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      Capítulo 1


      A cultura como parte estrutural de uma sociedade e de suas organizações

    


    Neste capítulo, propomos um resgate sobre o que é cultura, suas origens, seus impactos e seus desdobramentos nos ambientes corporativos. Iniciaremos abordando conceitos da antropologia, suas bases e suas contribuições, que corresponderiam ao estudo do homem em sua totalidade: seu surgimento, sua evolução e seus desenvolvimentos físico, psíquico e social.


    Observaremos que a antropologia tem como um de seus objetos de estudo o entendimento das manifestações culturais presentes em diversas sociedades ao longo dos tempos.


    E qual o entendimento que essa ciência propõe sobre o conceito de cultura? Para esse campo do conhecimento, a cultura pode ser entendida como os saberes, as práticas e os comportamentos característicos de um grupo ou sociedade em um determinado contexto histórico e geográfico. Seriam as crenças, os símbolos, os valores e a linguagem compartilhados entre os membros de um grupo uma espécie de herança social que, acima de tudo, caracterizariam esses indivíduos?


    Além de contribuir para a formação da identidade das diferentes civilizações, a cultura se faz presente também na dinâmica das organizações atuais. Este livro apresenta a base para o entendimento do que venha a ser a cultura organizacional, conceito ao mesmo tempo complexo e vital para a dinâmica das organizações que está diretamente atrelado ao sucesso das estratégias corporativas e de interesses pessoais.


    Mesmo que a definição de cultura organizacional esteja longe de ser unanimidade, acreditamos que todo o conhecimento já produzido acerca desse tema perpassa por algumas definições. É consenso entre os pesquisadores que a cultura organizacional surgiu como base na antropologia, está relacionada a um contexto histórico e é caracterizada como modus operandi de uma organização, difícil de ser mudado. Em outras palavras, é o DNA de uma organização.


    1 Origens antropológicas de cultura e suas bases


    A antropologia estuda a sociedade, sua cultura e tudo o que está relacionado ao indivíduo em um determinado espaço de tempo e contexto histórico, analisando o ser humano em sua totalidade, assim como seus aspectos biológico, social e cultural. Tal ciência tem como propósito observar, explorar e compreender as relações dos indivíduos em sociedade, suas construções e suas interações.


    Assim, os estudos antropológicos investigam a diversidade humana, tanto em civilizações antigas quanto modernas, seus hábitos, seus rituais, suas crenças, seus mitos e seus valores, sempre com o objetivo de compreender os indivíduos e a evolução pela qual passa a espécie humana. Segundo Laplantine (2003, p. 12), antropólogo francês,


    
      a antropologia não é apenas o estudo de tudo que compõe uma sociedade, mas também o estudo de todas as sociedades humanas, ou seja, das culturas da humanidade como um todo em suas diversidades históricas e geográficas.
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      A antropologia é um campo de estudo recente, seus conhecimentos começaram a ser difundidos no mundo científico somente no século XVIII. Apesar de ela ser uma ciência independente, outras áreas contribuem para a elucidação dos estudos antropológicos. Como ciência social, a antropologia considera os aspectos biológico, social e psíquico na constituição dos indivíduos, trocando conhecimento com a sociologia, a geografia, a história, a medicina, a economia, a arqueologia, a química e a física.


      
        


        

      

    


    E como são realizados os estudos antropológicos? Os pesquisadores precisam ir a campo para coletar os dados e realizar seus estudos. Assim, são comuns visitas a sociedades, comunidades ou tribos para melhor conhecer e compreender as pessoas que ali vivem. Mas não basta apenas visitar uma civilização, supor como ela é ou ter curiosidade a seu respeito, é preciso observar, organizar, processar, sistematizar e interpretar as informações levantadas. Dessa forma, além da observação, os antropólogos lançam mão de livros, documentos, objetos e até depoimentos para a coleta de dados.
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      Darcy Ribeiro foi um dos mais importantes antropólogos e sociólogos brasileiros. Suas ideias influenciaram inúmeras pesquisas antropológicas e sociológicas no Brasil e no exterior. Seus estudos buscavam elucidar a identidade latino-americana e suas implicações na formação das sociedades atuais. Sua principal obra foi O povo brasileiro, escrita em 1995, na qual o autor conduz o leitor pelos caminhos da formação da nação brasileira.


