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RESUMO

A cultura organizacional é a esséncia da organizacao, sem ela a empresa deixa de existir, toda
empresa possui suas caracteristicas que € o que diferencia uma das outras e atraem pessoas pelo
mesmo motivo. Possuem valores, crencas, definem as suas missdes, visdes e estratégias que
influenciam no comportamento de seus membros e consequentemente influenciam no clima
organizacional. A cultura ndo é algo pré-definido, ela vai sendo construida a partir de
comportamentos repetidos de sucesso ao longo do tempo e pode sofrer mudancas, devido a
variaveis como: concorréncia, custos, lucratividade qualidade e produtividade, visando a sua
sobrevivéncia. Uma boa gestdo da cultura organizacional traz beneficios tanto para a empresa
quanto aos profissionais, reflete na motivacgéo e pode levar a empresa ao sucesso. O presente estudo
tem como objetivo reunir elementos que demonstrem se a cultura organizacional influéncia no
processo de gestdo de uma empresa de Engenharia elétrica localizada no municipio de
Piracicaba/SP. Para isso, foi feita uma analise do processo de trabalho e comportamento dos
empregados em relacdo aos valores e a¢Oes da empresa. A pesquisa consistiu em uma reviséo
bibliografica em fontes secundarias, por meio da qual foi possivel apresentar conceitos sobre a
cultura organizacional, identificar que a empresa Union possui uma cultura organizacional voltada
a orientacdo para o trabalho em equipe e orientacdo para resultados e que precisa trabalhar alguns
aspectos culturais.

Palavras-chave: Cultura Organizacional, Gestéo de pessoas, Lideranca.
ABSTRACT

The organizational culture is the essence of the organization, without it the company ceases to exist,
every company has its characteristics that is what differentiates one from the other and attract
people for the same reason.They have values, beliefs, define their missions, visions and strategies
that influence the behavior of their members and consequently influence the organizational
climate.Culture is not something predefined, it is built from repeated behaviors of success over
time and can undergo changes, due to variables such as: competition, costs, profitability, quality
and productivity, with a view to their survival.Good management of the organizational culture
brings benefits to both the company and the professionals, reflects on the motivation and can lead
the company to success.The present study has as objective to gather elements that demonstrate if
the organizational culture influence in the process of management of a company of Electrical
Engineering located in the city of Piracicaba / SP. For this, an analysis of the work process and
behavior of the employees in relation to the values and actions of the company was made. The
research consisted of a literature review on secondary sources, through which it was possible to
present concepts about the organizational culture. It was possible to identify that the company
Union has an organizational culture focused on teamwork orientation and results orientation and
that needs to work on some cultural aspects.

Keywords: Organizational Culture, People Management, Leadership.



1 INTRODUCAO

Diversos estudos e relatos falam sobre as particularidades das organizacGes, 0 que as
diferenciam e consequentemente se destacam no mercado por suas caracteristicas. Dentre 0s
aspectos que as diferenciam o principal fator é a cultura organizacional, que se criam e moldam
através de seus feitos, da sua comunicacao e sao adquiridas por meio do convivio dos profissionais.

Nesta linha de pensamento Chiavenato (2009), salienta que cada organizagdo tem sua
cultura organizacional ou corporativa, para conhecer uma organizacdo é fundamental conhecer sua
cultura e para fazer parte dela é necessario incorporar sua cultura no processo de trabalho,
observando o modo como € feito interacdo das pessoas, as atitudes predominantes e as
pressuposicoes sobre os fatos.

A Cultura pode ser visivel ou ndo, sdo moldadas ao longo do tempo, através de regras e
acOes, que refletem no comportamento dos individuos em relacdo a algumas situaces. Por meio
da cultura as empresas impdem suas expectativas em relacdo aos profissionais, normas de conduta
de acordo com suas crengas e valores (CHIAVENATO, 2012).

Dentro das organizages existem as subculturas, formadas por grupos pequenos de pessoas,
0 que é natural, € uma forma de discutir problemas e trocar experiéncias em relacao aos objetivos
da area. As subculturas nao eliminam a existéncia da cultura predominante, que € partilhada pela
maioria dos membros da organizacdo (PASETTO & MESADRI, 2012).

As subculturas séo influenciadas por lideres e membros de determinada area, criando um
circulo de principios e valores aderidos no processo de trabalho, evoluindo de forma que possam
atingir seus resultados.

Cada organizacdo tem sua missdo, visdo e valores, incorporados na organizacao e se houver
a assimilacdo dos valores por parte dos gestores, lideres e profissionais podem levar uma empresa
a0 suCesso.

No entanto deve se considerar que as organizacdes sofrem constantes variaveis no seu
processo, sendo: concorréncia, custos, lucros, qualidade e produtividade, devem ser flexiveis e
adaptaveis a essas variaveis para sua sobrevivéncia, devendo ser administradas de forma eficaz
(MEDEIROS FILHO, 1992). Sendo necessaria uma participacdo solida da alta gestao, conciliando
as variaveis com os objetivos da empresa e analisando a melhor maneira de adaptar se as constantes
mudancgas, levando em consideragéo sua cultura organizacional.

