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RESUMO

Este artigo objetivou analisar, com base na literatura, a importancia da cultura organizacional nas
empresas. A cultura organizacional € um modelo de crencas, costumes e valores que o0s
colaboradores das organizagbes aprenderam a respeitar, a exercer e ensinar aos novos
colaboradores, criando, assim, regras para a convivéncia interpessoal. Porém, percebe-se que, com a
constante evolucdo do mercado global, as organizagbes precisam rever sua cultura e, em algumas
hipoteses, até troca-la definitivamente, pois, s6 assim, irdo conseguir se adaptar a este nosso
mercado, cada vez mais competitivo. Assim, para a elaboracéo deste trabalho, buscou-se apresentar,
uma revisao literaria sobre esses conceitos a fim de propor estudos mais aprofundados e alcancar
resultados significativos, obtendo como resultados importancia da cultura organizacional como um
recurso que contribui para alcancar as metas estabelecidas de forma bem objetiva e estratégica,
como por exemplo, o crescimento da empresa e o0s relacionamentos interpessoais entre 0s
colaboradores, fornecedores e clientes que estao envolvidos, alinhando e conceituando de forma
adequada a cultura organizacional viabilizando assim um trabalho bem sucedido na empresa.

PALAVRA CHAVE: Cultura Organizacional, Importancia da Cultura, Cultura e Lideranca.

1 INTRODUCAO

De acordo com Day (2001) a cultura organizacional é denominada
a esséncia da empresa, demonstrada através da maneira como a organizacao
realiza seus negocios, trata seus clientes e colaboradores. E o conjunto de habitos
e crencas estabelecidos através de valores, normas e atitudes compartilhadas
pelos membros da organizacdo, Influenciando diretamente na conducédo da
empresa, seja no trabalho desenvolvido nos setores, na inovagdo em produtos, na
capacidade dos profissionais que atuam nela, no clima organizacional, nas

estratégias de lideranca, entre outros fatores.

Diante desse contexto, o presente estudo parte do principio de uma analise

sobre os aspectos do tema Cultura Organizacional. Trabalhando nesta temética, o
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objetivo deste trabalho € explanar acerca da importancia da cultura organizacional e
como influencia no desempenho da organizacdo, de maneira a abordar com mais
detalhes, suas formas, conceitos e entendimentos de outros autores em sua

formagéao tedrica.

A cultura envolve uma ampla diversidade de regras formais e informais dentro
do ambiente de trabalho, e as diferentes crencas, costumes, visdo, valores, entre
outros aspectos € o que tornam cada empresa Unica e faz com que a cultura
organizacional ndo seja baseada em manuais e padrdes fixos. Dessa forma, a
problematica apresentada é: Qual a importancia da cultura organizacional e como

esta influencia no desempenho da organizagéo?

O que justifica esse estudo deve-se ao fato da cultura ser uma personalidade
da organizagdo, compartihamento que moldam o comportamento dentro da
organizacao influenciando diretamente no desempenho, diferenciando uma da outra.
Diversificando a satisfacdo no trabalho passando de geracdo para geracao. Logo,
este estudo contribuira para o entendimento da importancia e desenvolvimento da
cultura nas organizagdes, no qual os envolvidos poderdo utiliza-la para alcancar

melhores resultados organizacionais.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 CONCEITO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Segundo Schein:

A cultura de uma organizagdo pode ser definida como um conjunto de
pressuposi¢cdes basicas compartihadas que o grupo de pessoas hela
envolvido aprendeu como resolvem seus problemas de adaptacdo externa e
integracdo interna, que tem funcionado suficientemente bem para ser
considerada valida e da mesma forma, assimilada pelos novos membros
como a maneira correta de perceber, pensar e sentir em relacdo aos
problemas (SCHEIN, 1992, p.12).