      Também vale a pena assistir ao documentário homônimo, baseado no livro, para conhecer as ideias defendidas por Darcy Ribeiro colocadas em prática e o resultado de suas principais pesquisas sociológicas e antropológicas.


      
        


        

      

    


    1.1 As bases antropológicas para a formação da cultura


    Como visto anteriormente, há diversas áreas relacionadas com a antropologia, considerando-se a complexidade do seu objeto de estudo – o homem. Ela é dividida em cinco grandes categorias, a fim de aprofundar os conhecimentos a respeito dela.
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      Os cinco campos de estudos da antropologia:


      
        	Antropologia biológica: relacionada ao estudo da genética e suas contribuições para a formação dos traços físicos característicos dos povos de diferentes civilizações.


        	Antropologia pré-histórica: campo de estudo ligado à arqueologia e à descoberta de vestígios de civilizações antigas.


        	Antropologia linguística: é por meio do estudo da linguística que conseguimos compreender os pensamentos e os sentimentos de uma civilização.


        	Antropologia psicológica: campo de estudo que se preocupa com a elucidação dos processos psíquicos do homem, analisando os comportamentos conscientes e inconscientes presentes em diferentes sociedades.


        	Antropologia social e cultural: campo de estudo que considera tudo o que constitui uma sociedade, ou seja, comportamentos, modos de produção, economia, crenças, valores, sistemas de parentesco e organização política, jurídica e religiosa.

      


      
        


        

      

    


    Nos aprofundaremos mais no campo de estudo da antropologia social e cultural, base para o entendimento do conceito de cultura. Esse campo da antropologia procura entender as manifestações culturais presentes nas inúmeras sociedades ao longo do tempo. Trata-se do estudo da diversidade humana e de suas construções sociais, tanto em sociedades atuais como em civilizações antigas. O cerne de sua investigação é o estudo da palavra e da imagem, por exemplo, como acontece o desenvolvimento da linguagem com a criação dos signos presentes nas diferentes formas de comunicação, como se dá a construção da imagem dos indivíduos, como o homem se vê, se percebe e se descreve, e como é concebida sua identidade cultural.


    É exatamente por meio desse campo da antropologia que os pesquisadores iniciam as investigações do conceito de cultura inserido nos tempos modernos. O que vem, de fato, a ser cultura? Como ela se constitui e é difundida?


    Segundo Marchiori (2017), o entendimento do conceito de cultura perpassa a compreensão do processo de desenvolvimento intelectual do indivíduo, do grupo e da sociedade. Esse processo, necessariamente, requer o entendimento de significados, valores e crenças comuns praticados entre os membros de diferentes sociedades.


    Na obra Aprender antropologia, Laplantine coloca que a cultura


    
      é o conjunto dos comportamentos, saberes e saber-fazer característicos de um grupo humano ou de uma sociedade, sendo essas atividades adquiridas através de um processo de aprendizagem, e transmitidas ao conjunto de seus membros. (LAPLANTINE, 2003, p. 96)

    


    É por meio da cultura que os indivíduos convivem e aprendem a pertencer ao mundo em que habitam. Dessa forma, o homem, além de passar por um processo de aprendizagem cultural por meio do processo de socialização, está apto a transmitir aspectos culturais para o grupo ao qual pertence. Crenças, símbolos, valores e linguagem são compartilhados como uma espécie de herança sociocultural pelos membros de uma mesma comunidade. Desse modo, esses elementos passam a ter características dessa comunidade, e viver de acordo com eles passa a ser regra fundamental para a sobrevivência em uma sociedade em particular.


