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RESUMO

O presente trabalho vem mostrar o papel da influéncia da cultura organizacional e
como ela pode contribuir na implantacdo de um novo sistema, por exemplo, assim
como essa influéncia também pode ter forca contrdria ao objetivo, através das
resisténcias, da cultura individual, dos valores, crencas que moldam o comportamento
dos membros da organizacdo e como eles se adaptam a cultura da empresa a fim de
manter-se nela. Nesse sentido, este artigo visa explorar o significado e a forca da
cultura organizacional e suas subculturas apontando formas de como usar ferramentas
de averiguacdo da cultura organizacional. Tendo como base o conteldo apresentado
através de pesquisas e coletas de informagdes, onde mostra como a influéncia da
cultura pode modelar de maneira direta ou indireta, a forma como os funcionarios
rececbem e reagem diante dos arranjos definidos pela organizacdo e como
consequéncia influenciam nas atitudes e na tomada de decisdes dos membros da
empresa.
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1. INTRODUCAO

O mercado globalizado de hoje esta cada vez mais competitivo e exigindo das
organizacOes altos desafios. Técnicas de inovagdes vém surgindo e exigindo dos
administradores e gestores uma nova postura e uma visdo holistica para um
posicionamento e maior disponibilidade para as transformagdes com mais abertura
para agOes estratégicas e flexibilidade para modificar e favorecer melhor ambiente
organizacional, utilizando a seu favor as culturas individuais de seus colaboradores.

A forte influéncia que a cultura organizacional exerce sob seus integrantes em
seu ambiente de trabalho, agregando novos valores e crencas e interferindo nas acdes
no cotidiano, onde essa influéncia pode se dar de forma positiva ou negativa. A cultura
organizacional é constituida por seus valores morais e éticos, crencas, principios
previamente definidos, clima organizacional, sistemas, politicas internas e externas.
Todas essas “regras” devem ser acatadas por todos os membros de uma organizacao
qgue devem seguir e adotar como premissas e diretrizes para guiar seu trabalho
(CHIAVENATO, 2010). A determinacdo dos objetivos e no novo posicionamento diante
do novo mercado que ndo possui limites, exigindo das organizagGes incessantes
mudancas, no entanto, se a organiza¢do possuir uma cultura inflexivel provavelmente
ndo conseguird manter-se no mercado competitivo.

1.1 PROBLEMATICA

A cultura organizacional via de regra, apresenta suas normas informais e nao
escritas, que direcionam o comportamento de seus membros unificando aos objetivos
da empresa (SROUR, 2005). Este trabalho foi direcionado em expor uma analise dos
principais elementos que compde a cultura organizacional, verificando as subculturas,
como suas fungbes e distor¢gdes, como a cultura pode contribuir ou atrapalhar no
aspecto da mudanca, expondo como a cultura pode influenciar positivamente ou
negativamente e consequentemente influenciar nos planos estratégicos da empresa.

2. REFERENCIAL TEORICO

No referencial tedrico discutiremos alguns conceitos de cultura organizacional,
o seu reconhecimento significativo no comportamento dentro das organizacGes e nas
relacGes interpessoais. Assim como, a importancia das variadveis como os individuos, os
grupos informais, como eles se formam ou se atraem pelas afinidades. Busca-se
mostrar que a cultura organizacional tem e sempre tera forte influéncia nas rotinas e
na vida de todos os que fazem parte da organizacao.



2.1. CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional influencia de forma direta nas estratégias da empresa
servindo de base para a implantacdo de novas ac¢les, assim sendo, compete aos
gestores e administradores compreenderem se a cultura estd alinhada com os
objetivos de forma satisfatéria, ao contrario, é preciso pensar e adquirir novos
conhecimentos. Refere-se uma cultura organizacional um sistema de valores
compartilhados pelos membros que diferencia uma organizacdo das demais (STEPHEN,
2005).

E possivel perceber a cultura de uma organizacdo, assim que se tém os
primeiros contatos com ela, visto que esta pode se manifestar de vdrias maneiras.
Uma das formas mais comuns esta presente no cendrio interno, onde é possivel sentir
com maior ou menor grau de interferéncia das a¢des proporcionadas pelos fatores
externos. A cultura de uma organizacdo, portanto, é informal e seu compartilhamento
que permite perceber a vida e a participagdo na organizagdo que mantém seus
membros unidos e influenciando na forma de pensar sobre si mesmos e seu trabalho.
(Wagner e Hollenbeck, 2009).

A cultura organizacional possui importdncia de alta relevancia para a vida de
toda organizagdo, os gestores na sua grande maioria, agem de acordo com a cultura da
empresa de forma que ndo saia da “linha” quando empreendem algumas mudangas
nos aspectos materiais, econdmicos e financeiros, entretanto, deixando um pouco de
lado as necessidades de mudangas no setor de recursos humanos por ndao entender
gue é também uma forma de investimento e muitas vezes levam ao insucesso das
acoes pelo simples fato de ndo dar importancia a essencialidade da cultura para a vida
da organizagdo (Wagner e Hollenbeck, 2009). Importante ressaltar que se a cultura da
organizacao ndo estiver alinhada aos objetivos da empresa ndo sera possivel alcanga-
los, visto que estdao desconectados um do outro. Cultura versos objetivos.