Segundo Lacombe (2008, p.354),se define cultura organizacional como um
"conjunto de valores em vigor numa empresa, suas relacdes e sua hierarquia,
definindo os padrbes de comportamento e de atitudes que governam as acdes e

decisdes mais importantes da administragdo”.



Segundo Daft (2014), a cultura pode ser o conjunto de valores, ponto de vista,
opinides e modo de pensar partiihados entre seus membros como sendo 0 mais
adequado. Ela representa a parte ndo-descrita, o sentimento da organizagao.

Para Bauman:

Tudo aquilo que o ser humano consegue aprender, fazer, usar, produzir
e conhecer nos grupos sociais aos quais pertence: é cultura. Ela é
transmitida pela heranga social e nao pela herancga biologica, ou seja, é
aprendida através de um processo conhecido como de socializagao.
Esses atos, procedimentos e criagbes que foram desenvolvidos pelo
homem e que nao estavam relacionados com o instinto natural é o que
denominamos cultura (BAUMAM, 2012, p.90).
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Na visdo de Bauman (2012) o ser humano é dotado de multiplas
possibilidades de conhecimento e interacdo, e iSsoO, cria-se grupos sociais e uma
cultura, que pode ser transmitida ao longo do processo social que emerge. Trata-se

de entender a cultura como uma relag&o natural em que o homem esté inserido.

2.2 A CULTURA ORGANIZACIONAL NO SECULO XXI E SUA IMPORTANCIA

Segundo Dias (2013), a cultura organizacional no novo contexto do século
XXI passa a ter um papel mais decisivo no desenvolvimento organizacional, porque
cada vez mais as pessoas se tornam mais importantes como fonte de conhecimento,
um recurso altamente valorizado e que se torna fundamental na competitividade
organizacional. Portanto, ignorar o papel da cultura organizacional no momento atual
€ estar despreparado para enfrentar uma nova realidade competitiva baseada
fundamentalmente no capital humano.

Para Barretos:

A cultura organizacional permeia os diversos setores e niveis das
empresas, exercendo reconhecida influéncia sobre diversos aspectos,
desde o comportamento de seus profissionais e gestores até a
formulacao de estratégias e o desempenho organizacional (BARRETOS,
2007, p.34-35).

De acordo com Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004), a cultura
organizacional é a juncao de valores, normas e rituais que incluem no modo como a
empresa se comporta e como deseja que seus funcionérios também o facam. Essa
juncdo dos aspectos € compartilhado por todos os integrantes da organizacdo e
diferencia uma organizacéo das demais. E a cultura que da direcdo a empresa, ou

seja, guia 0 modo como as pessoas devem se posicionar.
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Para Chiavenato (2002), a cultura da empresa é capaz de estimular a
satisfagcao no trabalho, motivacédo e desempenho onde eles aguardam recompensas,

satisfagcOes e frustragcdes e, essas expectativas tendem a levar a motivagéo.
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Segundo Robbins (2005), a cultura & composta por uma juncdo de
caracteristicas, que nascem e se preservam através da comunicacao e cooperagao
entre individuos numa sociedade. Pode-se entender que a cultura é transmitida ao
longo do tempo, e se refere a um sistema de valores, distribuido pelas pessoas de

uma organizacao e difere de uma para a outra.

Segundo Bauman (2012) o entendimento identificado com a literatura
cientifica considera cultura tudo aquilo que é criado e aprendido pelo ser humano

num grupo social, compreendendo o conjunto de conhecimentos.

Diante disso, percebe-se a importancia da cultura como esséncia para atingir
0 prazer em ser, fazer e pertencer, sendo esse prazer capaz de solucionar muitos
problemas dentro da empresa, pois é a partir dessa cultura organizacional que se
consegue fortalecer os aspectos e a identidade pessoal e organizacional como um
todo, criando ndo somente condi¢cdo de bem-estar, como também sendo capaz de
melhorar as expectativas, experiéncias e valores da empresa que irdo nortear o
comportamento de seus membros, somente assim € possivel alcancar as metas e
objetivos tracados, tanto para a equipe quanto para o negécio como um todo e com

expectativas futuras positivas muito maiores (DIAS, 2013).

