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Cultura Organizacional e Estratégia Empresarial

Resumo

O estudo objetiva analisar a relagdo da cultura organizacional com a estratégia de empresas do
comeércio, inddstria e servicos de um municipio do Estado de Santa Catarina. A pesquisa
caracterizada como quantitativa, descritiva e de levantamento, compreende a amostra de 83
respondentes, envolvendo gestores, administradores e socios-proprietarios. Para a coleta de
dados utilizou-se questionario. Para identificar o tipo de cultura e estratégia existente nas
empresas, aplicou-se a analise por frequéncia e percentual, de modo que para apurar a relacdo
da cultura organizacional com as estratégias empregou-se a analise da correlacdo candnica,
com o auxilio do software Statgraphics®. Os resultados evidenciam que a maioria das
organizagOes sdo microempresas, que atuam ha 10 anos no mercado, de maneira que a cultura
cla ou grupal e a estratégia defensora apresentam maior frequéncia entre os respondentes,
seguidas da cultura racional, hierdrquica e inovativa e estratégia reatora, prospectora e
analisadora respectivamente. Além disso, conclui-se que h& relacdo da cultura com as
estratégias, ao ser identificado que as empresas possuem estabilidade de equipe e padrdo de
ajuste para ambiente instavel.

Palavras-chave: Cultura Organizacional; Estratégia Empresarial; Comércio; IndUstria;
Servicos.

Linha Tematica do Trabalho: Contabilidade Gerencial
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1 Introducéo

A cultura organizacional conforme menciona Danjour, Medeiros, Afiez e Araljo
(2016), interfere diretamente na formacdo das crencas e valores das empresas, além de
influenciar no seu comportamento estratégico. Neste sentido, o éxito da estratégia depende da
sintonia com a cultura organizacional, que podera ocasionar resultados favoraveis ou
desfavoraveis se ndo houver acordo entre ambas. Desta forma, o ideal é que as mudancas
estratégicas estejam fundamentadas em mudancas culturais. Por meio da visdo classica é
possivel compreender o vinculo da definicdo de cultura com o processo do avango
organizacional, podendo ser um mecanismo para a evolugdo baseada no conceito de valores
(Danjour et al., 2016).

Segundo Ax e Greve (2016) atualmente o conceito de cultura organizacional esta
firmemente estabelecido e tem sido associado a uma série de atividades e resultados
organizacionais, incluindo o sucesso e o fracasso, a inovacao, a criatividade, a implementacao
da mudanca, de reestruturacédo e de aprendizagem.

As empresas contemplam uma juncdo de culturas. Entretanto, existem organizacdes
em que certa tipologia cultural prevalece. Para que a entidade consiga alcancar seus objetivos
€ necessario que o gestor mantenha o equilibrio entre os tipos de cultura. Além disso, 0s
gestores precisardo ter percepgdes multidisciplinares e generalistas para 0 gerenciamento
adequado do sistema empresa (Padoveze & Benedicto, 2005).

Conforme Beppler e Pereira (2011), para o fomento do desempenho organizacional é
essencial que exista concordancia da cultura organizacional e estratégia, pois a estratégia pode
promover mudancas nos padrdes culturais da empresa, devido a disseminacdo de novos
modelos de comportamento e valores. Neste contexto, é preciso conhecer melhor a cultura da
organizacdo e adapta-la a pratica de estratégias que se alinhem aos comportamentos, afim de
evitar barreiras internas, no que se refere a falta de atitude dos funcionérios para operar da
forma adequada, ou seja, conforme o planejamento.

Além disso, ressalta-se que ao realizar uma andlise cultural que antecede a execu¢do
de uma nova estratégia, 0 ambiente organizacional adota outra conduta e a organizagdo
procura novas formas para impactar as pessoas nas futuras transformacoes, por meio de agdes
que vao além do mapeamento da cultura. No entanto, se a estratégia for entendida como uma
obrigacdo, possivelmente haverd certa resisténcia por parte dos funcionérios e
conseqiientemente o blogueio da influéncia organizacional (Beppler & Pereira, 2011).

De acordo com Soares, Teixeira e Pelissari (2011), a coalizdo dominante é formada por
pessoas que respondem pela decisdo organizacional e que possuem o compromisso de buscar
solugdes para os problemas da organizacao.

Para que sejam implementados objetivos estratégicos na organizacéo é essencial medir
quais os tipos de cultura e seus efeitos, para a elaboracdo de estratégias que possam contribuir
com o desempenho das atividades da empresa, pois a cultura é tida como um fator que unifica
e encoraja o processo de implementacdo (Ahamadi, Salamzadeh, Daraei, & Akbari, 2012).

De acordo com Schrippe, Santos, Vincenzi, Moreira e larczewski (2015) em uma
empresa a estratégia empresarial estd ligada a arte do uso adequado dos recursos fisicos,
humanos e financeiros, visando a redugdo dos problemas e aumento das oportunidades. Sendo
assim, as caracteristicas das estratégias podem ser definidas como atividades notaveis com
base econémica viavel, continua e astuta.

Desta maneira, o problema de pesquisa que se dispde no presente estudo é: Qual a
relacdo da cultura organizacional com a estratégia das empresas em um municipio do Estado
de Santa Catarina? Neste contexto, o estudo busca analisar a relagdo da cultura organizacional
com a estratégia de empresas dos setores industriais, comerciais e servi¢cos de um municipio
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Estado de Santa Catarina.

Um estudo significativo na area e que serve de alicerce para esse trabalho € a pesquisa
efetuada por Padoveze e Benedicto (2005) sobre os tragos da cultura organizacional da
empresa que compde o modelo de gestdo, com a identificacdo que ha uma estreita ligacdo dos
instrumentos de controladoria com o0 processo de gestdo, fator que envolve cultura
organizacional especifica proveniente do subsistema institucional da empresa, por meio de
suas crengas, missao e valores.

Partindo deste entendimento, o estudo justifica-se em razdo da relacdo que ha entre a
cultura organizacional e as estratégias adotadas pelos gestores, para a conducdo das atividades
e o desenvolvimento das empresas. Uma empresa que emprega pratica organizacional flexivel
e possui foco na melhoria do ambiente de trabalho para manter seu pessoal satisfeito,
possivelmente ird alcancar posicdo em um nivel superior de competitividade sustentavel
dentro da sua organizagdo (Gomez & Barboza, 2015).

