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CULTURA ORGANIZACIONAL: FATOR CONTRIBUITIVO PARA
CRESCIMENTO PROFISSIONAL

SANTOS, Edson de Lima!
NUNES, Kaline Di Pace?

RESUMO

Sabe-se que a cultura organizacional € um conjunto de valores partilhados por seus
colaboradores, o que difere uma organizacdo das demais. E debatido sobre cultura
organizacional em meio a esse campo. Diante do exposto, o artigo teve como objetivo
identificar de que maneira a cultura organizacional das entidades sociais pode contribuir para
0 desenvolvimento profissional dos colaboradores. Na metodologia, foram usadas pesquisas
de natureza exploratdria, descritiva, pesquisa de campo; bem como, métodos qualitativos e
quantitativos. O instrumento utilizado para coleta de dados, foi um questionario, aplicado de
modo aleatorio, a 50 colaboradores de diversas organizacdes com fins lucrativos. Nos
resultados, verificou-se que na coleta dos dados, apontamentos foram obtidos, os quais dizem
respeito principalmente as mudancas de caracteristicas pessoais dos colaboradores apds o
ingresso nas entidades sociais.

Palavras-chave: Cultura Organizacional. Mudanga Profissional. Valores Organizacionais.

1 INTRODUCAO

As organizagBes reinventam-se dia apds dia em busca de melhorias, interna e
externamente. Esse processo acontece por meio de interesses e influéncias que sdo trocadas
por membros da sociedade. Essas organizacdes possuem tracos que se assemelham por
possuirem estruturas analogas, tendo em comum como ponto béasico alcancar as metas e
objetivos com técnicas préprias. Assim, as organizacBes criam e desenvolvem distintas
culturas. Com o passar do tempo, a relagdo entre membros da sociedade continuou a existir de
maneira progressiva, resultando na revolucdo industrial, no século XVIII, conforme Daft
(2002, p.11), ressalta: “quantas mudangas ocorreram desde entdo! A revolugao industrial ¢ o
desenvolvimento de grandes organizacgdes transformaram toda a sociedade”. Em meio a esse
processo evolutivo, alguns aspectos ganharam destaque, chegando a influenciar toda uma
cadeia de processos nas empresas, e um deles é a cultura organizacional.

Estudos sobre cultura organizacional datam de aproximadamente 1980 (CARVALHO;
RONCHI, 2005), até os dias atuais, e a partir deles, novos desdobramentos foram

identificados, a fim de potencializar sistemas interiores e robustez externa perante a sociedade
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2 Professora Orientadora. Mestra em Ciéncias Contabeis pela UFPE. E-mail: <kalinedipace@hotmail.com>



trazendo assim relevancia ao tema. Cultura organizacional é composta por principios e
crencas, politicas externas e internas, valores éticos e morais, sistemas que sofrem influéncias
de todas as partes e clima organizacional. Essas diretrizes devem ser aceitas por todos 0s
colaboradores da organizacdo e aderirem como regras para orientacdo de suas atividades
laborais (CHIAVENATO, 2004).

Assim, uma empresa que possui cultura especifica, bem delineada, identifica-se e
analisa-se as particularidades de clientes, socios, consumidores, entre outros membros que
compdem o ciclo empresarial e que sejam capazes de modificar as caracteristicas
comportamentais dos colaboradores. Os elementos que compdem a cultura organizacional das
empresas tornam-se a base para que os colaboradores possam desenvolver as qualidades
intrinsecas a eles e externa-las no desenvolver de suas atividades diarias. Desta forma,
guestiona-se: de que maneira a cultura organizacional das entidades sociais pode
contribuir para o desenvolvimento profissional dos colaboradores?

O trabalho tem como objetivo identificar como a cultura organizacional das entidades
sociais pode contribuir para o desenvolvimento profissional dos colaboradores.

Observa-se que do ponto de vista organizacional, ha influéncia do tema para as
organizacGes, uma vez que cooperantes, passam, em média, um terco de seus dias produzindo
conhecimento e resultados para as organizacOes, e, em contrapartida, recebem atributos para
crescimento técnico. Esse entendimento sobre caracteristicas da propria organizacdo nessa
ocasido, também, pode ser captado como manutencdo de seu ativo intelectual.

O trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma: Resumo, Introducédo,
Referencial Tedrico, Metodologia, Analise dos Resultados, Consideracfes Finais, Abstract e
Referéncias.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 REVOLUCAO INDUSTRIAL

A administracdo propriamente dita sofreu modificacdes ao longo dos tempos, desde o
inicio de sua criacdo até chegar os dias contemporaneos. Recebeu influéncia da igreja
catdlica, da corrente filoséfica, da organizacao militar, e também uma das mais importantes, a
Revolugédo Industrial (CHIAVENATO, 2000). Neste contexto, a Revolucdo Industrial teve
seu inicio na segunda metade do século XVIII, e refletiu o processo de vérias transformacdes

econbmicas, sociais e politicas que ecoam até os dias atuais.