2.3 CULTURA E LIDERANCA

Segundo Robbins (2002) uma organizacao € planejada, organizada, dirigida e
controlada por meio de administradores que visam servir as necessidades e desejos
das pessoas, unindo pessoas, ideias e recursos a fim de alcancar um mesmo
objetivo, ou seja, as organizagdes sao resultado de um esforco cooperativo e que
cada um desempenha seu papel e funcdes na execucao de suas tarefas, no entanto,
a lideranca torna-se fundamental para disseminar a cultura da organizagdo, para

assim, poder atingir os objetivos propostos.

Na area académica e na area organizacional, as conciliaces de lideranca e
cultura organizacional tém chamado uma consideravel atencdo. No
ambiente organizacional, o lider tende a assumir a postura de manter ou
criar tipos de cultura, por meio de sua gestdo, levando em consideragéo



suas habilidades e caracteristicas de gestor. JA& no ambiente académico, o
lider é moldado pela cultura organizacional presente na instituicdo. Desta
forma, as habilidades e competéncias para compreender e trabalhar em
uma cultura torna-se essencial para uma lideranca eficaz (SCHEIN, 1992, P.
56).

Para Day (2001) O desenvolvimento da lideranca possibilita que um grupo de
pessoas trabalharem juntos de forma significativa. A lideranca tende a desenvolver a
capacidade de um grupo de pessoas a aprenderem a lidar com problemas
imprevisiveis. Os lideres apresentam uma atitude pessoal e ativa em relacdo ao

alcance dos objetivos pré-estabelecidos dentro de uma organizagéo.

Para Oliveira (2006) o processo de lideranca atualmente € considerado um
dos fatores mais importantes dentro de uma organizagao, pois € a partir dele que se
tem a percepcao de humanidade e valorizagao do trabalhador e que por meio dela
as empresas alcangcam mais qualidade, produtividade e atendimento por meio dessa

valorizagéo do trabalhador como ser humanao.

Ja para Chiavenato (1999) um novo tipo de gestdo surge, a gestdo de
pessoas, sendo uma gestdo planejada e flexivel, por meio de uma lideranca que
pensa constantemente em atividades que estejam relacionadas as pessoas e
possam fortalecer tanto a lideranca quanto as pessoas que trabalham nessa

organizacao.

Diante disso, percebe-se a cultura de uma empresa esta diretamente
relacionada a lideranca exercida, pois é através do lider que a empresa tem sua
orientacdo para criar e formar principios basicos organizacionais e
consequentemente as atitudes do gestor influenciam diretamente na otimizagao dos
resultados e nas relagcfes interpessoais dentro da empresa, ou seja, a cultura
organizacional e a lideranca sdo essenciais para manter uma influéncia positiva
sobre a equipe, alimentando a produtividade e motivacdo de seus colaboradores em
relacdo ao seu trabalho, criando assim um ambiente de bem estar e propicio ao
desempenho das atividades da empresa, mantendo os canais abertos de
comunicacao, identificando problemas, ter insights da cultura e dos pontos que
necessitam de otimizacdo, sempre mantendo os calaboradores empenhados nas
atividades (OLIVEIRA, 2006).



2.4 CULTURA E RESULTADOS ORGANIZACIONAIS

Para Sertek (2006) uma cultura organizacional se baseia em um conjunto de
valores, crencas e habitos que as pessoas de uma mesma organizacao
compartilham, ou seja, sdo valores e finalidades comuns dentro da empresa e
alinhadas a estratégias da organizacdo para nortear as atividades e alcancar os

objetivos esperados.