    Assim, a cultura é resultado de como vive o homem, por exemplo, a forma como ele se comunica, se comporta, aprende e interpreta as suas experiências. Ela se manifesta na música, nas artes, na linguagem, na dança, nos hábitos alimentares, nos comportamentos, na moda, nas tradições, nos usos e nos costumes.


    Dessa forma, podemos apreender muito sobre a cultura de uma nação analisando sua alimentação. Em grande parte dos países orientais, os hábitos alimentares são bem mais saudáveis do que no Ocidente como um todo, o que é reflexo de sua cultura. E na moda? Como essa manifestação cultural descreve as sociedades ao longo das décadas? A conclusão à qual se chega é a de que a cultura caracteriza o homem e será caracterizada por ele.


    Na próxima seção, trataremos do conceito de cultura aplicado aos ambientes organizacionais e abordaremos especificamente o conceito de cultura organizacional. Para Marchiori (2017), a evolução do termo “cultura” será primordial para entendermos o que é cultura organizacional.
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      Você já se perguntou sobre sua identidade cultural? Como foram constituídas as crenças, os valores e os costumes dos grupos do qual faz parte? Ou melhor, como foi formada sua identidade pessoal?


      As crenças são algo em que acreditamos sem questionamento, os valores e os costumes que fazem parte dos indivíduos são padrões de comportamento que uma determinada sociedade espera de seus membros. Enfim, esses são importantes atributos presentes no conceito de cultura.


      Disponível na internet, o artigo “As marcas do humano: pistas para o conhecimento da nossa identidade pessoal”, de Angel Pino (2018), é importante para se aprofundar nesse tema.


      
        


        

      

    


    2 Cultura organizacional: definições e elementos


    2.1 Cultura organizacional: um termo em evolução


    O conceito de cultura organizacional está longe de ter uma única definição. Muitos são os estudos realizados com essa temática e várias são as definições encontradas ao longo do tempo. Mas uma questão que perpassa o entendimento desse conceito é que a cultura organizacional deve ser entendida como o DNA de uma organização, pois assim como o DNA define as características genéticas dos indivíduos, a cultura organizacional definirá o modo de funcionamento de uma determinada organização.


    Da mesma forma que as regras de comportamento são ditadas para as pessoas, as empresas utilizam a cultura organizacional para definir o modo de operação dos processos e das pessoas dentro das organizações.


    Cada organização apresentará seu modo de funcionamento e suas próprias características, que as tornam únicas, e compreender a cultura de uma organização é acessar seu estilo de vida, seu padrão de comportamento, sua mentalidade e sua personalidade. Mesmo que esse conceito não tenha um significado único, compreendê-lo será importante para conhecer e interpretar o modo de existência de uma organização.


    O surgimento do termo “cultura organizacional” apareceu pela primeira vez nos Estados Unidos, na década de 1970. As empresas americanas buscavam compreender como a cultura organizacional poderia ajudar seus empregados a enfrentar uma concorrência japonesa cada vez mais agressiva (CUCHE, 1999).


    Segundo Hofstede (2001), foi o teórico Elliott Jaques o primeiro responsável pelo uso do conceito de cultura sob a óptica da gestão organizacional. Para ele, a cultura de uma empresa pode ser definida como “a forma costumeira e tradicional de pensar e de fazer as coisas, que é compartilhada em maior ou menor grau por todos os seus membros” (HOFSTEDE, 2001, p. 251).


    Apesar de o conceito de cultura organizacional não apresentar uma única definição, Hofstede (2001) comenta que é possível determinar alguns atributos recorrentes, sendo eles: (a) holísticos; (b) influenciados historicamente; (c) relacionados à antropologia; (d) de construção social; (e) soft; e (f) estáveis – difíceis de serem mudados.