Dentre as transmutacgdes que foram expostas a época, 0 marco delas foi a substituicéo
de oficinais artesanais pelos grandes espagos fabris com advento e implementacdo das
maquinas em substituicdo a energia fisica. Com todas essas mudancas acontecendo na
Inglaterra e que mais tarde se espalharam pelos continentes, as instituicGes sociais
necessitaram explorar outras vertentes para potencializar os ativos e analisar meios de se
incrementar recursos para agregar valor as companhias.

O homem continua a ser a base racional das sociedades e com todo o aparato
tecnoldgico que é incrementado ao corpo social, ndo conseguiu ser comutado. Destarte, 0s
gestores passaram a desenvolver estratégias por quais as organiza¢@es intensificam todo
capital que dispdem. Novos departamentos ganharam destaque no meio empresarial, onde um
deles é o de cultura organizacional

Necessario agregar pessoas na empresa, lapidando-as e moldando-as, tendo como
objetivo de servir as necessidades organizacionais. Porém, é necessario eliminar os que néo
agregam valor a empresa, de forma qualitativa. Entdo, neste caso, é necessario que haja a

demissdo e como sera realizado este procedimento € que fara a diferenca.

2.2 ENTIDADES SOCIAIS: ORGANIZACOES CONTEMPORANEAS

Quando se debate sobre organizacdes, seja ela de qualquer setor, encontra-se
defini¢bes que sdo passadas pela sociedade. Organizacdes se fazem presentes no cotidiano da
sociedade. Para Daft (2002, p. 11), “sdo entidades sociais que sdo dirigidas por metas, S80
desenhadas como sistema de atividades deliberadamente estruturadas e coordenadas e séo
ligados ao ambiente externo”. Em consonancia a essa afirmagao, identifica-se tambem a teoria
de sistemas abertos explicada por Chiavenato (2003, p. 477), “Apresentam relacdes de
intercambio com o ambiente por meio de inimeras entradas e saidas”. Desse modo, constata-
se que as entidades sociais interferem de forma direta a esfera social, por meio de contextos
organizacionais que intervém regularmente pelas relacGes entre esses dois elos, desde o

nascimento, desenvolvimento, trabalho, até o fim da vida.

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional pode ser percebida ap6s o inicio de colaboradores exercendo
0S primeiros contatos com a organizacdo, visto que esta pode se apresentar de varias

maneiras. E perceptivel de maneira mais explicita no campo interno, onde é notavel as



variacOes de interferéncia das agOes realizadas por meios externos. De acordo com Srour
(2005, p. 374), “as mudancas organizacionais ocorrem quando se conjugam as pressoes
externas com as forcas internas”.

Identificar a cultura organizacional nao é sinénimo de que é facil definir seu conceito,
visto que, do modo em que sdo inseridas na organizagdo, torna-se arduo limitar a cultura a
uma definicdo, até porque isso varia de uma entidade social para outra. E dificil entender a
cultura sem compreender o contexto em que ela esta inserida.

Em meio a sociedade, a cultura ganhou espacgo deliberativo, uma vez que seu amplo
conceito abrange inimeros campos. De acordo com Carvalho e Ronchi (2005, p. 10)
“Diversos pesquisadores tém levado os conceitos de cultura para outras areas, como a
economia, a ciéncia politica, a sociologia, a psicologia e, posteriormente, a administra¢ao”.
Assim, valida-se a magnitude dessa analise, mediante fato do quantitativo de especialistas em
suas areas demonstrarem interesse por ela, gerando conhecimento e atestando relevancia as
organizagoes.

Vérios pontos necessitam observacdo e consideracdes para entender e desvendar a
cultura de uma organizacao. Esses apontamentos devem ser analisados iniciando do momento
da fundacdo da entidade social, passando pelo contexto econémico e politico em que esta
inserida, e dos valores adquiridos durante os ciclos temporais. Esses fatores auxiliam a base
de compreensdo a natureza da entidade, suas metas e seus objetivos. Dessa forma, nota-se que
0 ambiente organizacional sofre influéncia de muitas culturas, expressadas por seus
colaboradores. Entretanto, por mais que existam esse agrupamento de culturas, terd sempre a
que se destaca como Unica, definida como cultura organizacional, por mais que ela esteja
fundamentada na cultura de seu fundador que, pelo poder que possui acaba se tornando uma
fonte de identificacdo. “Os precursores influenciam a configuragdo dos valores iniciais de
qualquer empreendimento, baseados em seus sistemas de valores pessoais.” (ZANELLI, et al.,
2004, p. 425). Assim, percebe-se que a cultura organizacional é construida por elementos
culturais externos, que sao inseridos por seus colaboradores, que ao se juntar com a cultura
interna da organizacdo ou de seus fundadores, vai se montando a cultura organizacional da
entidade social.