Para Erserim (2012), a cultura organizacional pode impedir ou reforcar o uso de
quaisquer tipos de praticas de gestdo, tais como préaticas de contabilidade de gestdo. Neste
sentido, como contribuicdo social, o estudo visa apontar se a cultura organizacional possuli
relacdo com as estratégias das empresas e se estes fatores afetam de forma positiva ou
negativa a economia local.

Por meio deste, procura-se disponibilizar aos administradores e gestores, um modelo
de pesquisa que contribua para a identificacdo dos perfis dos empresarios, minimizar as
praticas ineficientes e apontar possiveis praticas de gestdo de sucesso das atividades exercidas
no municipio.

Ao fim, tém-se as contribui¢des tedricas do estudo. Almeja-se viabilizar informacdes
com base comparativa aos futuros pesquisadores que tenham interesse em discorrer sobre o
mesmo tema, em empresas da regido, assim como identificar se a cultura dos profissionais
afeta direta ou indiretamente as estratégias e desempenho financeiro das empresas.

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Para fundamentar o estudo, nesse topico é abordado a cultura organizacional e as
estratégias empresariais.

2.1 Cultura Organizacional

As organizac6es podem identificar suas caracteristicas culturais comuns por meio do
modelo Competing Value Model (tipologia cultural de Quinn), entendida como uma
ferramenta que objetiva o estabelecimento de diversos padrées de comportamento, valores e
crencas tidos como conjuntos capazes de definir a cultura das empresas e revelar os quatro
tipos de culturas denominadas como grupal, inovativa, hierarquica e racional (Santos, 1998).

Deste modo, a cultura organizacional pode ser definida como um fendmeno dindmico
que ocorre a todo instante, sendo declarada e criada com frequéncia, por meio das interaces
com os outros e delineada pelo comportamento de lideranca, além do conjunto de estruturas,
rotinas, regras € normas que norteiam e constrangem o comportamento (Schein, 2004).

Padoveze e Benedicto (2005) mencionam que a cultura organizacional € fundamental
para a conducgéo das atividades das organizagdes, pois orienta as acdes do gestor e determina
o0 caminho a ser seguido, em situacbes em que sejam necessarias a adocdo de medidas
alternativas.

Pressupostos basicos caracterizam uma cultura do cld ou grupal pelo meio ambiente
que pode ser melhor dirigido, por meio do trabalno em equipe e desenvolvimento de
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funcionarios. Além disso, os clientes sdo vistos como parceiros, de maneira que a organizagdo
¢ tida como um ambiente de trabalho humano, com a principal tarefa de capacitar os
funcionérios, promover a sua participagdo, compromisso e lealdade (Cameron & Quinn,
2006).

A cultura adhocracia ou inovativa segundo Cameron e Quinn (2006) tem como
caracteristica um ambiente dinamico, empresarial e criativo de trabalho, com pessoas
tomadoras de risco e lideranca eficaz, orientada para a inovacdo e risco. Assim sendo, a
chama que mantém a organizacdo € o compromisso da experimentacdo e inovacdo, além da
proeminéncia de estar a frente de novos conhecimentos, produtos e servicos, igualmente na
rapidez do crescimento e aquisi¢do de novos recursos (Cameron & Quinn, 2006). Ja a cultura
hierdrquica conforme Cameron e Quinn (2006) é identificada pelo ambiente formal e
estruturado, com lideranca eficaz, preocupada com a estabilidade, previsibilidade e eficiéncia
da organizacdo, adocdo de métodos que regem o trabalho das pessoas e decisdes
centralizadas.

Por outro lado, a cultura de mercado ou racional é distinguida por ter como foco
principal, a efetivacdo de transaces (intercambios, vendas, contratos) com outros grupos,
para instituir vantagem competitiva, de modo que rentabilidade, resultados financeiros, forga
em nichos de mercado, metas de estiramento e bases de clientes seguras sdo 0s objetivos
principais da organizacdo, que possui como valores essenciais a competitividade e a
produtividade (Cameron & Quinn, 2006).

Kich e Pereira (2009) acreditam que a cultura esta presente no trabalho, nas familias e
em varias formas organizacionais, visto que, pode ser entendida pelos individuos no
cotidiano, presentes na aparéncia dos funcionérios de uma loja em relagdo ao atendimento
padronizado ou na auséncia de formalidades das empresas. Desta forma, a cultura é essencial
para a analise e entendimento das praticas organizacionais (Beppler & Pereira, 2011).

Em decorréncia do conjunto de crengas, valores e principios por vezes oculto Larentis,
Milan e Toni (2012) mencionam que a cultura organizacional pode ser considerada como
complexa, pois depende da compreensdo dos individuos, além de ser influenciada por pontos
de vista diferentes e sistemas culturais internos e externos a organizacao.

Deste modo, para melhor compreensdo dos aspectos da cultura € importante que se
tenha conhecimento das diversas tipologias existentes, identificacdo das suas particularidades
e estabelecimento sobre como cada tipo de cultura pode influenciar no desenvolvimento dos
processos organizacionais (Siqueira, Pereira & Leite, 2013).

A cultura pode ser caracterizada como um componente que orienta alternativas para a
resolucdo de dificuldades da empresa ou grupo, minimizacéo de ansiedades, conformacao de
condutas e reducdo de diferencas e conflitos, além de sugerir formas de pensar e viver a
organizacdo, considerando que sdo praticas adotadas pelo grupo e absorvidas para a solucéo
de problemas (Bessi, 2015).

Hernandez, Cardenaz e Campos (2016) enfatizam que os valores, habitos e tradicdes
cultivadas ao longo do tempo nas organizacgdes sdo fatores que determinam o comportamento
das pessoas e que em razdo disso, € essencial que 0s gestores cultivem um ambiente
organizacional com boa comunica¢do, como uma forma de proporcionar a interacdo dos
membros integrantes da empresa, clientes, agentes externos e consequentemente a melhoria
dos resultados.

As empresas buscam vérias formas de sobreviver e crescer no ambiente em mudanca,
forte concorréncia, regulamentacdo ambiental e desenvolvimento técnico, de modo que
acreditam que ha um esforco crescente dos membros para a compreensdo da cultura
organizacional e suas influéncias sobre a satisfacdo no trabalho e comprometimento
organizacional, para o alcance de uma gestéo de desempenho eficiente (Nam & Kim, 2016).