    E foi justamente Geert Hofstede que conduziu a maior pesquisa sobre cultura organizacional já realizada, com 116 mil funcionários da IBM presentes em 50 países entre os anos de 1967 e 1973. O estudo conduzido por esse pesquisador encontrou quatro dimensões culturais presentes no ambiente organizacional: desigualdade entre funcionários de menor poder para os de maior poder, pessoas em cargos superiores que orientem funcionários em cargos mais baixos; aversão à incerteza, referindo-se ao grau de ameaça sentida pelo funcionário em situações de incerteza; individualismo versus coletivismo, o quanto os indivíduos privilegiam as relações coletivas em detrimento da atuação individual; e, por fim, masculinidade versus feminilidade, as ideias e os comportamentos mais agressivos estariam relacionados às características masculinas, e as orientações e os comportamentos mais sociais e apaziguadores seriam atributos mais femininos.


    Para melhor ilustrar esses importantes conceitos, vamos a alguns exemplos:


    
      Figura 1 – Comportamentos, segundo as dimensões de Hofstede
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    A seguir, você poderá conhecer o resultado da pesquisa de Hofstede realizada em diversos países:


    
      Figura 2 – Resultados da pesquisa de Hofstede
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      Fonte: Chiavenato (2014, p. 320).

    


    Os resultados dessa pesquisa mostram que os atributos presentes na cultura das empresas serão fortemente influenciados pela cultura do país na qual ela esteja sediada. Para o atributo “distância do poder”, o índice é mais elevado na Ásia e na América Latina e mais baixo em outras culturas como na Áustria e na Dinamarca, além de em Israel. Esse dado revela que os países que apresentam esse índice elevado tendem a ter dificuldade na gestão das desigualdades sociais e hierárquicas. Já em países que apresentam esse atributo elevado, as desigualdades são menores, principalmente pela capacidade dos gestores em administrá-las. O atributo “aversão à incerteza” mostra como algumas sociedades se sentem ao se deparar com situações desconhecidas e riscos controlados, o que torna a empresa mais ou menos dinâmica e flexível. Se por um lado países como Grécia e Japão têm mais dificuldade em lidar com situações incertas; por outro, esse atributo é menos impactante em países como Singapura e Dinamarca.


    Para o “individualismo versus coletivismo”, observamos que os paí­ses asiáticos, Singapura e Coreia, apresentaram baixos índices, e os países anglo-saxões ou com colonização anglo-saxônica apontaram índices mais elevados. Esse dado revela que as culturas com altos índices apresentam comportamento mais individualistas em comparação aos outros países com baixo índice nesse atributo. Além disso, os países com baixos índices tendem a privilegiar as relações interpessoais. O atributo “masculinidade” está relacionado à agressividade encontrada no ambiente organizacional. Culturas com forte atributo masculino tendem a ser mais focadas em resultado a qualquer custo, agora, quando há baixos índices desse atributo, observamos comportamentos mais amistosos e afetuosos. Países como Suécia e Dinamarca privilegiam a qualidade de vida e as relações interpessoais, tendo característica mais feminina, já países como Japão e México são mais masculinos, pois buscam os resultados organizacionais.


    Um outro dado importante dessa pesquisa foi a tendência à posição central dos países europeus, que hora ou outra destacavam-se mais em um ou outro atributo, mas que em grande parte teve seus resultados em pontos medianos.
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      Vale a pena procurar e ter acesso à pesquisa Culture’s consequences: comparing values, behaviors, institutions, and organizations across nation, realizada por Geert Hofstede na empresa IBM. Essa pesquisa é de grande valia ao estudo do conceito de cultura organizacional.


      
        


        

      

    


    Outro conceito igualmente difundido no meio acadêmico é o proposto por Schein (2009). Para ele, a cultura organizacional pode ser definida como


    
      um padrão de suposições básicas compartilhadas, que foi aprendido por um grupo à medida que solucionava seus problemas de adaptação externa e integração interna. Esse padrão tem funcionado bem o suficiente para ser considerado válido e, por conseguinte, para ser ensinado aos novos membros como a forma correta de perceber, pensar e sentir-se em relação a esses problemas. (SCHEIN, 2009, p. 16)

    