Dia apos dia, trocas de experiéncias entre membros das organizagdes sdo realizadas.
Com isso, costumes e praticas de atividades sdo repassadas, modificando a cultura que ali
existe. De acordo com Srour (2005, p. 212), “nas organizac¢des a cultura impregna todas as
praticas e constitui em conjunto preciso de representacdes mentais, um complexo muito

definido de saberes”. [Esse complexo transfigura-se em ordem diante das mudancgas e



vivéncias nas organizagdes, assim como a consequente existéncia para os lideres no contexto
maior de adaptacao.

A cultura interfere de maneira direta nas taticas da organizacao, servindo de base para
implementacdo das acOes estratégicas da mesma. Assim, e funcdo dos gestores averiguar se a
cultura organizacional est& contribuindo para o crescimento da entidade social, caso contrario,
deve-se repensar 0Ss processos e buscar novos conhecimentos. Essa assimilagdo de cultura
como modificadora direta dos resultados da organizacdo é um ponto relevante para os lideres
no momento de definir as estratégias da empresa.

Em conformidade com Lacombe (2011), a cultura equivale ao modo de vida da
organizacdo. Ela define os padrbes de comportamento e de atitudes que governam as acoes e
decisbes da administracdo. Destarte, a cultura pode ser pontuada como um conjunto de
crencas, valores e costumes divididos que determinam as a¢des das organizagdes e constituem
os padrdes explicitos e implicitos do comportamento que caracterizam a entidade, construindo
assim sua identidade.

Similarmente também detecta-se a ideia defendida nas passagens de Motta (2011),
onde a cultura é a forma expressiva de um projeto, uma missdo, no qual os membros se
engajam, e também expressam uma Vvisao da organizacdo de mundo existente e a construir.
Ela quem define quais sdo as a¢Ges e comportamentos que dardo sustentacdo ao projeto, além
de encaminhar quais modelos devem ser seguidos.

Em consonancia com essas deliberac@es, subtende-se que a cultura desempenha uma
influéncia sobre a organizacdo. Conforme Barbosa (2002), pode-se conferir a cultura
organizacional o papel de fixacdo de uma organizacdo no ambito competitivo. O modo em
que a organizacdo se posiciona a frente das modificaces, as taticas adotadas diante as
transformacbes do mercado, toda maneira de pensar e agir diante as adversidades
organizacionais sdo delimitadas pela cultura organizacional.

Conforme afirma Chiavenato (1999), organizacbes que possuem culturas
conservadoras, relutantes ao aceite as modificacbes do mercado, provavelmente nao
conseguirdo permanecer nesse circulo, em relacdo a outra que procuram ampliar seus
conhecimentos, agregar novos valores, estando atentas as mudancas e as transformacdes do
ambiente externo, integrando-os com o ambiente interno. Logo, pode-se apontar distin¢Ges de
cultura forte e cultura fraca, no qual a cultura forte € aquela em que valores sao
compartilhados por grande parte dos colaboradores, influenciando assim comportamentos e
costumes, modificando diretamente na desenvoltura da entidade social, ao passo que, a cultura

fraca, € aquela que ndo cumpre esses requisitos.
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2.3.1 Elementos da cultura organizacional

De acordo com Lacombe (2011), os niveis que compdem uma cultura organizacional,
sdo verificados em trés camadas: artefatos (historias, herois, simbolos, rituais, lemas e
cerimonias), valores compartilhados (s&o valores consideraveis que norteiam comportamentos
de colaboradores, defendendo assim seus atos) e pressuposi¢des basicas (percepgdes, crengas,
sentimentos, inconscientes e pressuposicoes fortes que os colaboradores possuem).

A cultura organizacional pode ser repassada para a equipe de uma entidade social das
mais diferentes formas. Assim, Robbins (2005), menciona as historias, os simbolos materiais,
0s rituais e a linguagem como os principais transmissores: segue uma breve defini¢do de cada

um deles no quadro a seguir:

Quadro 1: elementos de transmisséo da cultura organizacional

Sdo narrativas sobre a vida do fundador, sua trajetoria na organizacéo,
recordacOes que remetem ao tempo e espaco do momento da fundacéo até as
dificuldades enfrentes nos dias atuais. S0 acontecimentos que ocorreram no
passados que justificam e legitimaram atitudes do presente.

HISTORIAS

E a apresentagio fisica da organizagdo. A divisdo fisica, a estrutura do
prédio, tipos de fardamento, a divisdo das salas e ferramentas de trabalho.
Tudo isso caracteriza os simbolos materiais e serve para definir o grau de
diferenga ou igualdades entre os funcionarios da organizagéo.

