que
as pessoas que tiveram essa experiéncia, na empresa, mostram-se interessadas em criar e
implantar politica formal de implantacido de sistemas contdbeis, com o propésito de
disponibilizar as informagdes necessdrias para fortalecer a valorizagao da diversidade, sem
perder a qualidade das informagoes nem desvalorizar qualquer pessoa. Nota-se que esses
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processos precisam ser estimulados nas empresas, a fim de preparar, cada vez mais, as pessoas
inseridas em localidades diferentes.

4.1.4 Impactos nos resultados a partir da implantagao das IFRS

A demonstragao contdbil com o padrio das normas internacionais mostra que as
empresas estao mais competitivas no mercado mundial, conforme observado nas entrevistas:
“Acredito que a competitividade aumentou, pois aumentaram nossas negociagoes com
outros paises”. “Nosso faturamento aumentou, e um percentual se deve a novos negdcios
em nivel mundial.”

As falas remetem ao que Miyema (2010) pensa, de que a harmonizagdo se deve ao
desenvolvimento tecnolégico na drea da comunica¢io, melhorando a competitividade das
empresas.

Por fim, com a criagdo da Lei 11.638/2007, abrem-se portas para um novo mercado,
em que as negocia¢oes ganham mais forca pela visibilidade e transparéncia para as empresas
brasileiras em comparagio a outros paises, trazendo ganhos para a empresa, como impactos
econdmicos pela valoriza¢io da entidade, conforme destacada na fala:

Estamos mais visados no mercado. Isso reforca que se faz necessdrio estar conectado com
os meios de comunica¢do, a fim de explorar e de utilizar os beneficios oferecidos para a
organizagio da melhor forma possivel.

Conforme Mourad (2010), quando a empresa aplica pela primeira vez a IFRS, deve
informar na nota explicativa todas as informagées financeiras comparativas de um ano para
todos os saldos, existindo poucas excegoes. A fala a seguir demonstra que hd transparéncia
nas informacoes divulgadas: “Desde que foram adotadas as novas regras como empregada,
passamos, aos nossos colegas, informagoes como estabilidade e rentabilidade”.

Assim, percebe-se o ganho para a sociedade com a cria¢io da nova lei, de modo que
demonstra se a empresa possui dinheiro no caixa, se tem investimentos e empréstimos.
Para Mourad (2010), além disso, a empresa pode, a cada periodo de tré a cinco anos,
reavaliar seus ativos quando esses forem voldteis, sendo mais uma forma de transparecer o
real patriménio da organizagao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Frente a uma sociedade que se modifica com muita rapidez e considerando o Brasil
extenso em territdrio, a empresa estudada optou por ter a sua matriz no Rio Grande do Sul
e um filial em Goids. Cada uma das unidades estéd localizada em pontos estratégicos, visando
a0 escoamento dos produtos, acessibilidade a clientes e fornecedores, captagio de mao de
obra e beneficios fiscais.

A adequagio do sistema contdbil na organizagio mostrou que nao se deve levar em
consideragio apenas as questdes burocriticas e técnicas, mas também analisar a cultura local
na qual a empresa estd inserida, de modo a aproveitar suas caracteristicas e pontos fortes
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para que se destaque em sua regido. Para isso acontecer de forma eficaz, ¢ necessdrio que a
drea de recursos humanos da empresa esteja devidamente integrada com todas as culturas
envolvidas, para que possa treinar todos os envolvidos e, assim, explorar os potenciais de
cada regiao, convergindo-os em bons resultados para a entidade. O profissional contabil é
um importante protagonista na obtengdo de resultados, e seu papel nao é apenas executar
processos, sendo fundamental que medeie conflitos e saiba resolver problemas de modo que
nio interfiram nas metas da empresa.

Nesta pesquisa, aprofundou-se o estudo da colonizagio brasileira, dos Estados do RS
e GO, além dos tipos de cultura existentes no Brasil. Buscou-se entender melhor as culturas
e, dessa forma, pensar como conduzir os colaboradores, sem preconceitos ou discriminagao
em relagio a sua origem, para que todos se sintam bem no ambiente organizacional,
trabalhando com menos conflitos.

O presente estudo apresentou como objetivo principal investigar os desafios e
impactos culturais causados pela implantagao e adequagao das normas brasileiras em relagao
As normas internacionais de contabilidade (IFRS) em uma entidade alimenticia com sede
em diferentes regioes do Brasil. Em relacio as dificuldades na implanta¢io do sistema
contébil, foi citado o distanciamento, de modo que a comunicagio por telefone e por e-mail
nao se fez eficaz. O que melhorou o entendimento entre as duas culturas foi o contato direto
— presencial —, o qual estreitou os lagos e conseguiu proporcionar resultados melhores.