    De acordo com Schein (2009), estão presentes em uma organização atributos como: estabilidade estrutural, ou seja, os elementos transmitidos são estáveis, definem o grupo e se perpetuam ao longo do tempo; profundidade, a qual reflete os elementos mais profundos, menos tangível, que por vezes estão presentes inconscientemente no grupo; extensão, no sentido de que a cultura é universal, influencia todos os aspectos da organização; e padronização ou integração, isso significa que a cultura padroniza ou integra vários elementos mais profundos, tais como: rituais, clima, valores e comportamentos em um único elemento, ou seja, é a própria essência de cultura. Quando implantamos uma solução para um problema surgido e obtemos êxito com seu resultado, essa forma de agir passa a ser praticada pelos demais membros da organização e ensinada como práticas de sucesso para os novos, assim, cada organização cria seu próprio guia de boas práticas, o qual fará parte do repertório de comportamento adotado pelo grupo e constituirá parte de sua cultura organizacional.


    Quando estamos em uma empresa, podemos perceber os traços culturais, os valores e os rituais que definem aquele ambiente. Por exemplo, se a organização valoriza a qualidade de vida dos funcionários, existirão políticas de gestão de pessoas que contribui para isso (horário flexível, emendas de feriados, celebração das conquistas individuais, reconhecimento pelo bom trabalho executado, entre outras). Agora, se o foco for no resultado, os valores e os comportamentos ensinados serão os da produção a qualquer custo, mesmo que de forma velada, exigindo do funcionário dedicação total e sacrifício de sua vida pessoal em prol dos resultados organizacionais. Essas serão as nuances transmitidas, ensinadas e que definirão os membros do grupo, e dificilmente serão mudadas.


    A seguir, observe a representação gráfica do conceito de Schein aplicado à dinâmica organizacional.


    
      Figura 3 – O desenvolvimento e perpetuação da cultura organizacional
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    Assim, da mesma forma que cada país tem a cultura nacional que o define, as empresas deverão ser interpretadas pela cultura organizacional, características ambientais próprias e específicas. Para conhecer uma organização, o primeiro passo é ter acesso à cultura presente naquele ambiente. Estar em uma empresa e se desenvolver profissionalmente é vivenciar intimamente a sua cultura.
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      Os efeitos da cultura organizacional estão presentes em toda e qualquer empresa, seja ela de pequeno, médio ou grande porte, nacionalidade ou segmento. Parte do sucesso presente perpassa pelo entendimento do conceito da cultura organizacional.


      Vale a pena conhecer como o Grupo Votorantim utiliza a cultura organizacional como forma de obter vantagem competitiva no mercado financeiro.


      
        


        

      

    


    Na sequência, entenderemos os tipos de cultura organizacional e os níveis em que tal conceito se manifestará nos ambientes corporativos.


    3 Tipos e níveis de cultura organizacional


    3.1 Os tipos de cultura organizacional


    Como vimos na seção anterior, a cultura organizacional representa o modo de ser de uma empresa, sendo por meio dela que conhecemos as regras de convívio e demais nuances presentes no espaço social. Ela representa as normas informais, as regras e os padrões de comportamento não explícitos em documentos ou normas internas, mas que, mesmo assim, direcionarão as ações dos trabalhadores para a realização dos objetivos pessoais e organizacionais.


    Mas qual o impacto que a cultura organizacional tem sobre a estratégia organizacional e o comportamento dos funcionários? Essa é uma pergunta complexa para se ter apenas uma única resposta, mas, com certeza, o tipo de cultura organizacional vivenciado em um espaço organizacional influenciará o modo de ser dos trabalhadores, o alcance de metas e os objetivos corporativos.


    Cada empresa desenvolve o seu próprio tipo de cultura, sempre com características bem particulares àquele ambiente, as quais vão ao encontro de crenças, valores e comportamentos praticados no ambiente de trabalho. São atributos que representam os seus membros, e até mesmo criam uma identidade social para os que dela fazem parte.


    Cameron e Quinn (1999) defendem em suas pesquisas que as organizações podem ser caracterizadas de acordo com seus traços culturais comuns e classificam a cultura organizacional em quatro diferentes tipos: clã, adhocracia, mercado e hierarquia.