Essa cultura organizacional conduz a empresa nas relacdbes com
colaboradores, clientes e parceiros, resultando em comportamentos e interacoes
dessas pessoas que trabalham e das suas relagbes com esse ambiente interno e
externo (SERTEK, 2006).

E fundamental construir uma cultura organizacional forte e bem definida,
principalmente em relagcdo a missdo e aos objetivos que a empresa tem, sendo uma
fonte de propdsitos para a organizagao, contribuindo nas tomadas de decisdo e no
trabalho cooperativo (SERTEK, 2006).

Para Robbins (2002) a administracdo voltada para resultados é o mesmo que
planejar, organizar, desenvolver, coordenar e controlar estratégias e métodos com
objetivo de promover o desempenho pessoal do funcionario da empresa. Esse setor
busca colaborar para que as pessoas alcancem seus objetivos pessoais em relacéo
ao trabalho ao mesmo passo que conquista e mantém um trabalho e desempenho

com qualidade dentro da organizagéo.

Para Knapik (2006), resultados organizacionais € basicamente um processo
de implementacdo da politica organizacional, ou seja, tem-se um foco principal nas
habilidades e talentos das pessoas, a qual se cria praticas e politicas que
potencializem e valorizem as habilidades e competéncias do empregado, buscando
nao somente o crescimento da empresa, mas o crescimento individual e coletivo de

todos que estédo envolvidos nesse processo.

Nesse sentido, Garcia (2005) afirma que € extremamente importante
conhecer as pessoas da empresa e trata-las como parte integrante e essencial do
contexto organizacional, sendo inteiradas e compartilhar com elas a mesma

linguagem institucional para que ambas possam crescer juntas.



Para Chiavenato (1999) a gestdo de pessoas necessita de planejamento,
organizagcdo e monitoramento, bem como conhecer e socializar a misséo, viséo e
objetivos da empresa, analisando todo contexto e oportunidades, juntos vencendo

desafios e ameaca para assim se alcancar o éxito pretendido.

O desenvolvimento de recursos humanos deve proporcionar uma cultura de
valorizacdo e satisfacdo de todos colaboradores, assim como responsabilidade,
comprometimento e aprendizagem em busca de cada vez mais servicos com
gualidade e pensando no bem-estar social de todos, criando assim uma gestao
humanizada, promovendo um novo olhar nas inter-relacfes entre as pessoas e a
organizacéo (CHIAVENATO, 1999).

Para Paula (2008) o resultado organizacional visa aumentar a participacao de
colaboradores em relagéo a assunto da organiza¢cé&o, bem como estabelecer normais

de acdes e comportamentos mais adequados para o contexto de trabalho.

Pensando nessa forma de melhor desempenho entram também as relacfes
interpessoais e 0s processos grupais como ferramentas desse desenvolvimento
organizacional, trabalhando a misséo, valores e toda estrutura da organizacdo em si

para que todos falem uma mesmo linguagem (PAULA, 2008).

Cada organizacdo possui seu sistema e sua prOpria cultura e ambos
necessitam estar em sintonia com seus colaboradores, pois é uma relagcado inter-
relacionada e cooperativa que buscam lucratividade e desenvolvimento,
aumentando a adaptabilidade da empresa diante do mercado competitivo e uma
dindmica que seja favoravel ao crescimento da empresa e de seus funcionarios
(PAULA, 2008).

2.5 VARIABILIDADE HUMANA E CONFLITOS NAS ORGANIZACOES

Todas as pessoas devem ser entendidas de acordo com seus desejos,
ambicOes e perspectivas, principalmente dentro de uma organizagdo. Diante de tal
complexidade compreender o ser humano por meio de suas raizes sociais e
culturais é a chave para perceber se o seu perfil € compativel com os objetivos da
empresa (CHIAVENATO, 1999).