-t
=%

— . r/ﬂ— ">

: U R B UNOCHAPECO

UNIVERSIOADE FEOERAL
DE SANTA CATARINA UNIVERSIDADE COMUNITARIA DA RIGIAD BE CHAPTCO

&

T

il
W

W

|



2.3 Estrategia Empresarial

A estratégia pode ser entendida como a determinacao das metas e objetivos basicos de
longo prazo em uma empresa, por meio da alocacdo de recursos necessarios para a realizagdo
desses objetivos (Chandler, 1962). De acordo com Miles, Snow, Meyer e Coleman (1978)
embora tipologias semelhantes de varios aspectos do comportamento organizacional estejam
disponiveis, as formulacGes especificam o alinhamento da estrutura e processo para 0
apontamento de como as organizagdes podem ser vistas, no que diz repeito a sua interacéo e
integracdo dindmica com o0s ambientes. Neste sentido, conceitua a existéncia de
essencialmente quatro tipos estratégicos de organizagdes: defensores, prospectores,
analisadores e reatores, de maneira que 0s trés primeiros tipos tém estratégia propria para se
relacionar com os mercados fechados e uma configuragéo particular de tecnologia, estrutura e
processo consistente com a estratégia de mercado. Ja4 o quarto é considerado como uma
"falha" estratégica, na medida em que sdo localizadas inconsisténcias entre a estratégia,
estrutura e processo (Miles et al., 1978).

Desta forma, Miles et al. (1978) mencionam que o defensor deliberadamente decreta e
mantém um ambiente estdvel e apropriado, para determinado modelo de organizacdo. A
estabilidade é particularmente alcancada pela definicdo e solucdo que o defensor atribui ao
seu problema empresarial. Neste contexto, os defensores estabelecem seu problema
empresarial como fechar uma parte do mercado total para formar um dominio estavel, de
modo que produzem apenas um conjunto limitado de produtos direto, em um segmento
estreito do mercado potencial total, com tendéncia a ignorar o desenvolvimento fora de seus
dominios, optando pelo crescimento, por meio do ingresso no mercado (Miles et al., 1978).

O prospector possui a caracteristica de tornar o ambiente mais dindmico do que 0s
outros tipos de organizacdes. A principal capacidade do prospector de acordo com Miles et al.
(1978) é descobrir e explorar novas oportunidades de produtos e mercados, pois considera que
manter uma reputacdo como inovador no desenvolvimento de produtos e mercados pode ser
ainda mais importante, que a alta rentabilidade.

Para Miles et al. (1978) o analisador define o seu problema intelectual em termos
semelhantes ao prospector e ao defensor, de modo que somente caminha em dire¢do a novos
produtos ou novos mercados, apos confirmar a sua viabilidade. Desta forma, um verdadeiro
analisador € aquele que tenta minimizar o risco ao maximizar a oportunidade de lucro em uma
organizacdo (Miles et al., 1978).

Jé& o reator segundo Miles et al. (1978) exibe um padrdo de ajuste em seu ambiente que
é inconsistente e instavel, necessitando de um conjunto de mecanismos de resposta para
implementacdo consistentemente, quando confrontado com um ambiente em mudanca. Como
consequéncia, 0s reatores existem em um estado de instabilidade quase que perpétua, pois seu
ciclo adaptativo geralmente consiste em responder de forma inadequada as mudancas
ambientais e a incerteza, apresentando um desempenho fraco, sendo relutante em agir de
forma agressiva no futuro (Miles et al., 1978).

A estratégia pode ser considerada como o meio pelo qual os gestores podem interferir
na natureza do ambiente externo, assim como na tecnologia da organizacdo, arranjos
estruturais e monitoramento da cultura (Chenhall, 2003). Shin, Cameron e Cropp (2006)
acreditam que as estrategias das organizacOes estdo ligadas a fatores contingenciais como
ameagcas internas e externas, sensibilizadas por limitagBes culturais, politicas e econémicas
além do ambiente em que esta inserida. Ressalta-se que tanto a ameaga interna quanto a
externa possuem maior correlacdo com as estratégias organizacionais e seu publico, no
decorrer de um possivel conflito no processo de gestdo (Shin, Cameron, & Cropp, 2006).

De acordo com Abbade e Brenner (2009), o progresso da maior parte das organizacgoes
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estd na ligacdo do fator humano e desenvolvimento das habilidades no relacionamento
interpessoal, que auxiliam na constante reducdo de custos e melhoria dos processos para o
alcance de desempenho econdmico favoravel.

As organizacdes precisam adotar estratégias flexiveis ajustadas a estrutura da
administracdo, além de um sistema de contabilidade gerencial para o alcance de vantagens
competitivas e bom desempenho organizacional, por meio de informacGes Uteis e tempestivas
(Beuren & Fiorentin, 2014). Para Costa, Batista e Almeida (2015) o cenério ideal para o
sucesso das atividades das empresas é ter uma estratégia de qualidade e alta capacidade de
execucao, de forma que os dois fatores estejam alinhados, a fim de evitar que uma estratégia
de baixa qualidade represente riscos e sérios prejuizos para a organizacéao.

Pequenas e médias empresas estdo encarando novos cenérios, devido a globalizagdo
dos mercados gque tem contribuido para 0 aumento da concorréncia e mudanca das formas de
negociacdo, fatores estes que demandam o desenvolvimento de estratégias que promovam o
Seu avangco competitivo e assegurem a sua sobrevivéncia (Hernandez, Cardenaz, & Campos,
2016).

Segundo Magro, Silva e Klann (2017) a estratégia é contemplada por agdes que
definem o caminho da organizacdo e apontam os fatores operacionais e gerenciais, além de
sugerir que estratégias de negdcios que abrangem diferenciais e continua inovagdo necessitam
direcionar certa agressividade competitiva para os diversos niveis da empresa.

3 METODO E PROCEDIMENTOS DA PESQUISA

Essa pesquisa caracteriza-se como quantitativa, descritiva e de levantamento. A
populacdo do estudo refere-se as empresas de um municipio do Estado de Santa Catarina, que
de acordo com informag®es disponibilizadas por e-mail, pelo setor de tributos e langamentos
da prefeitura, 0 municipio possui o total de 1311 empresas ativas.

Em relacdo a amostra, considera-se como ndo probabilistica por acessibilidade ou
conveniéncia. Desta forma, compfe a amostra 83 respondentes, sendo comércio (49),
industria (11) e servicos (23).