A cultura organizacional representa uma percep¢do comum mantida
pelos membros da organizagdo. Isso ficou explicito quando definimos
cultura como um sistema compartilhado de valores. Devemos
esperar, portanto, que individuos com diferentes histdricos e em
niveis diversos dentro da organizacdo descrevam a cultura
organizacional em termos semelhantes. O reconhecimento de uma
cultura organizacional possui propriedades comuns ndo significa,
contudo, que ndo possa haver subculturas dentro da organizacdo. A
maioria das grandes organizagdes possui uma cultura dominante e
diversos nichos de subculturas. (STEPHEN, 2005, p. 376).

A cultura de uma organizagdao nao constitui tarefa facil, uma vez que esta
constituida de elementos que vao se agregando a organizagdao desde a sua fundagao e



gue percorrem toda sua historia, ou seja, todo caminho percorrido, suas vivéncias
“pois a cultura organizacional especifica a identidade da organizac¢do. E construida ao
longo do tempo e serve para distribuir diferentes coletividades” (SROUR, 2005, p. 212).

A cultura equivale ao modo de vida da organizacdo. Ela define os padrdes de
comportamento e de atitudes que governam as a¢des e decisdes da administracdo. Ela
pode ser definida como um conjunto de crengas, costumes e valores compartilhados
gue definem as acOes da empresa e descrevem os padrdes explicitos e implicitos de
comportamento e as emogdes que caracterizam a vida da organizacdo formando assim
sua identidade (Lacombe, 2001).

Motta (2011), afirma que a cultura é a forma expressiva de um projeto, uma
missao a que os membros da organizacdo devem aderir, expde também uma visdao da
organizacdo existente e a construir. E ela quem comanda quais serdo os
comportamentos e as acdes padrao que sustentardo para a construcao desse projeto
além de determinar os modelos que devem ser seguidos por todos que fazem parte
dela.

A cultura organizacional é a argamassa social que ajuda a manter a organizacao
coesa. Nela estd inserida a unido de diversas subculturas que cada individuo possui e
fornece padrdes adequados para aquilo que os funciondrios vao fazer ou dizer. Ela
serve como um sinalizador de sentido e mecanismo de controle que orienta e dar
formas as atitudes e comportamentos dos funcionarios (STEPHEN, 2005).

Cada organizagao é uma organizagao. Cada uma delas tem suas caracteristicas
proprias, seu estilo de vida e de comportamento, responsabilidade, sua mentalidade,
sua presenca, sua personalidade. Além disso, cada organizacdo apresenta
caracteristica que nem sempre sdo fisicas, tangiveis ou concretas, visiveis ou
mensuraveis. Muitos dos fendmenos que ocorrem na organizacdo sao decorrentes de
sua cultura. A cultura organizacional cria o DNA das organizagdes. Quando um novo
membro de uma organizacdo é agregado, este “deve” esta disponivel para aderir a
cultura que a empresa possuir, a fim de conectar-se com os demais funcionarios e da
organizacdo como um todo. Vale ressaltar que cada individuo leva consigo sua propria
cultura e esta cultura individual é somada a cultura da organizacdo (CHIAVENATO,
2010).

Assim que um novo integrante é agregado a organizagao este levando consigo
toda a sua experiéncia vivida ao longo de sua vida seja ela profissional ou pessoal. O
ponto mais relevante esta no seu tipo de personalidade, pois a personalidade revela
muito do individuo. Para a adequacdo das pessoas no trabalho e na orientacdo para o
desenvolvimento, se determinado tipo de personalidade se adapta melhor a um tipo
especifico de tarefa (STEPHEN, 2005).



A forma de trabalhar de cada empresa esta diretamente ligada a forma de
pensamento de seus fundadores. Na maioria dos casos, sdo os fundadores que tém o
maior impacto sobre a cultura inicial da empresa, inserindo nela suas crencas e valores
individuais. A cultura possibilita a manifestacdo de valores e crencas que cada
colaborador compartilha na organizacdao. Pode-se entender que a cultura desempenha
um papel relevante dentro das organizacOes, pois através dela é que sdo definidas as
diretrizes, os modos, e caminhos a ser seguidos pela empresa (STEPHEN, 2005).

A cultura organizacional pode ser transferida aos colaboradores de varias
formas. Assim sendo, apresentam-se alguns pontos de suma importdncia para a
compreensdao da cultura organizacional sobre o conjunto de fatores a serem
analisados, mensurados e avaliados e de como ela tem um papel de forte influéncia
nos seus participantes. Tais fatores serdo apresentados abaixo:

. Valores Organizacionais: sao fendbmenos que guiam a vida da
empresa e possibilitam a orientagdo do comportamento de seus colaboradores.
Esses valores podem ser compreendidos como balizadores das prioridades que
uma organizagao procura desenvolver para o alcance de seus objetivos (Luz,
2003).