Facilidades no processo aconteceram apéds o estreitamento de lagos entre as duas
unidades, pois 0 povo goiano é considerado afetuoso e isso se confirmou por meio desta
pesquisa, quando os entrevistados deixaram isso evidente, dizendo que isso ajudou no
processo de implantagio do sistema, além da melhoria na comunica¢io em ambas as
culturas.

O trabalho é essencial na vida de qualquer pessoa, uma vez que promove habilidades,
estimulando relacionamentos, incentiva a troca de experiéncias e, principalmente, faz a
pessoa se sentir Gtil no meio em que vive. Por isso, ndo se deve idealizar que alguém ou
alguma cultura é superior a outra, pois, pelo trabalho, percebe-se que cada um é importante
no seu modo de ser.

No momento atual, ndo é suficiente ter conhecimentos técnicos sobre determinada
drea, pois palavras como flexibilidade, adaptabilidade e competitividade sdo caracteristicas
diferentes em um profissional, para acompanhar novas tendéncias com foco em pessoas.

Os resultados das entrevistas realizadas evidenciam que os impactos da implantagao
desse sistema foram positivos na medida em que houve aproximagiao entre as pessoas da
mesma empresa, além da obtencio de novos clientes e do aumento da visibilidade em
outros paises. No entanto, nio se deve encarar essa atitude como forma de seguir um
padrio nas empresas, mas, sim, avaliar o ser humano como agente colaborador ativo, pois,
dessa maneira, a empresa estard valorizando o seu funciondrio. Também percebeu-se a
preocupacio em valorizar o profissional contdbil, j4 que as crescentes mudancas devido a
globalizagio e legislagio nacional interferem no dia a dia da organizacio.

Outra questdo identificada diz respeito & necessidade de a empresa proporcionar
politicas de treinamento referentes as especificidades de cada regido, a fim de evitar conflitos,
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buscando facilitar a comunicagio e a interagdo entre as pessoas de culturas diferentes. A
integragio e a participagdo das pessoas com culturas diferentes surgem da temdtica da
diversidade, que busca promover oportunidades de igualdade a todos, independente da
idade, sexo, raga, estado civil ou género.

Os objetivos da pesquisa foram atingidos, pois foi possivel avaliar as duas culturas,
tanto do RS como de GO, e perceber que as facilidades e dificuldades nos dois Estados
condizem com as caracteristicas de cada regiao, podendo ser utilizado o melhor de cada uma
para alavancar os negdcios.

Os resultados desta pesquisa abrem possibilidade para novos estudos, podendo ser
comparados a implantacio de sistemas contdbeis em outros Estados do Brasil, a fim de
ampliar o conhecimento na drea. Outro assunto para estudo ¢é levantar quais os motivos que
levam as empresas gatichas a mudarem de enderego ou abrirem filiais em diferentes regioes.
Serd que consideram apenas incentivos fiscais?

E importante destacar, como limitagio do método, o fato de que todos os
entrevistados para esta pesquisa sio da unidade do RS, pois proporcionou percepgao
unilateral das diferengas culturais. Ainda assim, o presente estudo pode contribuir como
fonte de reflexdo para a empresa em relagio  estratégia de gestao de culturas, minimizando
conflitos e potencializando aspectos positivos provenientes da diversidade na organizagio.

REFERENCIAS

ALCADIPANI, Rafael; CRUBELLATE, Joao M. Cultura organizacional: generalizagoes
improvaveis e conceitua¢oes imprecisas. Disponivel em: <http://www.scielo.br/pdf/rae/
v43n2/v43n2a05.pdf>. 2003. Acesso em: 11 out. 2013.

ALVES, Mario Aquino; SILVA, Luis Guilherme Galedo. A critica da gestao da diversidade
nas organizagoes. Revista de Administragao de Empresas (RAE), Sio Paulo, v. 44, n. 3,
p- 20-29, jul./set. 2004. Disponivel em: <http://rae.fgv.br/rae/vol44-num3-2004>. Acesso
em: 12 out. 2013.

AVELLAR, Ana Paula. Impacto das Politicas de Fomento a Inovagao no Brasil sobre
o Gasto em Atividades Inovativas e em Atividades de P&D das Empresas. Estudos
Econémicos, Sao Paulo, v. 39, n. 3, p. 629-649, jul/set. 2009. Disponivel em: htep://
www.scielo.br/pdf/ee/v39n3/v39n3a07.pdf. Acesso em: 9 mai. 2015

BONTI, Valdete; QUARESMA, Silvia Jurema. Aprendendo a entrevistar: como fazer
entrevistas em ciéncias sociais. Santa Catarina, 2005. Disponivel em: <https://www.
journal.ufsc.br/index.php/emtese/article/view/18027/16976>. Acesso em: 10 nov. 2013.