O questionario aplicado foi estruturado com base em Miles et al. (1978), Conant,
Mokwa e Varadarajan (1990), além de Cameron e Quinn (2006) e Moretti (2016), constituido
com perguntas abertas, fechadas e escala Likert, para identificacdo dos tipos de culturas
organizacionais e as estratégias empresariais adotadas por gestores e administradores de
empresas.

Foram abordados quatro tipos de cultura, classificadas como grupal, inovativa,
hierarquica e racional, com base nos conceitos de Cameron e Quinn (2006) e adaptacdo de
algumas perguntas, por meio do estudo de Moretti (2016), conforme Tabela 1.

Tabela 1 - Constructo da cultura organizacional

Variaveis Operacionalizagéo Autores

1. Compartilhamento de informacdes das pessoas entre si, como uma
grande familia

2. Organizagdo mantida por lealdade ou tradi¢do

3. Sensivel aos clientes e preocupada com as pessoas .
Cameron e Quinn

Cld ou Grupal |4. Valorizagdo do trabalho em equipe, participagdo e consenso (2006)

5. Ambiente familiar, com troca de experiéncias Moretti (2016)

6. Os superiores incentivam o trabalho dos colaboradores

7. Caracteriza-se pelo trabalho em equipe e participacdo

8. Enfatiza a importancia do desenvolvimento dos colaboradores
3
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Adhocracia ou
Inovativa

1. Ambiente dindmico, empreendedor e criativo para o trabalho

2. Lideranca inovadora e tomadora de risco

3. Crescimento e aquisicdo de novos recursos

4. Encoraja a iniciativa individual e a liberdade

5. As pessoas estdo sempre mudando para melhorar

6. Os superiores procuram continuamente inovar

7. Caracteriza-se por aceitar a liberdade de expresséo e estimular as
opinides dos colaboradores

8. Incentiva a competicdo, para o aumento da produtividade e
alcance de resultados

Hierarquica

1. Ambiente formal e estruturado

2. Regras e politicas formais para manter o conjunto da organizacéo

3. Preocupagdo com a estabilidade e desempenho

4, Gestdo de funcionarios preocupada com 0 emprego e a previsao
segura

5. Atividades controladas pelos superiores

6. Superiores preocupados em atingir metas e alcangar resultados

7. Caracteriza-se pela estabilidade da equipe

8. Incentiva as pessoas a enfrentar novos desafios e experimentar
coisas novas, para melhoria das atividades

Mercado ou
Racional

1. Organizacéo orientada para resultados

2. Pessoas competitivas com lideranca dificil e exigente

3. Foco em agdes e consecucdo dos objetivos e metas mensuraveis
competitivas

4. Precos competitivos e lideranca de mercado

5. Direcionada para o resultado, com foco na execucdo das tarefas

6. Os superiores sdo exemplo de organizacdo e eficiéncia

7. Focada em alcancar os resultados e superar 0s concorrentes

8. Busca estabilidade e funcionamento sem transtorno

Fonte: Elaborado pela autora.

A abordagem da estratégia também envolveu quatro tipos, sendo defensora,
prospectora, analisadora e reativa, com base nos conceitos de Miles et al. (1978) e adaptacéo
parcial do questionério utilizado no estudo de Conant, Mokwa, Varadarajan (1990), conforme

Tabela 2.

Tabela 2 - Constructo da estratégia

Variaveis Operacionalizagéo Autores

1. Produtos limitados, direcionados a um segmento do mercado

2. Controle centralizado e segue a linha hierarquica

3. Mecanismos simples de coordenagdo e conflitos por meio de canais

hierdrquicos Miles et al. (1978)
Defensora | 4. Planejamento intensivo, com crescimento por etapas regulares Conant,_Mokwa,

5. Preocupa-se em identificar os problemas, para melhoria dos Varadarajan (1990)

produtos/servicos e posi¢do de mercado

6. Concentra-se em manter uma posicao financeira segura, por meio de

medidas de controle de custos e de qualidade
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7. Estrutura funcional, ordenada por departamentos (marketing,
contabilidade, pessoal, etc.)

8. Aalta administracdo é responsavel pelo controle administrativo

1. Ambiente dindmico e desenvolvimento de produtos e mercado

2. Controle descentralizado e a participacdo dos niveis hierarquicos de
diversas areas no processo decisorio

3. Mecanismos de coordenacdo complexos e resolucéo de conflitos, por
meio de integradores

4. Planejamento abrangente, orientado para o problema

Prospectora | 5. Preocupa-se em identificar tendéncias e oportunidades de mercado,
que resultem na criacdo de ofertas de produtos/servigos

6. Concentra-se na possibilidade de expansdo em novos
mercados/segmentos

7. Organizacdo orientada para linhas de produtos/servicos ou &reas
geogréficas de mercados

8. Incentiva a participacdo e o envolvimento dos membros nos
processos de avaliacdo de desempenho organizacional

1. Crescimento constante, por meio do ingresso no mercado e
desenvolvimento de produtos

2. Sistema de controle moderadamente centralizado, com a participa¢do
dos superiores e departamentos

3. Mecanismos de coordenagéo extremamente complexos e caros

4. Planejamento intensivo entre marketing e produgéo

Analisadora 5" Concentra-se em identificar problemas relacionados a oferta de
produtos/servigos e necessidades dos clientes

6. Organizacdo orientada para maiores 4&reas de ofertas de
produtos/servicos

7. Analisa as oportunidades no mercado e seleciona apenas as que
possuem potencial comprovado

8. Preocupa-se em atuar em regides mais estaveis de produtos e servigos

1. Padrdo de ajuste para ambiente instavel

2. Na&o dispde de mecanismos para implementacdo consistente diante
de um ambiente em mudanca

3. Adequa-se a mudanga ambiental e & incerteza do mercado de atuagédo

4. Resistente em agir de forma agressiva no futuro

Reatora |5 Analisa os problemas das atividades e funcdes comerciais

6. Concentra-se em identificar solu¢bes possiveis, para problemas que
necessitam de solucdo imediata

7. Estrutura administrativa em constante mudanca, orientada para
encontrar oportunidades e resolver problemas a medida gue surgem

8. Controle administrativo com requisitos que exigem atengdo imediata

Fonte: Elaborado pela autora.