A partir do momento que se tem as pessoas sintonizadas com 0 mesmo
objetivo que a organizacdo, essas pessoas devem ser estimuladas e motivadas de
diferentes formas para que se empenhem e se dediquem ao maximo para 0 Sucesso
da empresa e mesmo que se apresentem diversos conflitos € extremamente
necessario respeitar o ser humano e suas particularidades, apenas unindo essas
pessoas para aderirem os valores e principios em comum da empresa, trabalhando
de forma cooperativa, trabalhando de forma motivacional e apenas com criticas
construtivas para estar sempre aperfeicoando essas pessoas nas diferentes areas
gue estejam atuando (CHIAVENATO, 1999).

Para Knapik (2006) quando se fala em motivacao, pensa-se em tudo aquilo
gue impulsiona o ser humano a agir de determinada forma, ou seja, origina-se um

comportamento especifico que foi influenciado por algum outro tipo de acéo anterior.

Dessa forma ao conhecer as pessoas, é necessario entender o que as
motiva, 0 que as impulsiona a agir de forma coerente com a qual se deseja. Essa
motivacdo é gerada de forma cognitiva, através do que o ser humano pensa ou
acredita e vé, e a motivacdo é o processo que dinamiza o comportamento humano
dessas pessoas a qual o individuo se encontra satisfeito com suas necessidades,
ndo apresenta tensdo e demonstra muito mais equilibrio e adaptacdo ao ambiente
de trabalho (KNAPIK, 2006).

De acordo com Garcia (2005) os primeiros estudos sobre o capital humano
surgiram com Theodore W. Schultz, a qual evidenciou a existéncia e a importancia
do capital humano como reconhecimento e valorizagdo do conhecimento,
competéncias a atributos das pessoas dentro de uma organizacdo ao desempenhar

suas func¢des e produzir valores econémicos por meio desses fatores.

Pensando dessa forma é extremamente necessario pensas em melhorar a
desempenho e nivel de satisfagcdo dos profissionais dentro da empresa, pensando
em seu bem-estar e melhores condicbes de trabalho, ou seja, a valorizagdo
profissional visto como um capital humano traz resultados positivos na produtividade
da empresa, como por exemplo, diminuicdo de erros, maior produtividade, motivacao

e engajamento dos profissionais (GARCIA, 2005).



Para isso é necessario criar uma cultura de respeito e um clima saudavel no
ambiente de trabalho, estimulando sempre a colaboracé&o, respeito e a satisfacéo
coletiva, fazendo com que ndo somente os clientes tenham confian¢a no trabalho da
organiza¢cdo, mas os proprios funcionarios se sintam valorizados e se empenhem

cada vez mais em crescer com a organizacao (GARCIA, 2005).
2.6 CONCEITO DE EQUILIBRIO ORGANIZACIONAL

O equilibrio organizacional se baseia em teorias comportamentais, ou seja,
tem-se um sistema de trocas, a qual o funcionario oferta seu trabalho e dedicagao
para a organizacdo ao mesmo tempo em que recebem incentivos e é
constantemente motivado. Quando isso ocorre de forma coerente ha um equilibrio
organizacional, pois se a empresa nao investe no funcionario e s6 espera retorno, ou
vice-versa ha um descompasso de interesses e 0 que gera sucesso e resultados
positivos € justamente essa reciprocidade nas relacdes de interesses dentro da
empresa. Dessa forma o equilibro organizacional existe a medida que empregado
receba para continuar gerando retornos suficientes para a organizacdo e juntos
crescerem lado a lado (ORLICKAS, 2010).

Nesse aspecto a cultura reflete diretamente nesse equilibrio organizacional,
uma vez que ela por meio de valores, crencas e a¢cdes determina essa organizagao
empresarial. A cultura mencionada aqui € moldada pela histéria, costumes e tudo
gue se aprende com a convivéncia social em grupo, por isso, ela se torna téo
influente no meio de trabalho, sendo essencial o respeito a essa diversidade e
empatia com os funcionarios (ORLICKAS, 2010).