SIMBOLOS MATERIAIS

E 0 modo caracteristico de comunicacéo interna da entidade social, assim

LINGUAGEM como termos usados para descrever clientes, fornecedores ou equipamentos

R S&o séries de atividades que sdo repetidas de tempos em tempos a fim de
RITUAIS E CERIMONIAS | reforcar valores da organizacdo, marcando consciéncia dos colaboradores
suas metas e objetivos que devem ser galgados por todos.

Fonte: adaptado de Robbins (2005).

Os meios de transmissdo explanados anteriormente, revelam quais sdo 0s valores
estimados pela empresa, sua maneira de viver organizacionalmente além de filosofia de
trabalho. Em vista disso, mostram qual a cultura de cada companhia, e 0 que € esperado de
cada colaborador.

Chiavenato (1999), ainda declara que a cultura é compreendida de aspectos formais
(politicas e diretrizes, processos e metodos, tecnologia e estrutura) e aspectos informais
(sentimentos, percepgdes, valores e atitudes), assemelhando-se a um iceberg, conforme

mostra a figura 1.



Figura 1: o iceberg da cultura organizacional

Componentes
visivers e
publicamente
observavess,
Aspectos formais onentados
para aspectos
e Estrutura orgamzacional e
e Titulos e descrigdes de cargos de tarefas
¢  Objetivos e estratégias
e Tecnologia e praticas operacionas
e Polincas ¢ diretrizes de pessoal
o Métodos e procedumentos
o Medidas de produtividade fisica ¢ financesra
Aspectos informais C mxmwmes
mvisivess e
e Padrdes de mfluéncia e de poder encobertos,
e Percepgdes e attudes das pessoas afetivos e
¢  Sentimentos ¢ normas de grupo SMOCIONAlS.
e Valores ¢ expectativas onentados para
e Padrdes de mteragdes mformans aspectos
e Normas grupais sOciass
® Relagdes afetivas z
epsicolégicos

Fonte: adaptado de Chiavenato, 1999, p. 140.
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Os aspectos formais compreendem tudo que esta percebido aos olhares dos

colaboradores, sendo politicas adotadas pela organizacdo, maneira de executar atividades,

metas, objetivos e arranjos fisicos. Enquanto os aspectos informais englobam o lado

subjetivo, como emocdes e sentimentos, dos membros da organizacéo, transformando-se e um

ponto de dificil entendimento e assimilagao.

2.4 TEORIA DO EQUILIBRIO ORGANIZACIONAL

Em uma organizagdo existem as interag0es dela mesma para com seus colaboradores,

onde nessa relacdo reciproca héa troca de interesses de ambas as partes. Essa teoria € analisada

por Chiavenato (2008, p. 227), como sendo aquela em que colaboradores utilizam dos ativos

disponibilizados pela organizagéo para contribuir positivamente para os ganhos dela propria,

definindo que:

Dessa interacdo ocorre o processo de reciprocidade: a organizacdo oferece
incentivos para o participante e, além disso, remunera-o, oferece seguranga e status e
cria condi¢des para que ele trabalhe adequadamente. De forma reciproca, o
participante responde com contribui¢bes, seja trabalhando, esfor¢ando-se e

desempenhando suas tarefas conforme solicitado.
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Desse modo, toma-se como referéncia para os colaboradores que as contribuigdes séo
0S custos pessoais, a0 mesmo tempo que os incentivos séo o retorno do investimento pessoal
aplicado. Analisa-se que esse retorno passa a ser valido do ponto de vista do colaborador, eles
procurardo manter ou até mesmo otimizar suas contribuicdes (CHIAVENATO, 2009). Essa

troca de interesses fard com que haja o crescimento de ambas as partes.

3 METODOLOGIA

De acordo com Vergara (2011), para classificar a pesquisa que foi realizada para
fundamentacdo deste trabalho, pode-se denomina-la quanto aos fins, como exploratéria e
descritiva; ja quanto aos meios, pesquisa de campo e bibliogréafica.

A pesquisa exploratoria possibilita uma visdo ampla, de acordo com o contetdo
explorado. Esse tipo de pesquisa é escolhido para ser aplicado em temas que ndo sao
explorados, ndo permitindo uma analise aprofundada sobre o objeto de estudo. (GIL, 2008). O
assunto escolhido para a pesquisa data de pouco menos de 40 anos quando passou a receber
atencdo especial a partir da década de 1980, conforme pontuado por Ferreira e Assmar (2008).

Ainda, de acordo com Gil (2008), a pesquisa descritiva vai descrever os atributos de
um dado grupo estudado, ou a determinacdo do relacionamento entre variaveis. Faz-se
presente a necessidade de analisar e registrar a interacdo da cultura organizacional com o
perfil profissional dos colaboradores inseridos nas entidades sociais.