Considerando os fatores culturais que podem ser explicitos e implicitos, o papel dos

gestores € ter a percepcao desses fatores, como cita Passeto & Mesadri (2012, p. 33):



“Entender que ha, em uma mesma organizacdo, uma parte visivel e outra ndo visivel e a
importancia desse fato para o trabalho do gestor no alcance de seus resultados”.

Nesta linha de pensamento Lacombe (2011) salienta que uma cultura bem- estruturada
garante consisténcia e coeréncia nas acbes e decisdes, proporcionando, em média, melhores
condigOes para alcangar as metas aprovadas.

O presente trabalho visa conhecer a Cultura e a sua influéncia no modelo de gestéo,
avaliando a eficécia de seus processos de trabalho, relacionamentos, procedimentos e regulamentos
internos. Com o resultado da pesquisa serdo sugeridos melhorias nos procedimentos existentes ou
sugestdes de novos procedimentos, que ao longo do tempo, poderéo ser incorporados na cultura,
até porque, uma cultura organizacional eficaz faz um ambiente de trabalho focado e mais produtivo.

A cultura organizacional contribui para a motivacdo dos profissionais, reflete em uma
melhor produtividade e gera uma sinergia entre 0s mesmos. A Cultura vai definir diretrizes para
uma empresa de sucesso, sendo indispensavel o investimento em gestao de pessoas.

O objetivo do trabalho é verificar a percep¢do dos profissionais e gestores quanto a cultura
da empresa, conhecer a missédo, visdo e valores, identificar a influéncia da cultura no ambiente de
trabalho, identificar o tipo de cultura predominante e verificar a importancia da lideranca para

moldar os comportamentos dos profissionais.

2. METODOLOGIA

O estudo se divide em quatro etapas. A primeira é uma revisao bibliografica para apresentar
0s conceitos sobre cultura organizacional. Na segunda, foi realizada uma pesquisa de opinido junto
aos funcionarios (Quadro 2) e gestor (Quadro 3), a fim de coletar dados que pudessem identificar
a cultura predominante e como é percebida internamente.

As perguntas aplicadas foram adaptadas e contém 21 questfes com opcBes de respostas:

sempre, as vezes e nunca, participando 17 funcionarios.

Quadro 2: Questionarios aos funcionarios.
1 - A empresa estimula seus funcionarios a apresentarem sugestdes relacionadas a procedimentos

operacionais ou politicas internas?

2 - A empresa é aberta a novas metodologias de trabalho?

3 - A empresa busca novas tecnologias e aprendizado destas para a atualizagdo de seus

processos?




4 - Com que frequéncia vocé dedica atengéo a atividade que desenvolve?

5 - Com que frequéncia seu superior exige sua atencdo ao cumprimento das normas de um

projeto?

6 - Quando da realizacdo de seu trabalho diério, a empresa exige que vocé o analise mais de uma

vez para conferir sua precisao?

7 - Com que intensidade sua empresa Ihe cobra o cumprimento de metas?

8 - A empresa estipula alguma meta dentro do seu setor para que seja apresentada no final de

algum periodo determinado?

9 - Os resultados que a empresa pretende alcancar sdo todos em curto prazo?

10 - A empresa tem como politica interna a preocupacdo em saber se as decisdes de carater

trabalhista afetam negativamente rotina de seus funcionarios?

11 - A administracdo da empresa, ao tomar decisdes, leva em consideracao o efeito do resultado

que estas causardo nas pessoas que nela trabalham?

12 - A empresa demonstra mais preocupacdo com os resultados a serem obtidos do que a

integrac&o social dos funcionarios?

13 - Vocé tem liberdade para interagir com outras pessoas da empresa, trocando informacdes

para que o trabalho saia da melhor forma possivel, havendo, assim, uma cooperacédo do grupo?

14 - A organizacdo planeja e organiza as atividades para serem desenvolvidas em grupo?

15 - A realizagéo de sua tarefa depende exclusivamente de vocé?

16 - As discussdes sobre assuntos néo relativos ao trabalho, como os de cunho pessoal acontecem

com frequéncia entre os funcionarios dentro da empresa?

17 - A empresa se preocupa em saber se seus funcionarios possuem uma relacédo de cordialidade

entre eles?

18 -Em sua empresa € dada a devida atencdo, por parte dos gestores a resolucdo de conflitos que

surgem no cotidiano do trabalho?

19 - Quando surgimento de vagas para cargos de alto nivel, sua empresa opta pela promocéo de

profissionais pertencentes ao quadro de funcionarios ou mantém na mesma posi¢ao?

20 - Com que frequéncia vocé é motivado a buscar novas oportunidades de trabalho em outros

setores da empresa?

21 - A empresa como um todo tem buscado o desenvolvimento organizacional ou procurado se

manter estavel para nao correr riscos?