BRUM NETO, Helena. Regioes culturais: a construgao de identidades culturais
no Rio Grande do Sul e sua manifestagio na paisagem gatcha. Santa Maria, 2007.
Disponivel em: <http://cascavel.cpd.ufsm.br/tede/tde_arquivos/23/TDE-2007-12-
17T170153Z-1163/Publico/ HELENABRUM. pdf>. Acesso em: 27 out. 2013.

112 ESTUDO & DEBATE, Lajeado, v. 22, n. 1, p. 97-115, 2015. ISSN 1983-036X


http://www.scielo.br/pdf/rae/v43n2/v43n2a05.pdf
http://www.scielo.br/pdf/rae/v43n2/v43n2a05.pdf
https://www.journal.ufsc.br/index.php/emtese/article/view/18027/16976
https://www.journal.ufsc.br/index.php/emtese/article/view/18027/16976
http://cascavel.cpd.ufsm.br/tede/tde_arquivos/23/TDE-2007-12-17T170153Z-1163/Publico/HELENABRUM.pdf
http://cascavel.cpd.ufsm.br/tede/tde_arquivos/23/TDE-2007-12-17T170153Z-1163/Publico/HELENABRUM.pdf

DIVERSIDADE CULTURAL E SEUS IMPACTOS NA PRATICA PROFISSIONAL

BUENO, Wilson da Costa. Comunicagao empresarial: politicas e estratégias. Sao Paulo:
Saraiva, 2009.

CALDAS, Miguel; FACHIN, Roberto; FISCHER, Tania. Handbook de estudos

organizacionais. Sao Paulo: Ed. Atlas, 2001.

CAMARGO, Fernando; GUTFREIND, Ieda; REICHEL, Heloisa. Colénia. 1. ed. Passo
Fundo: Meritos, 2006.

CAMPOS, Claudinei Jos¢ Gomes. Método de andlise de contetido: ferramenta para a
andlise de dados qualitativos no campo da saide. Revista Brasileira de Enfermagem,
Brasilia, v. 57, n. 5, p. 611-614, 2004. Disponivel em: <http://www.scielo.br/pdf/reben/
v57n5/a19v57n5.pdf>. Acesso em: 9 mai. 2015.

CAREGNATO, Rita Catalina Aquino; MUTTI, Regina. Pesquisa qualitativa: andlise
de discurso versus andlise de contetido. Texto Contexto Enferm, v. 15, n. 4, p. 679-84,
2006. Disponivel em: http://www.scielo.br/pdf/tce/v15n4/v15n4al7. Acesso em: 9 mai.
2015

CHIAVENATO, Idalberto. Administracao de recursos humanos: fundamentos bésicos.
7. ed. Sao Paulo: Manole, 2009.

CHU, Rebeca Alves; WOOD, Thomaz Jr. Cultura organizacional brasileira pés-
globalizagao: global ou local? Rio de Janeiro: RAP, 2008.

CORREFA, Rosa L. T. Cultura e diversidade. 2. ed. Curitiba: Ed. IBPEX, 2008.

CRESWELL, John W. Projeto de pesquisa: métodos qualitativo, quantitativo e misto. 3.
ed. Porto Alegre: Artmed, 2010.

DAVEL, Eduardo; VERGARA, Sylvia Constant. Gestio com pessoas e subjetividade. 4.
ed. Sao Paulo: Atlas, 2010.

DELGADO, Andréa Ferreira. A invengao na cidade ““Patriménio da Humanidade””.
Goids, 2005. Disponivel em: < http://www.scielo.br/pdf/ha/v11n23/a07v1123.pdf >.
Acesso em: 06 abr. 2014.

DIAS, Reginaldo. Cultura organizacional. Sio Paulo: Alinea, 2003.

DUTRA, Joel Souza. Competéncias: conceitos e instrumentos para a gestio de pessoas na
empresa moderna. 12. edi¢io, 112. reimpressao. Sao Paulo: Atlas, 2013.

FLEURY, Afonso. Estratégias e formagao de competéncia: um quebra-cabeca
caleidoscépico da industria brasileira. 3. ed. Sao Paulo: Atlas, 2011.

ESTUDO & DEBATE, Lajeado, v. 22, n. 1, p. 97-115, 2015. ISSN 1983-036X 113



RosiLENE ANDREIA RamMBO, LiciaANE DI1EHL

FLEURY, Maria Tereza Leme. Gerenciando a diversidade cultural: experiéncias de
empresas brasileiras. Revista de administragao de empresas. 2000. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/scielo.php?pid=S0034-75902000000300003 & script=sci_arttext>.
Acesso em: 13 out. 2013.

FREITAS, Maria Ester de. Cultura organizacional: formagao, tipologias e impactos. Sao
Paulo: Makron Boocks do Brasil, 1998.