Assim sendo, os dados obtidos na presente pesquisa de levantamento foram tabulados
em planilhas eletrénicas do Microsoft Office Excel, com o intuito de organiza-los de forma
sistematica para facilitar as analises posteriores. Para a analise dos dados foi utilizada a
estatistica descritiva e a correlagdo candnica, com o auxilio do software Statgraphics®.
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4 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secdo evidencia-se a descricdo e andlise dos resultados, em que foi abordada a
caracterizacdo dos respondentes e organizacdes que responderam ao instrumento de pesquisa,
bem como a cultura organizacional e estratégias identificadas nas empresas.

4.1 Caracterizacao dos Respondentes e das Empresas

Neste tdpico apresenta-se a descricdo dos respondentes que compreendem a amostra
do estudo. Demonstra-se na Tabela 3, a faixa etaria, cargo e tempo de atuacdo na empresa.

Tabela 3 - Faixa Etaria, Cargo e Tempo de atuacdo na empresa

Descricdo Frequéncia Percentual
Até 20 anos 1 1,20%
21 a 30 anos 14 16,87%
Faixa Etaria 31 a 40 anos 26 31,33%
41 a 50 anos 19 22,89%
Superior a 51 anos 23 27,71%
Total 83 100%
Administrador 11 13,26%
Assistente 3 3,62%
gg(?&?:gsamr;anos de ! 1,20%
Cargo Contador 1 1,20%
Gerente 16 19,28%
Proprietario ou Socio 50 60,24%
Supervisor Téxtil 1 1,20%
Total 83 100%
Até 10 anos 37 44,58%
11 a 20 anos 29 34,94%
21 a 30 anos 10 12,05%
Tempo de atuacdo 31 a 40 anos 7 8,43%
41 a 50 anos - -
Superior a 51 anos - -
Total 83 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme Tabela 3, em relacdo a faixa etaria, 31,33% correspondem a maioria dos
respondentes, que possuem entre 31 a 40 anos e 27,71% enquadra-se com idade superior a 51
anos. Os cargos de Proprietario ou Socio Gerente, Gerente e Administrador tiveram maior
concentracdo de respondentes da amostra, compreendendo 60,24%, 19,28% e 13,26%
respectivamente. Com menor frequéncia tem-se os cargos de Contador, Coordenadora de
Recursos Humanos e Supervisor téxtil, com apenas 1 respondente cada. Em relacdo ao tempo
de atuacdo, 44,58% dos respondentes enquadram-se em até 10 anos de atuacdo na empresa,
34,94% com atuacdo entre 11 a 20 anos, representando 29 respondentes da amostra e 12,5%
entre 21 a 30 anos. Com periodo de atuacdo entre 31 a 40 anos tem-se 8,43% dos
respondentes. ldentifica-se na Tabela 4, o tempo de atuacdo da empresa no mercado, nimero
de colaboradores e avaliagdo dos respondentes quanto ao desempenho da empresa em relagéo
aos concorrentes.
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Tabela 4 - Tempo de atuacdo no mercado, niumero de colaboradores e desempenho da empresa

Descricdo Frequéncia Percentual

Até 10 anos 31 37,35%
11 e 20 anos 17 20,49%
3 21 e 30 anos 23 27,71%
e e [a1e 0 6
41 e 50 anos 3 3,61%
Superior a 51 anos 3 3,61%
Total 83 100%
Até 20 64 77,11%
212100 12 14,45%
101 a 200 6 7,23%

Colaboradores 201 2 300 i i
301 a 400 1 1,21%

Superior a 400 - -
Total 83 100%
Na média 56 67,47%
Abaixo da média 4 4,82%
Desempenho da empresa | Acima da média 20 24,10
Né&o sei informar 3 3,61%
Total 83 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme Tabela 4, identifica-se que 37,35% da amostra possuem atuacdo de até 10
anos no mercado, enquanto que 27,71% sdo empresas entre 21 e 30 anos. Com atuacdo entre
11 e 20 anos tem-se 20,49%. Com menor frequéncia constata-se 7,23% entre 31 e 40 anos,
3,61% entre 41 e 50 anos. Com atuacéo superior a 51 anos de tem-se 3,61%. Das 83 empresas
compreendidas na amostra, 77,11% possuem até 20 colaboradores, 14,45% possuem de 21 a
100 colaboradores e 7,23% de 101 a 200 colaboradores. Apenas uma empresa possui de 301 a
400 colaboradores. Quanto ao desempenho da empresa em relagdo aos concorrentes, 67,47%
acredita estar na média, 24,10% acima da média, 4,82% abaixo da media e 3,61% néo
souberam informar.

A partir dos dados elencados percebe-se que as empresas estdo confortaveis por estar
na média em relacdo aos concorrentes, porém acredita-se que o ideal seria buscar o0 progresso
do cenario, por meio de um planejamento estratégico capaz de apontar melhores resultados e
tornar as empresas mais competitivas.

4.2 Cultura Organizacional das Empresas

Neste topico identifica-se a cultura organizacional empregada nas empresas, com base
em quatro tipos culturais: cultura cld ou grupal, adhocracia ou inovativa, hierarquica e de
mercado ou racional, conforme classificagdo de Cameron e Quinn (2006). Apresenta-se por
meio da Tabela 5 a cultura organizacional predominante.
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Tabela 5 - Identificac@o da Cultura Organizacional Predominante

1. Discordo . 3. 5. Concordo

Totalmente 2. Discordo Indiferente 4. Concordo Totalmente Total
Cultura

Otd | % |Qtd| % |Qtd % Qtd % Qtd % Qtd [ %
Cla ou 0 0 0 0 o
Grupal - - 1 1,21% 2 2,41% 38 |45,78% | 42 [50,60% | 83 | 100%
Adhocracia
ou 1 1,21% 2 2,41% 3 3,61% 51 [61,45% | 26 |[31,32% | 83 | 100%
Inovativa
. - - 1 1,21% 5 6,02% 48 |57,83% | 29 [34,94% | 83 | 100%
Hierarquica
Mercado ou | ; 3 [361% | 3 |361% |45 |54,23% | 32 |3855% | 83 | 100%
Racional

Fonte: Dados da pesquisa.