    Vamos às definições:


    
      	
Clã: este tipo de cultura organizacional tem como principal característica a flexibilidade. Para esse modelo a melhor forma de se obter resultados é por meio de equipes de alta performance. Para eles os clientes são vistos como parceiros, existe o foco no valor humano e os estilos de lideranças tendem a ser participativos.


      	
Adhocracia: este tipo de cultura é marcado pelo dinamismo, empreendedorismo, iniciativa e criatividade. Está presente, principalmente, em empresas que desenvolvem produtos inovadores. O estilo de liderança adotado é visionário e orientado a assumir riscos. O pioneirismo também está presente nesses ambientes organizacionais.


      	
Mercado: as organizações que adotam este tipo de cultura são competitivas, vistas como hostil e com consumidores sempre muito exigentes. Seu foco está na produtividade e alcance de resultados. Seus líderes percorrem, de forma acirrada, os resultados do mercado, sempre visando ao máximo o lucro.


      	
Hierarquia: este tipo de cultura apresenta um ambiente de trabalho formal e organizado, com a presença de níveis hierárquicos sempre muito bem definidos. Suas metas e objetivos são sempre de longo prazo, tendo a estabilidade, a eficiência e a previsibilidade como modo de operação. Nestes ambientes, as lideranças assumem papel de coordenação e de monitoramento dos objetivos previamente estabelecidos.

    


    Cameron e Quinn (1999) representaram graficamente essa teoria dos tipos culturais em quatro quadrantes. São analisadas a orientação estratégica para o ambiente interno ou externo, imprimindo mais arrojo ou conservadorismo à organização, e, nos outros dois extremos, flexibilidade ou controle, tornando a empresa mais dinâmica ou estática. Mas cabe aqui uma ressalva, os pesquisadores defendem que nenhuma organização adota apenas um único modelo cultural, e sim uma combinação deles, influenciada pela estratégia organizacional e as condições de mercado.


    
      Figura 4 – Tipologia de culturas, de Cameron e Quinn
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      Fonte: Cameron e Quinn (1999, p. 35).

    


    3.2 Os níveis de manifestação da cultura organizacional


    Apresentaremos mais um ponto importante para o entendimento do conceito de cultura organizacional, como a observada nas empresas.


    A cultura organizacional não é algo tangível que seja possível tocá-la, apesar de estar presente no ambiente de trabalho. Ela é observada por meio dos seus impactos, seus efeitos e suas consequências, sendo percebida em diferentes níveis tal qual se manifesta. O teórico Edgar Schein (2009) aponta que a cultura organizacional pode ser analisada em três diferentes níveis, e o autor entende como nível o grau pelo qual a cultura se faz visível ao observador. Para ele, os níveis variam de manifestação aberta, ou seja, muito tangíveis, até suposições profundas, inconscientes que seriam a essência da cultura. É como se ela fosse um iceberg, em que algumas manifestações seriam mais fáceis de serem observadas e outras estariam totalmente submersas, quase imperceptível, mas mesmo assim ainda constituiriam a cultura organizacional. A seguir, a representação gráfica dos níveis na qual a cultura organizacional se manifesta segundo o pesquisador:


    
      Figura 5 – Níveis de manifestação da cultura
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      Fonte: Schein (2009, p. 24).

    


    Vamos às definições construídas por Edgar Schein (2009) para o entendimento dos níveis pelos quais a cultura pode ser percebida nas organizações:


    
      	
Artefatos: no nível mais superficial da cultura estão os artefatos, que inclui todas as manifestações visíveis, tais como arquitetura, com a representação do espaço físico; linguagem, com o vocabulário muitas vezes particular de cada organização; tecnologia e produtos desenvolvidos; manifestações artísticas; estilo de vestuário incorporado pelo membros; manifestações emocionais; rituais; e histórias contadas pelo integrantes.