. O imperativo intercultural na vida e na gestao contemporinea. Revista
organizagdes e sociedade. Bahia, v. 15, n. 45, p. 79-89. 2008. Disponivel em: <http://
www.revistaoes.ufba.br/viewarticle.php?id=572>. Acesso em: 13 out. 2013.

GIL, Antonio Carlos. Didética de ensino superior. Sao Paulo: Atlas, 2006.

MARCONI, Maria de Andrade; LAKATOS, Eva Maria. Fundamentos de metodologia
cientifica. 7. ed. Sio Paulo: Atlas, 2010.

MARTINS, Gizelly de Carvalho; GARCIA, Agnaldo. Conflito interpessoal entre
brasileiros e entre brasileiros e estrangeiros em empresas multinacionais de Manaus, AM.
Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, Vitéria, ES, v. 14, n. 2, p. 179-194. 2011.
Disponivel em: <www.revistas.usp.br/cpst/article/view/25702>. Acesso em: 09 out. 2013.

MOTA, Fernando C. Prestes; CALDAS, Miguel P. Cultura organizacional e cultura
brasileira. 1. ed. 1. reimpr. Sdo Paulo: Atlas, 2007.

NOGUEIRA, Maria Francisca Magalhies. Turismo e cultura em Goids. Sio Paulo,
2008. Disponivel em: <http://www.revistas.ufg.br/index.php/ci/article/viewArticle/7499>.
Acesso em: 14 abr. 2014.

OLIVEIRA, Jaty Figueiredo de; SILVA, Edison Aurélio da. Gestao organizacional:
descobrindo uma chave de sucesso para os negdcios. Sao Paulo: Saraiva, 2006.

PEREIRA, Jamille Barbosa Cavalcanti, HANASHIRO, Darcy Mitiko. Ser ou nao

ser favordvel as prdticas de diversidade? eis a questao. Revista de administragao
contemporanea, Curitiba, v. 14, n. 4, jul./ago. 2010. Disponivel em: <http://www.
scielo.br/scielo.php?pid=S1415-65552010000400007 &script=sci_arttext> Acesso em: 9
mai.2015.

ROBBINS, Stephen P; JUDGE, Timothy A.; SOBRAL, Filipe. Comportamento
organizacional-teoria e pritica no contexto brasileiro. Traduc¢io de Rita de Céssia
Gomes. 14. ed. Sao Paulo: Pearson Prentice Hall, 2010.

SAMPIERI, Roberto Herndndes; CALLADO, Carlos Ferndndes; LUCIO, Mariadel Pilar
Baptista. Metodologia de pesquisa. 5. ed. Porto Alegre: Penso, 2013.

114 ESTUDO & DEBATE, Lajeado, v. 22, n. 1, p. 97-115, 2015. ISSN 1983-036X


http://www.scielo.br/scielo.php?pid=S0034-75902000000300003&script=sci_arttext

DIVERSIDADE CULTURAL E SEUS IMPACTOS NA PRATICA PROFISSIONAL

SANTOS, Georgina de Cassia Martins dos. Gestao da diversidade: diferencas e
similaridades entre uma empresa Norte-Americana e sua subsididria Brasileira. Programa
de Pés-graduagio em Administragao, Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas, Universidade
Nove de Julho (UNINOVE), Sao Paulo, 2009. Disponivel em: <http://www.uninove.br/
paginas/mestrado/administracao/madmdissertacoes.aspx>. Acesso em: 12 out. 2013.

SOBRAL, Filipe; PECI, Alketa. Administragao: teoria e prética no contexto brasileiro.
Sao Paulo: Pearson Printice Hall, 2008.

SROUR, Robert Henry. Poder, cultura e ética nas organizagoes: o desafio das formas de
gestdo. Rio de Janeiro: Elsevier, 2005.

TATURE, Betania; EVANS, Paul; PUCIK, Vladimir. A gestao de pessoas no Brasil. 1.
ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2007.

VILS, Leondo. A organizagao dos bichos. 5. ed. Sao Paulo: Elsevier, 2001.

ZANELLI, José Carlos; ANDRADE, Jairo Eduardo Borges; BASTOS, Antonio Virgilio
Bittencourt. Psicologia, organizagées e trabalho no Brasil. Porto Alegre: Artmed, 2004.

ESTUDO & DEBATE, Lajeado, v. 22, n. 1, p. 97-115, 2015. ISSN 1983-036X 115


http://www.uninove.br/paginas/mestrado/administracao/madmdissertacoes.aspx
http://www.uninove.br/paginas/mestrado/administracao/madmdissertacoes.aspx

	_GoBack
	_GoBack1
	__DdeLink__398_1834730079
	__DdeLink__1657_1613578569