O equilibrio organizacional se baseia na cultura que a empresa promove, ou
seja, a cultura funciona nesse cenario como um guia de comportamento e
mentalidade para os funcionarios, moldando habitos, principios, comportamentos,
crencas, entre outros aspectos que estdo diretamente ligadas a uma relacao
saudavel no ambiente de trabalho (ORLICKAS, 2010).

A cultura promove um ambiente motivacional e estimulador, promovendo a
satisfacdo no trabalho e melhor desempenho das atividades, pois, quando se tem

funcionarios satisfeitos, aumenta-se também a produtividade e a qualidade de
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servicos prestados ao cliente, promovendo assim o verdadeiro equilibrio
organizacional (ORLICKAS, 2010).

2.7 RECIPROCIDADE ENTRE INDIVIDUO E A ORGANIZACAO

De acordo com Oliveira (2006) a reciprocidade dentro de uma organizagao é
essencial primeiramente para a construcao de uma identidade organizacional sélida
e em segundo para promoc¢do de uma cultura organizacional de respeito e
democracia, pois a partir dai consegue-se ndo somente atribuir diferentes
identidades individuais como também estabelecer relagcbes de respeito e criando
uma nova condicdo para a qualidade das relagdes das pessoas no ambiente de

trabalho

Para Oliveira (2006) as relacfes entre empregado e organizagcdo devem estar
alicercadas em um processo de reciprocidade, ou seja, a organizacdo valoriza o
empregado, dando-lhe remuneracdo, seguranca, bem-estar e em reciprocidade o
empregado trabalha com desempenho suas tarefas, ndo se tratando apenas de
recompensas, mas de direitos, privilégios e obrigacdes a serem cumpridas por
ambas as partes (OLIVEIRA, 2006).

No entanto para Sobral (2008) uma cultura organizacional consolidada
promove reconhecimento do funcionario e mostra a importancia que o
compartilhamento de valores e objetivos em comum € essencial, principalmente
guando essa cultura permite uma competitividade saudavel entre os funcionarios e
melhora assim seu desempenho e esfor¢cos para crescer profissionalmente e agindo

de acordo com os interesses e valores adotados pela organizagao.

Toda e qualquer organizagcdo visa O sucesso e 0 crescimento, assim como
guem trabalha nele também tem seus objetivos, seja de ter bons saléarios, crescer
profissionalmente, ser valorizado e reconhecido, entre outros pontos que devem ser
lavados em consideracdo pela organizacdo que deve trabalhar em harmonia com
seus funcionarios para que juntos alcancem ambos os objetivos estabelecidos, isso

€ 0 que conhecemos como equilibrio organizacional (SOBRAL, 2008).

Dessa forma os valores tanto da organizagdo como dos empregados devem

estar em consonancia para que nao haja conflitos de interesses e prejudique o
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desenvolvimento de ambos, € necesséaria uma integracdo em busca da realizacao
dos objetivos organizacionais para que a empresa dé uma devolutiva positiva para
0s interesses pessoais de cada um, e isso somente é possivel a partir de uma
cultura organizacional pautada no respeito e na reciprocidade mutua entre os
individuos e a organizacédo (SOBRAL, 2008).

3 METODOLOGIA

Para a confeccdo da pesquisa, visando responder & questao apresentada
e atingir o objetivo estabelecido: pesquisar a importancia da cultura organizacional

nas empresas.

Buscou-se, a priori, com o intuito de instrumentalizar a fundamentacéo tedrica
do presente trabalho, um levantamento bibliografico que ter4 por finalidade
pesquisar obras publicadas sobre o tema, bem como analise dos dados de artigos
publicados que abordam a teméatica de estudo. Para isso, vale a pena lembrar as

palavras de Demo (2001).

