Campus Universitario Professor Darcy Ribeiro

J .
FORUM DE ENSINO,

PESQUISA, EXTENSAO S e m e e

Y ) € GESTAO 23 A 26 SETEMBRO DE 2015

TRABALHOS CIENTIFICOS APRESENTAGOES ARTISTICAS E CULTURAIS DEBATES MINICURSOS E PALESTRAS ISSN 1 806 549X

A HUMANIZAGAO NA CIENCIA, TECNOLOGIA E INOVAGAOQ

N , Unimontes EAEIRJA%

CULTURA ORGANIZACIONAL E GESTAO DE PESSOAS

Laiana Rayane Soares Silva, Jéssica Alzira Ferreira Rodrigues, Katherinne Soares Nunes, Lorena Lacerda Veloso,
Lucas Tiago Alves Dias, Breno Cardoso Maia

INTRODUCAO

Até meados dos anos 1980 as organizagBes eram vistas como um meio racional, em que se coordenava e
controlava um grupo de pessoas, mas em sua esséncia elas sdo mais do que isto, pois possuem personalidade como 0s
individuos. Segundo Edgar Schein (1984, p.03), cultura organizacional pode ser definida como:

O conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou desenvolveu ao
aprender como lidar com os problemas de adaptacdo externa e integracdo interna, e
funcionaram bem o suficiente para serem considerados validos e ensinados a novos
membros como a forma correta de perceber, pensar e sentir em relagdo a esses problemas.

O presente resumo tem como objetivo principal apresentar os principais elementos que compdem a cultura
organizacional, sendo eles: valores, na qual sdo elementos motivadores que direcionam as agdes das pessoas na
organizacdo, contribuindo para a unidade e a coeréncia do trabalho; crencas (opinides adotadas com fé e convicgao) e
pressupostos (suposi¢des antecipadas), que sdo sindnimos para expressar aquilo que é tido como verdade na
organizacdo; simbolos, que sdo as mais basicas e menores unidades de expressdo cultural, representam ou sugerem algo
mais, que é invisivel; rituais, que sdo atividades planejadas que tém consequéncias préaticas e expressivas, tornando a
cultura organizacional mais tangivel (ndo tdo abstrata) e coesa; tabus, no qual representam comportamentos proibidos,
tais proibicBes convencionais sdo impostas pela organizacdo por tradi¢do ou costume, a certos atos, modos de vestir,
temas, palavras, etc., que ndo podem ser violadas, sob pena de reprovacdo e até mesmo "persegui¢cdo” no ambiente
corporativo; narrativas, na qual exercem um papel relevante na divulgacdo de exemplos concretos de agdes
administrativas passadas, que faz a filosofia da administracio estar sempre presente entre seus membros, culminando
com a consolidagdo da cultura; e por fim os herois, no qual personificam os valores e condensam a forga da
organizacdo. Enquanto os administradores conduzem a organizacédo, sdo os herdis os responsaveis pela sua criagdo, pois
eles tém a coragem e a persisténcia de "fazer aquilo que todos almejam, porém tém medo de tentar”. S&o homens que se
destacam por elevada competéncia técnica, transformada com o tempo, em competéncia politica. Isto lhe da ampla
credibilidade e legitimidade em suas a¢des, pois é consistente com o sistema de valores em vigéncia na empresa.

O autor cita diferentes estudos de casos evidenciando as principais caracteristicas e os principais elementos da
cultura de cada empresa. O primeiro caso abordado é da C&A, em que considera os seus valores como fator
preponderante, na qual apesar de ter um bom desempenho em seus lucros e grande destaque no mercado, esta ainda
trata os valores da organiza¢do como essenciais para o seu funcionamento. O segundo caso apresentado € a Natura, na
qual da énfase as crencas, sendo fiel aos seus clientes, expressos em suas propagandas, onde néo sdo representadas por
modelos, mas sim por mulheres consumidoras dos cosméticos natura. O terceiro caso citado ¢ o Mc Donald’s, na qual
destaca em sua cultura os simbolos, uma vez que todas as franquias seguem um mesmo padrdo em questGes
relacionadas ao ambiente da empresa, fazendo analogias a ambientes alegres, coloridos e assépticos, sendo
caracteristicas muitas vezes invisiveis ao publico consumidor. O quarto caso a ser tratado € o Magazine Luiza, na qual
aborda os seus rituais semanais, tendo como consequéncias praticas expressivas, tornando a cultura organizacional mais
tangivel e coesa. O quinto caso é sobre as Lojas Arapud, em que derrubou um Tabu no setor de vendas, trocando 2.600
atendentes por jovens de 18 a 25 anos e modificou a forma de pagamento desses funcionarios, alterando a remuneracao
que antes era por comissao por bdnus, que é uma espécie de remuneracao variavel. O sexto caso € o da empresa Yahoo
que mantém o seu foco na histdria do fundador da empresa, na qual se tratava de um menino de ascendéncia asiatica,
miope e que conseguiu chegar ao epicentro de uma revolugdo tecnol6gica tdo profunda como a internet, sendo um caso
que agrega em sua cultura a histdria do seu idealizador. E por fim, o Gltimo caso é o Lee lacocca, que foi um her6i para
a empresa Chrysler, por ter trocado o quadro de funciondrios inexperientes por funcionarios com experiéncias,
contribuindo assim para a recuperacdo da companhia.