      	
Crenças e valores expostos: neste nível temos a manifestação das crenças, dos valores e dos padrões morais assumidos pelos membros da organização como práticas comportamentais e que nortearão as atitudes aceitas no ambiente corporativo. Essas crenças e esses valores morais terão a função de orientar as atitudes dos membros do grupo em como se portar em situações decisivas para a organização e em treinar novos membros a como se comportar nesses espaços. Estamos falando por exemplo das estratégias, metas, formas de se relacionar com clientes e com os funcionários, entre outros padrões de comportamento.


      	
Suposições básicas: este é o nível mais profundo e ao mesmo tempo mais importante para o entendimento da cultura de uma organização. São as crenças implícitas que orientam o comportamento dos indivíduos e informam aos novos membros do grupo como são as regras naquele ambiente. Define os pontos de atenção, o que as manifestações coletivas e individuais significam, como as emoções se manifestam e como agir em diferentes situações. Esses conteúdos não estão escritos e muitas vezes nem são falados aos membros da organização, porém determinam os comportamentos nos espaços corporativos. São manifestações raramente contestadas, e assim difíceis de serem mudadas. Por exemplo, em algumas organizações encerrar o expediente de trabalho no horário oficial da empresa é visto como falta de comprometimento, já para outras é visto como competência, pois o funcionário conseguiu realizar suas tarefas dentro do horário. Nessas situações não é muito comum o funcionário ser abordado para explicar tal crença ou comportamento, será no dia a dia que ele observará essas nuances culturais.

    


    Mesmo que a essência da cultura organizacional esteja presente no nível das suposições básicas, compartilhadas e assumidas pelos membros do grupo, ela também se manifestará nos artefatos visíveis e nas crenças compartilhadas e transmitidas. Ao analisar a cultura de uma empresa, é fundamental reconhecer que os artefatos, por vezes, são fáceis de serem notados, mas difíceis de serem compreendidos, e que as crenças e os valores expostos podem apenas refletir parte das crenças praticadas pelos membros. Para entender, de fato, a cultura organizacional, deve-se ter acesso às suposições básicas compartilhadas pelo grupo e analisar o processo de aprendizagem na qual ela ocorre.


    Considerações finais


    Você já se perguntou por que algumas empresas têm maior êxito na implantação de novas estratégias, ou perpetuam-se por mais tempo no mercado, ou ainda conseguem ganhos competitivos em mercados turbulentos? É possível que você pense que as que obtêm essas vantagens são as que dispõem dos melhores recursos físicos e humanos. Mas vamos pensar, estruturas físicas são facilmente copiáveis e o capital intelectual pode ser desenvolvido ou contratado, de acordo com a necessidade da organização. Assim, a que podemos atribuir de fato o melhor desempenho de algumas corporações? Certamente, essa é uma pergunta um tanto complexa, mas com certeza o conceito de cultura organizacional deverá fazer parte dessa análise.


    Como visto neste capítulo, o conceito de cultura, em ternos antropológicos, está relacionado a hábitos, rituais, crenças, mitos e valores compartilhados pelos indivíduos e assumidos como verdadeiros para determinados grupos sociais. Ela é a base para a construção da identidade social de civilizações e influencia a formação da cultura organizacional.


    E quando falamos em cultura organizacional estamos nos referindo a valores, políticas, sistemas, estratégias, entre outros atributos presentes em uma organização. É ela quem determina o jeito de ser e de fazer em uma empresa. Essa identidade organizacional faz parte de todos os colaboradores e fornece as orientações que guiarão comportamentos, atitudes e formas de pensar. Ela é um atributo dinâmico e influencia diretamente as estratégias organizacionais, e, por consequência, todos os resultados corporativos.


    Dessa forma, parece interessante para as organizações adotarem estratégias de gerenciamento da cultura organizacional a fim de serem mais competitivas. Entender características, nuances e atributos da cultura organizacional pode resultar em melhorias na estratégia organizacional. No próximo capítulo, abordaremos o gerenciamento da cultura organizacional e desdobramentos possíveis para o sucesso das estratégias organizacionais. Nos encontraremos em breve!
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