Pesquisar, assim, € sempre também dialogar, no sentido especifico de
produzir conhecimento do outro para si, e de si para o outro, dentro de
contexto comunicativo nunca de todo devassavel e que sempre pode ir a
pigue. Pesquisa passa a ser, ao mesmo tempo, método de comunicacéo,
pois é mister construir de modo conveniente a comunicagdo cabivel e
adequada, o conteudo da comunicacdo, se for produtiva. Quem pesquisa
tem o que comunicar. Quem ndo pesquisa apenas reproduz ou apenas
escuta. Quem pesquisa é capaz de produzir instrumentos e procedimentos
de comunicagdo. Quem n&o pesquisa assiste a comunicagdo dos outros.
(DEMO, 2001, p.39).

Mediante ao que foi exposto por Demo(2001), o presente estudo apresenta
uma pesquisa bibliografica, focada em renomados tedricos que movem o campo do
ensino da matematica. Para isso, foram realizadas leituras em livros, revistas
cientificas, artigos publicados periodicamente, estudos monograficos e dissertagoes.
Segundo Gil (2002, p. 44) “A pesquisa bibliografica € desenvolvida com base em

material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos”.

Sendo assim, para este estudo utilizou pesquisa basica, em uma linha de
pesquisa tem como objetivo primordial analisar sobre os aspectos do tema Cultura
Organizacional, percebendo de fato qual a importancia da cultura organizacional e

como ela influencia no desempenho da organizacdo, de maneira a abordar com
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mais detalhes, suas formas, conceitos e entendimentos de outros autores em sua

formacao tedrica.

A descricdo das ideias relatadas pelos autores pesquisados visam levantar
possibilidades e sugestdes que possam alinhar e o entendimento sobre o verdadeiro
conceito da cultura organizacional para assim viabilizar de fato um trabalho bem

sucedido na empresa.

Para a realizacdo da coleta de dados que subsidiram a presente pesquisa,
foram utilizados, para a obtencdo dos resultados, adotou-se uma abordagem
qualitativa, para discussdes e comparacdes tedricas em relagdo aos resultados

apresentados ao longo do artigo.

4 RESULTADO E DISCUSSAO

Apé6s a leitura das indagacdes dos autores, foi possivel entender a
importancia da cultura organizacional nas empresas como essencial na realizacdo
dos principios valores, normas, missdo e comportamentos que definem uma

empresa.

E que esses envolvem o comportamento dos fundadores das empresas e
seus funcionarios como um todo. O primeiro passo é definir os principios e valores

gue regem essa empresa que dirigem seus objetivos.

Mas para que haja implementacdo da cultura organizacional é necessario que
esses valores nao figuem so na liderangca da empresa, mas em toda organizagao.

Entendendo-se a cultura como uma relagéo natural em que o homem esta inserido.

Valores que com normas, missdo, objetivos e comportamentos acabam
definindo a empresa com principios explicitados por meio da cultura ndo apenas
direcionando as ac¢des individuais e coletivas, mas também ditando aquilo que néao &

aceitavel dentro da empresa.

Uma empresa comprometida com esses principios acaba direcionando suas

acOes sempre na direcado de objetivos relacionados a eles. Por isso para conseguir



13

bons resultados é importante vivenciar todos os dias a cultura organizacional da sua
empresa, isso ajudard na visualizagcdo da empresa com a importancia da cultura

como esséncia para atingir esses principios.

Diante disso, percebe-se a cultura de uma empresa esta diretamente
relacionada a lideranca exercida, pois € através do lider que a empresa tem sua
orientacdo para criar e formar principios basicos organizacionais e
consequentemente as atitudes do gestor influenciam diretamente na otimizagc&o dos
resultados e nas relagOes interpessoais dentro da empresa, ou seja, a cultura
organizacional e a lideranca sdo essenciais para manter uma influéncia positiva
sobre a equipe, alimentando a produtividade e motivacdo de seus colaboradores em
relacdo ao seu trabalho, criando assim um ambiente de bem estar e propicio ao
desempenho das atividades da empresa, mantendo o0s canais abertos de
comunicacao, identificando problemas, ter insights da cultura e dos pontos que
necessitam de otimizacdo, sempre mantendo os calaboradores empenhados nas
atividades (OLIVEIRA, 2006).