Contudo, o resumo aborda questdes relacionadas as diferentes maneiras de serem expressas as culturas no
interior das organizacGes, identificando caracteristicas marcantes do funcionamento das empresas através do
comportamento dos seus funcionarios.
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MATERIAL E METODOS

A pesquisa utilizada foi do tipo bibliogréafica, que segundo Marconi et al. (2009) abrange toda bibliografia ja
tornada publica em relagdo ao tema a ser estudado, seja em livros, monografias, teses e até meios de comunicacédo orais,
como: rédio e gravacOes em fita magnética e audiovisuais: filmes e televisdo. O objetivo da pesquisa constitui-se em
colocar o pesquisador em contato direto como o tema estudado, independente da fonte utilizada.

Para a coleta dos dados, foram utilizadas as publicagcGes como fontes bibliograficas, que segundo Marconi et al.
(2009) constituem-se em: livros, teses, monografias, pesquisas e publicacdes avulsas, e cuja pesquisa compreende
quatro fases distintas: a) identificacéo; b) localizacdo; c¢) compilacdo e d) fichamento. As publicagdes utilizadas e
escolhidas foram artigo e livros, para melhor compreensao do tema pretendido.

Segundo Marconi et al. (2009) a pesquisa bibliogréfica ndo constitui-se em uma repeti¢cdo do que ja foi
estudado sobre certo assunto, mas na verdade propicia uma analise sob um novo enfoque ou abordagem, podendo
chegar a conclus6es inovadoras.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Pode-se perceber que cada organizacdo se caracteriza por um tipo de cultura e se baseiam nela. Apesar de
haver varios conceitos de cultura organizacional, esta pode ser compreendida de acordo com Chiavenato (1999, p. 172)
como o conjunto de habitos e crencas estabelecidos através de normas, valores, atitudes e expectativas. Assim, a cultura
organizacional é um sistema de significados compartilhados por todos 0os membros e que distingue uma organizagdo das
demais.

Pode-se considerar que existe uma certa esséncia para a cultura organizacional e é expressa pela maneira como
sdo feitos os negdcios, como se trata os clientes e funcionarios, o grau de autonomia ou liberdade que existe nas
unidades ou escritdrios e o grau de lealdade dos funcionarios. Segundo Stephen P. Robbins (1999), a esséncia da
cultuara organizacional € entendida através de sete caracteristicas basicas, sendo elas: a) inovacdo e tomada de riscos,
na qual corresponde ao grau em que 0s empregados sdo estimulados a serem inovadores e assumir riscos; b) Atengéo a
detalhes, que refere-se ao grau em que se espera que 0os empregados demonstrem precisao, andlise e atencdo a detalhes;
c) Orientacdo para resultados, na qual € o grau em que a administragdo concentra-se em resultados ou producgéo mais do
que em técnicas e processos usados para atingir esses resultados; d) Orientagdo para pessoas, sendo 0 grau em que as
decisbes da administracdo levam em consideracdo o efeito de resultados nas pessoas dentro da organizacéo; e)
Orientacdo para equipes, que corresponde ao grau em que as atividades de trabalho estdo organizadas mais em torno de
equipes do que em torno de individuos; f) Agressividade, que é 0 grau em gue as pessoas Sdo agressivas e competitivas
mais do que sociaveis; g) Estabilidade, sendo o grau em que as atividades organizacionais ddo énfase & manutencdo do
status que em comparagdo com o crescimento.

A cultura de uma organizacdo é construida pelo seu fundador, é ele que apresenta 0s primeiros aspectos da
cultura organizacional. Esses aspectos podem ser percebidos através do processo de socializagdo de novos membros,
das politicas de RH, do processo de comunicacdo e da organizac¢do do processo de trabalho. Assim, cada organizacgao se
caracteriza por um tipo de cultura, atendendo a diferentes valores, crengas, rituais entre outros elementos. Tal cultura
contribui para a administracdo das pessoas, ajudando assim no desenvolvimento da organizagdo como um todo.

CONCLUSOES

Conclui — se que cada Organizacdo possui sua cultura. Tal cultura representa as percepcfes dos dirigentes e
funcionérios da organizacéo e reflete a mentalidade que predomina na organizacéo.

Pode-se considerar também que a cultura organizacional representa as normas informais e ndo escritas que
orientam o comportamento dos membros da organizagdo no cotidiano e que direcionam suas a¢Bes para o alcance dos
objetivos organizacionais.

Diante disso, percebe-se sua importancia, pois contribui na definicdo da missdo e no estabelecimento dos
objetivos da organizagdo. Assim, a cultura deve ser conhecida por todos 0os membros da organizacdo e precisa ser
alinhada juntamente com outros aspectos das decisfes e a¢cdes para que se possa melhor conhecer a organizagéo.
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