. Valores Culturais: os valores sdao os elementos construtores da
integridade e responsabilidade que definem o que as pessoas e a organizacao
sdo. Eles devem ser abertos e publicamente expressados, repetidos e
reafirmados. (CHIAVENATO, 2010).

. Valores Compartilhados: esses valores estao relacionados a
maneira de as pessoas se relacionarem, na forma de resolverem seus
problemas no dia-a-dia, na capacidade de desempenho, criatividade e
inovacdo. Através desses valores é que se formam os grupos informais dentro
da organizacdo de acordo com a afinidade de cada um. (LACOMBE, 2011)

. Historias: sdo historias e contos sobre a vida do fundador, sua
trajetoria dentro da organizacdo, suas lembrancas de onde e como tudo
comecou as dificuldades superadas e toda a sua vivéncia. Sdo fatos que
ocorreram no passado e que dao legitimidade para as atitudes do presente de
forma que os membros da empresa muitas das vezes sintam orgulho em fazer
parte dela. (STEPHEN, 2005).

. Rituais: sdo sequéncias repetitivas de atividades que expressam
e reforcam os valores fundamentais da organizacdo. Deixando claro quais sdo
os objetivos e qual caminho deve ser seguidos por todos os funcionarios.
(STEPHEN, 2010).



. Simbolos materiais: é a aparéncia fisica da organiza¢do. S3o os
arranjos fisicos da estrutura do prédio, o tipo de fardamento do trabalhador, os
moveis das salas, as ferramentas de trabalho. Todos esses simbolos servem
para deixar os funcionarios em nivel de igualdade mesmo diante das diferencas
gue cada um deles possui. (STEPHEN, 2005).

. Linguagem: é a forma pela qual a empresa se comunica com seus
integrantes. As organizacOes utilizam a linguagem como forma de identificacdo
dos membros de sua cultura e subcultura. As empresas costumam desenvolver,
com o passar do tempo, termos préprios para descrever equipamentos,
escritorios, palavras-chave, fornecedores, clientes, fornecedores ou produtos
sempre relacionados ao seu negocio e alinhando ao seu jeito de ser. (STEPHEN,
2005).

E possivel analisar esses meios de comunicacdo que revelam quais valores
realmente sdo estimados pela organizacao e que definem sua filosofia de vida, o meio
em que ela atua a fim de mostrar o que ela espera de cada membro direcionando-os
aos objetivos da empresa como um todo.



3. CONSIDERACOES FINAIS

Os valores morais que o fundador possui é que constitui o desenvolvimento da cultura
organizacional. Esta, por possuir membros de varias culturas individuais sofre
influéncia da cultura social (crencas e valores). Essas formas diversificadas de crencas e
valores criam o desenvolvimento das caracteristicas prdprias da organizacdo. Sdo esses
valores e crengas que diferenciam uma organizagdo da outra.

Percebe-se que a cultura é influenciada por fatores internos e externos na
organizacao. Assim sendo, nota-se que é a cultura quem modela seus colaboradores e
a identidade da empresa e ela pode inserir novas subculturas em seus membros, em
que reforgca suas caracteristicas individuais/grupais criando novos pensamentos
guando designa o caminho a ser seguido.

As rotinas de cada setor tém seu proprio modo de lidar com suas questdes cotidianas,
criando o desenvolvimento de uma subcultura através da estruturacdo da cultura
organizacional, lidando com os desafios diariamente e trabalhando com seus clientes
internos e externos. A propagacao dos valores organizacionais que geram sua cultura
se da através das praticas instituidas para o alcance de seus objetivos. Sob essa visdo, a
forma da qual os gestores/administradores se inter-relacionam propicia a
disseminacdo dos valores e crencas aos seus colaboradores onde aponta caminhos
pela organizacao a serem seguidos.
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ABSTRACT

Este trabajo mostrar el papel de la influencia de la cultura organizacional y como
puede contribuir a la implementaciéon de un nuevo sistema, por ejemplo, como esta
influencia también puede ser contrario al objetivo, a través de la resistencia, cultura
valores individuales, creencias que moldean el comportamiento de los miembros de la
organizacidén y cdmo se adaptan a la cultura de la empresa para mantenerla. En este
sentido, este articulo pretende explorar el significado y la fuerza de la cultura
organizacional y sus subculturas apuntando maneras de cémo utilizar herramientas de
investigacion de la cultura organizacional. Basado en el contenido presentado a través
de la investigacion e informacién de la coleccidn, que muestra como la influencia de la
cultura puede modelar de directa o indirecta, la manera en que los empleados
recibiran y reaccionan sobre el régimen definido por la organizacidon y como resultado
influyen en las actitudes y toma de decisiones de los miembros de la empresa.

PALAVRAS-CHAVES: Cambio de cultura organizacional, influencia, subculturas.
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