Especificado por Vergara (2011), a pesquisa de campo é o estudo empirico que é
aplicado no local em que acontece determinado evento, ou que detém elementos para serem
estudados. Realizou-se pesquisa em organizacOes da cidade Campina Grande - PB.

Na pesquisa bibliogréfica, é desenvolvida com foco em material constituido de
conhecimento académico, como livros e artigos. (GIL, 2008). O presente trabalho foi
desenvolvido com embasamento em autores que produziram o conhecimento na area.

O método utilizado para a pesquisa da problematica, € a andlise qualitativa, onde o
ponto a ser verificado ¢é a tipificacdo da veracidade de afirmacfes das pessoas em espaco
vivencial. As formas de como os individuos se relacionam com 0s instrumentos em seu dia a
dia na ligacdo individuo-instrumento verifica-se por meio de definicbes como opinides,
atitudes, sentimentos, explicagdes, estereotipos, crencas, identidades, ideologias, discurso,
cosmovisoes, habitos e praticas (BAUER; GASKELL, 2002).
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Considerou-se também a analise quantitativa, que segundo Creswell (2010, p. 26), tem
como finalidade testar as teorias propostas através de varidveis, que geralmente sdo medidas
por meio de instrumentos possibilitando “que os dados numéricos possam ser analisados por
procedimentos estatisticos”.

A pesquisa foi realizada em organizacbes do segundo setor, ou seja, com fins
lucrativos. Foram escolhidos aleatoriamente 50 colaboradores, de variadas hierarquias, que
contribuiram com informacdes, respondendo a perguntas sobre a problematica.

O instrumento utilizado para pesquisa foi um questionario, aplicado entre os dias 29 e
31 do més de outubro de 2018, nas proprias organizacdes. Apds a coleta, os dados foram
tabulados, quantificados e apresentados em graficos, expondo as frequéncias e percentuais e
posteriormente corroborados como autores, como: Chiavenato (1999); Chiavenato (2010);
Kanaane (1999); Nunes (2009) e Schein (2009).

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Considerando que a finalidade deste artigo é identificar as influéncias da cultura
organizacional sobre o perfil profissional de colaboradores de entidades sociais, foi construido
um instrumento de pesquisa que agrupasse um conjunto que questionamentos que norteassem
a identificacdo de caminhos para solucdo da indagacdo inicial: de que maneira a cultura
organizacional das entidades sociais pode contribuir para o desenvolvimento
profissional dos colaboradores? Dessa maneira, foram coletados o0s questionarios

respondidos e analisados, como pode-se ver a seguir.

4.1 PERFIL SOCIODEMOGRAFICO DOS RESPONDENTES

Os individuos que responderam ao questionario, sendo um total de 50, foram
inicialmente mapeados com variaveis sociais e demograficas, a saber: género, idade, nivel de
escolaridade e tempo de contribui¢do na organizacdo. (Ver Graficos 1, 2, 3 e 4).

No Grafico 1, identificou-se que o numero de individuos do género feminino que foi
superior ao masculino; sendo 27, ou seja, 54,0%. Ja o género masculino apresentou-se com
um total de 23, ou 46,0%. Percebe-se, portanto, que a predominancia, com relagdo ao género

foi de mulheres.
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Gréfico 1: Género dos colaboradores

@ Feminino  [@Masculino

Fonte: dados da pesquisa, 2018.

Ao analisar o quesito faixa etéria, no Grafico 2, percebe-se que, 26, ou 52,0%,
encontra-se na faixa etéria, de 25 e 34 anos; seguidos de 13, ou 26,0%, que disseram até 24

anos. Logo, os participantes da pesquisa sdo relativamente jovens.

Grafico 2: Faixa etaria dos colaboradores

@
EAté 24 anos - Pe 25 a 34 anos
[dDe 35 a 44 anos [4De 45 a 59 anos
M Acima de 60 anos
Fonte: dados da pesquisa, 2018.

O Grafico 3, refere-se ao nivel de escolaridade, constatou-se que os colaboradores
participantes possuem um grau de escolaridade elevado. Considerando que, 29, ou 58,0%,
dispde de curso superior; e 14, ou 28,0%, tem ensino médio. Somados aos 7, ou 14,0% do
grupo gque possuem pos-graduacao, consegue-se identificar também o satisfatério quantitativo
de cooperantes com alto conhecimento que as entidades sociais possuem em seu quadro de

pessoal.
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Graéfico 3: Nivel de escolaridade

@ Doutorado [ Mestrado 4 Especializagao
[dGraduagao EHEnsino médio [ Outro

Fonte: dados da pesquisa, 2018.