Ante aos resultados alcangados, observa-se que a cultura cld ou grupal é predominante
nas empresas pesquisadas, com relevancia de 96,38% das respostas identificadas em concordo
e concordo totalmente, de modo que acreditam que o meio ambiente pode ser melhor dirigido,
por meio do trabalho em equipe e desenvolvimento dos funcionérios. Neste sentido, o estudo
de Padoveze e Benedicto (2005) que objetivou identificar os tracos da cultura organizacional
no seu modelo de gestdo apontou que, quanto maior for a adesdo das caracteristicas culturais
da empresa em relacédo as ferramentas de gestdo, maior sera a probabilidade de a controladoria
cumprir a sua missdo com eficécia.

Com menor relevancia tem-se a cultura adhocracia ou inovativa, representada por
92,77% dos respondentes. Deste modo, a coalizdo dominante caracteriza-se por pessoas que
respondem pela decisdo organizacional e que possuem o compromisso de buscar solucdes
para os problemas da organizacgdo (Soares et al., 2011).

4.3 Estratégias das Empresas
Neste topico identificam-se as estratégias adotadas pelas empresas, de acordo com 0s

conceitos de Miles et al. (1978) sobre a estratégia defensora, prospectora, analisadora e
reatora. Visualiza-se na Tabela 6 a estratégia predominante nas empresas da amostra.

Tabela 6 - Identificagdo da Estratégia Predominante

1. Discordo . 3. 5. Concordo
Estratégia Totalmente 2. Discordo Indiferente 4. Concordo Totalmente Total
Qtd % Qtd % Qtd % Qtd % Qtd % Qtd %
Defensora - - 1 [1,21% 2 2,41% | 43 [51,81% | 37 |44,57% 83 [100%
Prospectora | - - 2 1241% | 7 8,43% | 40 |48,20% | 34 [40,96% | 83 |100%
Analisadora | 1 [1,21% 2 |1241% | 14 |16,87% | 34 |40,96% | 32 [38,55% | 83 |100%
Reatora - - - - 5 6,02% | 45 |[54,22% | 33 [39,76% | 83 |100%
Fonte: Dados da pesquisa.
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Os resultados apresentados na Tabela 6 identificam que a estratégia defensora é
predominante nas empresas pesquisadas, evidenciando que 96,38% mantém um ambiente
estavel e apropriado para o trabalho.

Para Sheykh, Azizi e Sobhiyah (2013), a estratégia de negdcios de nivel corporativo é
determinada de acordo com a resposta do ambiente externo de negdcios e o sucesso da sua
implementacdo ligada a forma de execucdo. Além disso, o alinhamento das iniciativas
empresariais com o planejamento séo essenciais para um posicionamento de longo prazo.

Desta forma, verifica-se que a estratégia analisadora tem menor adesdo das
organizagdes compreendidas na pesquisa, correspondente a 79,51% das respostas. Os
resultados da pesquisa realizada por Pelissari e Teixeira (2001) sobre o comportamento
estratégico adotado pelos administradores de hotéis de Florianopolis/SC, demonstraram que
45% dos administradores tinham comportamentos prospectores, 31% analistas, 19% reativos
e 5% defensivos, concluindo que a maioria dos administradores buscava novos mercados e
introducdo de novos produtos e servigos aos clientes. O progresso da maior parte das
organizacbes estd na ligacdo do fator humano e desenvolvimento das habilidades no
relacionamento interpessoal, que auxiliam na constante reducdo de custos e melhoria dos
processos para o alcance de desempenho econdmico favoravel (Abbade & Brenner, 2009).

4.4 Relagdo da Cultura com as Estratégias
Nesta secdo, aponta-se a relagdo da cultura organizacional com as estratégias

empresariais, por meio da correlacdo canoénica. Visualiza-se na Tabela 7 a correlagdo
candnica da cultura com as estratégias empresariais.

Tabela 7 - Correlacdo Canénica da cultura com as estratégias empresariais

Nuamero Auto Valor Canonlcgl Wilk Chi-quadrado D.F. P-Value
Correlacéo Lambda
1 0,9740 0,9869 0,0000
2 0,9453 0,9723 0,0000 1368,5600 961 0,0000
3 0,9253 0,9619 0,0000 1224,7200 900 0,0000
4 0,9103 0,9541 0,0000 1096,3100 841 0,0000
5 0,8884 0,9425 0,0000 976,9480 784 0,0000
6 0,8753 0,9356 0,0000 868,4120 729 0,0003
7 0,8423 0,9178 0,0000 765,3800 676 0,0094
8 0,8209 0,9061 0,0000 673,9570 625 0,0855
9 0,7513 0,8668 0,0000 588,8140 576 0,3466
10 0,7273 0,8528 0,0000 519,9260 529 0,6026
11 0,7136 0,8448 0,0001 455,6040 484 0,8185
12 0,6714 0,8194 0,0004 393,7070 441 0,9485
13 0,6093 0,7806 0,0011 338,6200 400 0,9883
14 0,5761 0,7590 0,0027 292,0980 361 0,9968
15 0,5680 0,7537 0,0065 249,6180 324 0,9992
16 0,5198 0,7210 0,0149 208,0720 289 0,9999
17 0,4817 0,6941 0,0311 171,7590 256 1,0000
18 0,3899 0,6244 0,0600 139,2260 225 1,0000
19 0,3520 0,5933 0,0984 114,7650 196 1,0000
20 0,3406 0,5836 0,1519 93,2890 169 1,0000
21 0,2734 0,5228 0,2303 72,6779 144 1,0000
22 0,2353 0,4850 0,3170 56,8718 121 1,0000
23 0,1972 0,4440 0,4145 43,5944 100 1,0000
24 0,1776 0,4214 0,5163 32,7241 81 1,0000
25 0,1365 0,3694 0,6278 23,0467 64 1,0000
26 0,1072 0,3274 0,7270 15,7846 49 1,0000

P 12
% —
=

2 -.r/;_ (>

FURB UNOCHAPECO
DE SANTA CATARINA UNIVERSIDADE COMUNITARIA DA RIGIAD DI CHAPTCO

(ulu,

‘ W
e

R

=
>
<
B
.
g



27 0,0782 0,2796 0,8142 10,1729 36 1,0000
28 0,0648 0,2546 0,8833 6,1439 25 1,0000
29 0,0340 0,1843 0,9445 2,8254 16 0,9999
30 0,0170 0,1304 0,9777 1,1153 9 0,9991
31 0,0049 0,0698 0,9946 0,2659 4 0,9919
32 0,0005 0,0221 0,9995 0,0241 1 0,8767

Fonte: Dados da pesquisa.