Em relacdo a influencia da cultura no desempenho da organizacdo €
percetivel o impacto que ela pode causar no estimulo e motivacdo dos
colaboradores dessa organizagcdo, consequetemente afetando seu desempenho e

produtividade.

Pensando nisso, é essencial manter uma equipe motivada principalmente em
um mercado que estd cada vez mais competitivo, justamente para que a
organizacao se destaque e obtenha sucesso, e nesse aspecto uma boa cultura
promove um aumento no nivel de satisfacdo dos seus colaboradores e faz crescer a

motivacao e produtividade dentro da organizagao.

Quando se tem uma cultura organizacional alinhada e fortalecida cria-se um
ambiente de trabalho com relagdes saudaveis entre gestores, colegas de trabalho e
clientes, sendo capaz de um compreender ao outro e influenciando diretamente no
comportamento ético, qualidade de servico, comprometimento e respeito com o

préximo, tornando o ambiente organizacional muito mais produtivo e agradavel.
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5 CONCLUSAO

Conclui-se assim de acordo com Dias (2013) que a influéncia da cultura
organizacional dentro da organizacdo tem o papel de valorizar o ser humano e
concretizar que seus direitos e suas dignidades sejam validados, construindo a partir

dai um novo modelo de gestao de pessoas.

Essa nova gestdo de pessoas esta ligada justamente ao reconhecimento e
valorizacdo nas relacfes estabelecidas na organizacdo, criando uma cultura
organizacional e politicas de recursos humanos que busquem essa valorizagcdo
pessoal de cada um sem deixar os interesses da empresa em segundo plano, ou
seja, essa nova gestdo permite um alinhamento de interesses, as quais ambas as
relacdes entre empregado e organizacdo devem estar alicercadas em um processo
de reciprocidade, ou seja, a organizacdo valoriza o empregado, dando-lhe
remuneracao, seguranca, bem estar e em reciprocidade o empregado trabalha com

desempenho suas tarefas.

Dessa forma, os valores tanto da organizacdo e cultura como dos
empregados devem estar em consonancia para que nao haja conflitos de interesses
e prejudique o desenvolvimento de ambos, é necesséaria uma integracdo em busca
da realizacdo dos objetivos organizacionais para que a empresa dé uma devolutiva

positiva para 0s interesses pessoais de cada um.

Dessa forma, a resposta da problemética apresentada de como compreender
o verdadeiro conceito e importancia da cultura organizacional, para viabilizar de fato
um trabalho alinhado e bem sucedido dentro da organizacdo, estd em a gestdo
manter sempre uma influéncia positiva sobre a equipe, alimentando a produtividade
e motivacao de seus colaboradores em relagdo ao seu trabalho, criando assim um
ambiente de bem estar e propicio ao desempenho das atividades da empresa,
mantendo principalmente o0s canais abertos de comunicagdo, identificando
problemas, ter insights da cultura e dos pontos que necessitam de otimizagao,
sempre mantendo os calaboradores empenhados nas atividades e participando

ativamente nas tomadas de decisdo coletivas.



15

Nesse sentido, € extremamente importante conhecer a influéncia da cultura
organizacional da empresa e trata-la como parte integrante e essencial do contexto

organizacional.

No entanto, devido ao cenéario pandémico vivenciado na atualidade nao foi
possivel realizar esse aprofundamento do tema da forma adequada limitando a
pesquisa apenas para o formato de revisdo bibliografica. Sendo assim, para
trabalhos futuros sugere-se desenvolver pesquisas de campo como forma de
verificagdo e validagdo na pratica sobre como a cultura organizacional ocorre de fato

no cotidiano das empresas.
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