Vé-se no Grafico 4, o tempo de organizacdo dos colaboradores que responderam a
pesquisa, onde um percentual mais elevado, mas que ndo atingiu maioria, 22, ou 44,0%,
atuam nas organizagdes mais de 3 a 5 anos; enquanto que, 14, ou 28,0%, informaram, mais de
1 a 3 anos. O quantitativo mais expressivo ja citado, teoricamente pode identificar com mais

facilidade e sofrer influéncia da cultura organizacional.

Gréfico 4: Tempo de contribuicdo dos colaborares nas organizagdes

6;
- 12,0%

[d1 ano ou menos mais de 1 a 3 anos
E mais de 3 a 5 anos [4mais de 5 a 10 anos
4 Mais de 10 anos

Fonte: dados da pesquisa, 2018.

Assim, com relagéo ao perfil dos respondentes, verificou-se que dos 50, ou 100,0%
respondentes, 27, ou 57,0% é do género feminino; 26, ou 52,0%, encontra-se na faixa etaria
de 25 a 34 anos; 29, ou 58,0% dispde de ensino superior completo; enquanto que, um
percentual mais elevado, mas que ndo atingiu a maioria, 22, ou 44,0%, ja se encontra na

empresa a mais de 3 a 5 anos.
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4.2 PESQUISA SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL

Nesta etapa da pesquisa, levou-se em consideracdo seis dimensdes para identificar de
gue maneira a cultura organizacional das entidades sociais pesquisadas podera contribuir para
o desenvolvimento profissional dos colaboradores. O resultados encontram-se expostos no

Graficos 5, 6, 7, 8, 9 e 10, expostos a seguir.

4.2.1 Contribuicéo das organizacdes para seu perfil profissional

A partir da analise dos dados do questionamento sobre a contribuicdo das organizacdes
para o perfil profissional dos colaboradores, inicia-se 0 estudo mais expressivo sobre a
influéncia da cultura organizacional no delineamento dos profissionais submetidos no
questionario. 41, ou 82,0% dos respondentes, acredita que suas entidades contribuem para o
crescimento profissional, pois informou Sim; e apenas 9, ou 18,0% disseram Nao. (Ver
Gréfico 5).

Gréfico 5: Contribuicdo das organizagdes para seu perfil profissional

ESim ENao
Fonte: dados da pesquisa, 2018.

Segundo Chiavenato (1999), certas culturas permitem a adaptacdo a mudangas e a
melhoria do desempenho.

Esse somatorio vai de encontro com a variavel sobre o tempo que os questionados
possuem nas organizacdes, 0 que pode ser um indicativo de que as empresas somam no
tocante de capacitacdo funcional, contribuindo para o crescimento daqueles que se dispbem a

defender suas organizagdes por que laboram.
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4.2.2 Conhecimento sobre valores, misséo e visdo pelos colaboradores

No que tange aos valores, missdo e visdo na perspectiva dos questionados, 37, ou
74,0%, confirmaram, que possui conhecimento sobres os quesitos discutidos; apenas 13,
26,0%, negaram. (Ver Grafico 6).

Gréfico 6: Conhecimento sobre valores, missdo e visao pelos colaboradores

13;
26,0%

«

[Sim ) ENao
Fonte: dados da pesquisa, 2018.

De acordo com Kanaane (1999, p. 36):

Uma organizacdo congrega fatores estruturais, que correspondem as relagdes de
poder e autoridade nos respectivos niveis hierarquicos, e fatores dinamicos, que
correspondem ao funcionamento dos subsistemas e ao processamento de
informacdes. Tais fatores interagem entre si, dando forma e conteldo aos processos
existentes, caraterizados pelos seguintes aspectos: missdo, objetivos, tecnologia,
produto, tarefa, a prépria estrutura e as pessoas que dela fazem parte.

Logo, os colaboradores que tém ciéncia a respeito do que suas organizagdes acreditam,
ao que se propdem a fazer e onde querem chegar, s&0 0s mesmos que continuam
profissionalmente ativos para as entidades sociais. A teoria quando colocada em prética,

dissemina a propria cultura.

4.2.3 Mudancas pessoais nas caracteristicas proprias dos colaboradores

Esta dimensdo diz respeito & mudangas nas caracteristicas intrinsecas dos
colaboradores apds o inicio de suas vidas profissionais em suas respectivas organizacgdes.
Apos analise das respostas coletadas, somou-se 33 afirmacgfes positivas ao questionamento,

ou 66,0%. Enquanto que houve 17, ou 34,0% que disseram N&o. (Ver Grafico 7).
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Gréfico 7: Mudancas pessoais nas caracteristicas proprias dos colaboradores

ESim ENao

Fonte: dados da pesquisa, 2018.