Evidencia-se na Tabela 7, o calculo de trinta e duas combinaces lineares diferentes
(Coluna 2 — NUmero), obedecendo ao nimero de varidveis que fazem parte da composicao do
grupo da cultura organizacional e estratégia. Desta forma, o P-Value de 0,0000 da segunda
combinacdo linear das variareis é expressivo ao nivel de 5%, com coeficiente de correlacdo
candnica de 0,9723. Observa-se na Tabela 8 os coeficientes para as variaveis canonicas da
cultura organizacional e estratégias.

Tabela 8 - Coeficientes para as variaveis candnicas da cultura organizacional e estratégias

S Combinacdes lineares
Grupos Variaveis 1 5 3 4 5 6 7
Q1 0,0901 |0,0384 |-0,0614 |-0,1579 |0,1789 ]0,1817 ]0,0160
Q2 0,0986 |-0,1511 ]0,0523 0,4028 -0,4166 |-0,3905 |-0,0357
Q3 0,1104 -0,1890 |-0,4108 |-0,3106 |-0,1816 |0,2520 ]0,2690
Q4 -0,2289 |-0,1073 |0,2058 0,4263 -0,0687 10,4401 -0,4650
Q5 0,1295 |0,0867 -0,0217 10,1064 10,4909 -0,1915 ]0,0582
Q6 0,0878 |-0,0370 |-0,4512 |-0,1059 |-0,1370 |-0,0572 ]0,0485
Q7 -0,0801 |0,1041 -0,0773 |-0,2771 |-0,1845 |0,0971 |0,4477
Q8 0,2821 10,2874 |0,2962 0,1051 0,8075 -0,2544 |-0,6687
Q9 -0,3142 |0,2003 -0,2515 |-0,1114 |-0,8046 |-0,1630 ]0,2925
Q10 0,0401 |-0,2510 |0,0425 -0,3184 |-0,0034 ]0,1206 ]0,1290
Q11 -0,2452 10,3286 0,1451 0,0874 |0,1756 -0,3605 |-0,3314
Q12 0,2223 |-0,4660 |0,2685 0,2512 0,6476 10,1882 -0,1676
Q13 -0,4902 |-0,5831 |-0,3416 |-0,1039 |-0,2386 |-0,2824 10,2842
Q14 -0,4397 |0,0552 -0,2920 |-0,2676 |-0,1624 ]0,4147 -0,2898
Q15 0,3302 -0,0408 ]0,2311 -0,1547 ]-0,1210 |-0,3371 |-0,0991
Cultura Q16 -0,2853 |0,2217 -0,1423 |0,0672 0,1190 -0,4807 10,5089
Organizacional Q17 0,5171  |0,2449 -0,3495 ]0,0342 -0,0843 |-0,1274 10,3046
Q18 0,5988 |-0,3760 |-0,1069 |-0,3842 10,2356 -0,1118 |-0,5650
Q19 -0,2646 |-0,0043 |-0,1491 |-0,1531 |-0,0541 |0,3551 |0,2184
Q20 -0,5388 |-0,0077 ]0,0791 0,2757 0,4448 10,0917 ]0,0414
Q21 0,0327 0,3996 -0,1232 |-0,6531 |-0,2022 |-0,4838 |-0,1541
Q22 0,0892 -0,0787 ]0,0211 0,3192 -0,0642 10,0897 -0,1321
Q23 0,4568 |0,5989 0,1878 0,0813 0,1019 ]0,1019 ]0,0629
Q24 0,2969 |-0,0778 |-0,0882 |0,4491 -0,3229 10,4729 -0,3362
Q25 0,1021 |0,2814 |-0,0067 |-0,2510 ]0,1787 -0,0296 |0,5274
Q26 0,1438 |0,2665 0,3264 |0,0882 -0,0149 10,4975 -0,5293
Q27 -0,0170 |-0,3092 |-0,2382 |0,5672 -0,2429 |-0,1070 ]0,1557
Q28 0,1171 -0,0045 10,2494 |-0,1081 ]0,2841 10,3121 |0,3242
Q29 -0,4462 |-0,2377 |-0,2750 |-0,1347 |0,0827  |0,0290 |0,0576
Q30 0,3162 -0,1384 |0,2505 1,1098 -0,0904 |-0,4133 ]0,3223
Q31 -0,4114 |-0,0194 |-0,1958 |-0,5288 |-0,1140 ]0,0389 -0,3759
Q32 -0,0047 |0,0059 -0,2063 |0,0207 0,1414 10,1602 -0,2755
Q33 -0,0137 |-0,3995 |-0,2113 |-0,0174 |-0,0437 |0,2767 10,1838
Q34 -0,1509 |0,1539 0,2444 10,0797 0,3591 -0,0632 |-0,7055
Estratégia Q35 0,2395 |-0,2064 |-0,1563 |-0,0879 |-0,0564 |-0,1192 ]0,7530
Q36 0,5480 |-0,0995 |-0,1099 |0,4245 0,0372 10,2732 -0,0945
Q37 0,0951 |0,1858 -0,1677 |-0,6041 |-0,0342 |-0,2322 |-0,8132
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Q38 -0,3779 |-0,0105 [-0,2345 |0,5542 -0,2206 10,8219 |0,5214