Esses dados entram em consonéncia com a afirmacéo de Chiavenato (2010, p. 29):

[...] cultura organizacional [...] deixou de privilegiar as tradi¢des antigas e passadas e
passou a concentrar-se no presente, fazendo com que o conservantismo e a
manutencdo do status quo cedessem lugar a inovacdo e mudancga de habitos e de
maneiras de pensar e agir.

Esses cooperantes passaram por experiéncias que aperfeicoaram seu lado profissional

nos desdobramentos do dia a dia.

4.2.4 Oportunidades oferecidas pelas organizacGes para troca de experiéncias dos
colaboradores

No caso, sobre troca de experiéncias entre colaboradores, o resultado apresentou-se
negativo, haja vista que, a maioria, 28, ou 56,0% dos respondentes nao tem a oportunidade de
interagir com outros colegas de trabalho; Enquanto que, 22, ou 44,0%, disseram Sim. (Ver
Gréfico 8).

Gréfico 8: Oportunidades oferecidas pelas organizagGes para troca de experiéncias dos colaboradores

HESim ENao
Fonte: dados da pesquisa, 2018.
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Essa realidade pode ser uma barreira no que tange ao fortalecimento das culturas nas
organizacgdes, uma vez que ndo ha interacdo dos funcionarios, o que os individualiza e néo
fazem pensar como um grupo, o coletivo.

Schein (2009, p. 26) defende:

Mas o grupo ainda ndo tem qualquer conhecimento compartilhado como grupo,
porque ainda ndo assumiu uma agdo comum em referéncia a tudo o que é suposto
fazer [..] se a solugdo funcionar e se o grupo tiver uma percep¢do compartilhada
desse sucesso, o valor percebido [..] se transformara: primeiro no valor ou na crenga
compartilhada e, finalmente, em uma suposicdo compartilhada.
Também ¢é defendido por Nunes (2009), que a cultura é criada pela interagdo com 0s
demais individuos, representando a forma como 0s grupos se organizam. Para melhor

visualizag&o dos dados coletados.

4.2.5 Conhecimento da influéncia dos artefatos da cultura organizacional

O questionamento sobre o conhecimento dos principais meios de transmissao
(histdrias, simbolos, materiais, linguagem e rituais e cerimdnias) da cultura organizacional e
no modo em que eles influenciam a visdo entre os colaboradores em relacdo as suas
organizacbes obtiveram-se um retorno positivo, considerando que dos 50, ou 100,0% dos
respondentes, a maioria, 29, ou 58,0%, disse Sim; contra 21, ou 42,0% optaram por dizer
N&o. Assim, eles afirmaram que sdo inspirados pelo modo em que visualizam esses

elementos. (Ver Gréafico 9).

Gréfico 9: Influéncia dos artefatos da cultura organizacional

HESim HENao
Fonte: dados da pesquisa, 2018.
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De acordo com Schein (2009) os artefatos séo visualizados por todos os eventos que
podem ser vistos, ouvidos ou sentidos quando observam-se novas culturas, seja por meio de
sua parte fisica, linguagem, vestuarios, tecnologias utilizadas, comunicagdo, manifestacfes de

emocao, ritos e cerimonias.

4.2.6 Satisfacéo sobre o clima organizacional

No que se refere a satisfacdo sobre o clima organizacional proporcionado pelas
organizacfes em que os individuos que responderam ao questionario, a maioria, 33, ou 66,0%
dos respondentes, optou por dizer Sim; e 17, ou 34,0% optaram por Ndo. Logo, estdo em um
ambiente de trabalho favoravel para desenvolvimento das praticas rotineiras das atividades
laborais (Ver Gréfico 10).

Gréfico 10: satisfagdo sobre o clima organizacional

ESim HENao
Fonte: dados da pesquisa, 2018.

De acordo com Chiavenato (1999), o clima organizacional reflete 0 modo como as
pessoas interagem umas com as outras, com o0s clientes e fornecedores internos e
externos,bem como o grau de satisfagdo com o contexto que as cerca.

Esse resultado é um provavel reflexo das varidveis aplicadas no questionario e
analisadas anteriormente, nas quais apresentou-se um quantitativo positivo sobre a
identificacdo dos colaboradores para com suas organizacdes, além do conhecimento dos
valores, missdo e visdo defendidas pelas entidades sociais, tal como a influéncia dos

principais meios de transmissao da cultura organizacional.
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Para finalizar o questionario, foi aplicada a seguinte pergunta aberta: na sua
concepgdo, de que maneira a cultura organizacional das entidades sociais pode
contribuir para o desenvolvimento profissional dos colaboradores? Obteve-se a
devolutiva negativa sobre o quantitativo de respondentes, no qual apenas 11 individuos deram
0 devido retorno expressando suas opinides. Dentre o0s registros, pode-se identificar alguns
posicionamentos, tais como: meios para melhor despenho de suas funces, lidar com o fator