Q39 -0,6974 |-0,4187 |0,2348 -0,2285 |-0,0020 |-0,1533 |-0,7102

Q40 0,4615 |0,1297 -0,0868 |0,0022 0,0116 -0,5540 10,3954

Q41 0,0678 10,3054 |-0,3976 |0,1927 -0,3023  |-0,2327 |0,3707

Q42 -0,0471 10,0528 -0,2635 |-0,3413 |0,1446 -0,0926  |-0,1190

Q43 -0,2181 |0,3505 0,3220 -0,1210 |-0,3939 |0,6602 -0,3033

Q44 -0,0902  0,0809 -0,2393 |-0,0487 10,1434 |-0,4788 |-0,0964

Q45 -0,0073  ]0,1092 0,0269 -0,1414 10,4532 10,6378  |0,0297

Q46 0,0737 -0,2058 |-0,1780 |0,2211 0,1635 -0,0013 10,1435

Q47 0,0815 |0,3147 0,3686 0,0785 -0,4975 10,0994 -0,2105

Q48 0,4880 |-0,6950 |-0,2029 |0,3546 -0,0606 0,0383 |0,1912

Q49 0,3189  |0,2020 -0,2071 |0,1271 0,0817 -0,3239 10,1154

Q50 -0,3156  0,1943 -0,1336  |-0,2413 |-0,1055 |-0,3729 |-0,1352

Q51 0,1361 |-0,0032 |0,1936 0,2190 -0,0830 |-0,2348 |0,1249

Q52 -0,1291 |-0,2150 |-0,2237 |-0,2325 |0,3194 [0,0174 ]0,3979

Q53 -0,2490 10,1589 -0,3458 |-0,0582 |0,0921 -0,4356 10,2740

Q54 0,1935 |0,1187 -0,1144 1-0,0329 |-0,1571 |-0,2667 |-0,2595

Q55 -0,5038 |-0,1008 |0,6128 0,0301 0,3643 10,6507 -0,7656

Q56 0,0546  |-0,2374 |0,1006 0,3030 -0,1116  |-0,2317 |0,0356

Q57 0,2908 |0,5801 -0,2781 |-0,1279 10,0298 ]0,0587 ]0,2236

Q58 0,3657 -0,0551 |-0,0487 ]0,3912 0,1372 -0,0411  |-0,0427

Q59 0,2635 |-0,1913 |0,0873 -0,2972 10,2946 10,0833  0,4186

Q60 -0,1983 |-0,3706 |-0,1626 |-0,0175 |-0,3357 [0,0251 |0,1272

Q61 -0,3069 |-0,1614 |0,2971 0,2158 0,0632 10,0856 |0,4115

Q62 0,4594 |-0,0500 ]0,1124 -0,1287 |-0,0620 |0,5573 -0,6451

Q63 -0,5055 10,4415 -0,0095 |-0,1121 |-0,2780 |-0,0279 |-0,4025

Q64 -0,1558 10,0978 0,0476 0,1638 0,2428 -0,4203 10,4417

Fonte: Dados da pesquisa.

Visualiza-se na Tabela 8 os coeficientes para as variaveis candnicas da cultura
organizacional e estratégias, com a analise dos coeficientes registrados na segunda coluna,
devido a significancia da correlacdo. Ao relacionar a cultura organizacional com as estratégias
adotadas pelas empresas pesquisadas, constata-se que ha relacdo entre as varidveis, de modo
qgue a caracteristica da estabilidade da equipe (0,5989) esta relacionada ao fato das
organizacfes possuirem padrdo de ajuste para ambiente instavel (0,5801). Neste sentido,
Danjour et al. (2016) confirmaram em seus estudos, forte influéncia do estilo cultural na
acepcdo do estabelecimento estratégico das organizacfes, admitindo as hipoteses da teoria,
guando indicam a necessidade de alinhar a cultura organizacional com o posicionamento
estratégico.

Contudo, verifica-se que a baixa incidéncia de pessoas que buscam melhorar
continuamente (0,5831) esta relacionada com a menor participacdo e o envolvimento dos
membros nos processos de avaliacdo de desempenho organizacional (0,6950).

Deste modo € preciso haver alinhamento da cultura, integracdo da estrutura e
comunicacdo eficaz da lideranca envolvida no processo para o alcance de uma estratégia
dindmica (Kich & Pereira, 2010). Ante ao exposto, os resultados identificam que quanto
maior/menor for o alinhamento da cultura nas empresas, maior/menor serd a influéncia
exercida em suas estratégias.

Conforme menciona Padoveze e Benedicto (2005), a cultura organizacional é essencial
para a conducéo das atividades das organizagdes, pois orienta as acdes do gestor e determina
0 caminho a ser seguido, em situacbes em que sejam necessérias a ado¢do de medidas
alternativas. Além disso, valores, habitos e tradi¢cGes cultivadas ao longo do tempo nas
organizagOes sdo fatores que determinam o comportamento das pessoas e em razdo disso, é
primordial que os gestores cultivem um ambiente organizacional com boa comunicacéo,
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como uma forma de proporcionar a interagdo dos membros da empresa, clientes, agentes
externos e consequentemente melhoria dos resultados (Hernandez et al., 2016).

5 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

O estudo objetivou analisar a relacdo da cultura organizacional com a estratégia de
empresas dos setores industriais, comerciais e servigos, envolvendo gestores, administradores
e socios-proprietarios.

Os resultados demonstraram que a cultura cl@ ou grupal (96,38%) é expressiva nas
empresas, seguida da cultura de mercado ou racional (92,78%), cultura hierarquica (92,77%)
e cultura adhocracia ou inovativa (92,77%).

Quanto a estratégia, a estratégia defensora (96,38%) predomina nas empresas,
acompanhada da estratégia reatora (93,98%), estratégia prospectora (89,16%) e estratégia
analisadora (79,51%).

Verificou-se que ha relacdo entre a cultura organizacional e a estratégia empresarial,
de modo que a caracteristica da estabilidade da equipe estd relacionada ao fato das
organizacOes possuirem padrdo de ajuste para ambiente instavel, ou seja, as empresas estao
atentas ao desenvolvimento das competéncias internas da empresa, assim como ha
identificacdo de oportunidades, além da utilizacdo de recursos para atender as condigdes
externas.

Desta forma, Siqueira, Pereira e Leite (2013) discorrem que para melhor compreenséo
dos aspectos da cultura é importante que se tenha conhecimento das diversas tipologias
existentes, identificacdo das suas particularidades e estabelecimento sobre como cada tipo de
cultura pode influenciar no desenvolvimento dos processos organizacionais.

Neste sentido, nota-se que ha certo “receio” dos empresarios em buscar alternativas
inovadoras para o desenvolvimento dos negocios, de modo que muitas empresas ndo
conseguem acompanhar a evolucdo do mercado competitivo e com isso deparam-se com
cenario adverso, ficando na média ou abaixo da média em relacdo aos concorrentes.

Acredita-se que com o potencial que o municipio possui, principalmente no que se
refere a existéncia e disponibilidade de instituicbes de ensino superior, técnico e
profissionalizante, além entidades de classe é possivel alcancar o progresso das atividades e
instituir estratégias prospectoras e analisadoras, além da adaptacdo da cultura inovadora como
forma de integrar os interesses dos empresarios, bem como do municipio e comunidade.

Sugere-se para pesquisas futuras incluir a variavel desempenho financeiro, na tentativa
de identificar se a cultura e as estratégias influenciam no desempenho financeiro das
organizagoes.
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