de motivacdo e valorizacao do colaborador.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Verificou-se que com o avancar do tempo, o desenvolvimento das organizacfes e 0s
desdobramentos por meio dos estudos com foco na cultura organizacional aprimorou-se 0s
processos no interior das entidades sociais, sejam estrutural ou psicologicamente. Essas
mudangas podem influenciar de maneira negativa ou positiva 0 comportamento dos
colaboradores, e como consequéncia, a prépria cultura. Ndo se mantendo estatico, 0 mercado
sofre alteracdes que podem refletir nas empresas, assim, € relevante que as préprias empresas
conhecam sua cultura em seu ambiente imo é a melhor maneira para enfrentar essas
mudangas.

As reagOes causadas pelas transigdes provocam efeitos nas organizacOes e,
involuntariamente, em seus colaboradores. Assim sendo, existem resultados que dependem da
maneira de que a organizacao interage com o ambiente interno.

Em tais circunstancias, a cultura organizacional ganha um papel vital para a
continuidade das organizaces, pois € esse campo que entende como 0s cooperantes recebem
as mudancas, e por sua vez, como reagem a elas.

Dessa maneira, a pesquisa aplicada nesse trabalho teve como principal objetivo
identificar como a cultura organizacional das entidades sociais pode contribuir para o
desenvolvimento profissional dos colaboradores, onde observou-se que: de acordo com a
pesquisa de campo aplicada em organiza¢fes com seus colaboradores, de maneira aleatoria, a
cultura organizacional coopera para o crescimento de seus funcionarios quando empresas
reafirmam os valores, misséo e visdo, possuem colaboradores que identificam-se com 0s seus
respectivos cargos e atividades. vmg

Outro ponto que pode concluir-se € que, 0 modo em que 0s funcionarios enxergam
como as empresas delineiam os artefatos, sendo esses os principais meios de transmisséo da

cultura organizacional, conforme especificado na sessdo 2.3.1 deste trabalho, conseguem
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discernir sobre o que correto, no que tange as justificativas das acbes executadas hoje e que
refletem o passado, sobre como veem a estrutura fisica, além do modo caracteristico de
comunicagdo interno e externo, bem como das atividades que reforcam os valores que
defendem-se perante a sociedade.

Por fim, as variaveis que correlacionam-se para afirmagédo da indagacao inicial desse
trabalho, sdo aquelas que indicam colaboradores com caracteristicas modificadas apds
insercdo no mercado de trabalho com a declaracdo sobre a contribuicdo de suas organizacgdes
para seu crescimento profissional.

Pode-se entdo averiguar que o desenvolvimento profissional recebe influéncia de
organizagOes que tém uma cultura organizacional forte, bem apresentada, e que incentivem a
troca de experiéncias entre os colaboradores, afim de proporcionar a permutacéo de técnicas e
conhecimentos.

Uma das limitagdes que identificou-se na pesquisa, foi o baixo retorno sobre os
questionarios respondidos. Apesar de possuir apenas 11 questdes no corpo do instrumento de
coleta, os colaboradores das entidades sociais do segundo setor, ou seja, com fins lucrativos,
no primeiro instante ndo devolviam o0s questionarios devidamente respondidos,
impossibilitando a devida andlise.

Espera-se que os resultados dessa pesquisa, contribuam para o entendimento da cultura
organizacional afim de potencioalizar o perfil de seus cooperantes, de modo que gerem
resultados satisfatérios para as entidades sociais, da mesma forma que desenvolvam-se
profissionalmente.

Recomenda-se para os trabalhos futuros sejam analisadas no interior das organizagdes
como percebem as subculturas inseridas através de seus colaboradores e como elas interferem
na cultura compartilnada como principal. Sugere-se também que estudos de casos sejam
levantados, de modo que sejam percebidas as caracteristicas alteradas dos cooperantes

inseridas nas organizacfes e como essa mudanca alterou o desenvolvimento de atividades.

ORGANIZATIONAL CULTURE: CONTRIBUTIVE FACTOR FOR
PROFESSIONAL GROWTH

ABSTRACT

It is known that the organizational culture is a set of values shared by its employees and this is
what differs one organization from the others. Here it is debated about organizational culture
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in the midst of this field. In view of the above, the article aimed to identify how the
organizational culture of social entities can contribute to the professional development of
employees. In the methodology, exploratory, descriptive, field research, as well as qualitative
and quantitative methods were used. The instrument used for data collection, a questionnaire,
applied randomly, to 50 employees of several organizations. In the results, it was verified that
in the data collection, notes were obtained that mainly concern the changes of personal
characteristics of the employees after the entry into the social entities.

Keywords: Organizational culture. Professional Change. Organizational Values.
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