Fonte: Livro Comportamento organizacional




Mediante as caracteristicas basicas da cultura, foram elaboradas perguntadas por um grupo
de alunos do curso Administracdo de empresas, na disciplina Comportamento Organizacional
(2006 - 2007) retiradas do livro Comportamento organizacional, com o objetivo de identificar
elementos culturais para elaboracao de plano estratégico organizacional.

As perguntas identificam as seguintes varidveis, segundo Robbins (1999, p.374):

- Inovagdo e tomadas de riscos: o grau em que os funcionarios sdo estimulados a inovar e a
tomar decisdes que envolvam riscos.

- Orientacdo para equipes: 0 grau que a organizacao planeja ou organiza suas atividades, se
essas estdo mais voltadas para as equipes ou para os individuos.

- Agressividade: o grau em que a organizacao estimula que seus funcionarios se enxerguem
como concorrentes ao invés de competitivos, sendo assim eles sdo mais agressivos do que
sociaveis.

- Orientagéo para pessoas: 0 grau em que a organizagédo considera o quanto suas decisdes
afetaram as pessoas que nela trabalham.

- Atencao a detalhes: o grau em que se cobra dos funcionarios atencdo aos detalhes e que
demonstrem precisao e analise.

- Orientacdo para resultados: o grau em que a empresa foca mais nos resultados do que nos
meios para atingi- 16s, como técnicas, processos e métodos.

- Estabilidade: o grau em que a organizacdo da énfase a manutencdo do status quo
comparativamente ao crescimento.

Foram aplicadas sete perguntas abertas ao gestor e para identificar a visdo e influéncia da
cultura na percepc¢ao do mesmo, conforme quadro 3.

Quadro 3: Questionrios para o gestor.
1. Quais sdo 0s comportamentos ou 0s aspectos mais marcantes na empresa que, na sua opiniéo,

definem a sua cultura organizacional?

2. Na sua opinido, como e quanto a cultura organizacional influéncia nos processos de gestdo da

empresa?

3. A missdo, visdo e os valores sdo considerados elementos estratégicos e exercem um forte

impacto nos processos de gestdo da empresa?

4. Os profissionais tém autonomia e/ou participam das decisdes da empresa nos seus respectivos

niveis?

5. A empresa faz planejamento estratégico, caso positivo, qual € a forma de avaliagdo dos

resultados?




6. Quando ha um conflito interno as areas envolvidas participam da solu¢do do mesmo?

7. A empresa valoriza seus talentos e capital humano? Caso positivo de que forma?

Fonte: Autor.
A terceira parte do estudo apresentara a andlise e interpretacdo dos dados coletados e, por

fim, serdo apresentadas as consideracdes finais sobre o estudo, apontando os resultados obtidos e
indicando possiveis melhorias e aperfeicoamentos dos procedimentos utilizados.

2.1 A CARACTERIZACAO DO AMBIENTE DE PESQUISA

O universo da pesquisa é a empresa Union Engenharia, localizada na cidade de Piracicaba,
SP, cujo ramo de atividade é prestacdo de servicos na area de engenharia elétrica e automacéo
industrial. Fundada em 1998, tem como missdo explorar e oferecer solu¢Bes nas areas de elétrica e
automacdo industrial, superando as expectativas de seus clientes, buscando a exceléncia de seus
produtos e servigos.

A empresa desenvolve projetos elétricos, servi¢os de mao-de-obra especializada voltados
para a rea de montagens elétricas, e, sobretudo na fabricacdo de painéis elétricos para as industrias
e edificagOes dos mais diversos segmentos.

Empresa de pequeno porte que atua na regido, fora do estado e possui dezessete

funcionarios, conforme quadro 1:

Quadro 1: Relacao dos funcionarios.

Setor Funcéo Quantidade
Obra/ fabrica Eletricista 5
Obra/ fabrica Ajudante de eletricista 2
Obra/ fabrica Eletromecénico 1
Obra/ fabrica Montador de painel 2

Fabrica Almoxarife 1
Engenharia Projetista 1
Engenharia Tecnico em automacéo 1
Engenharia Tecnico em eletronica 1

Administrativo Assistente em depto pessoal 1
Administrativo Financeiro 1
Administrativo Programador (a) de PCP 1




Administrativo Comprador 1
Encarregado de obras/

Administrativo Gestor 1
Diretor Administrativo/

Administrativo Comercial 1

Diretor Comercial/
Administrativo Engenheiro Elétrico 1
Sexo Idade Quantidade
Feminino 25 - 34 2
Masculino 21 a41 15

Fonte: Autor.

3 REVISAO TEORICA

3.1 Cultura Organizacional

A Cultura pode ser definida como um conjunto de caracteristicas humanas e que se criam
naturalmente por convivio entre pessoas, aprimorando- se continuamente por meio da comunicagdo
e das pessoas na sociedade (ARAUJO & GARCIA, 2010).

Freitas (1991), diz que ao nascer de uma organizacdo inicia sua formacdo cultural,
modelada ao longo do tempo e consequentemente influenciam nos comportamentos e atitudes para
0 éxito no processo do trabalho.

Surgem em meio a uma necessidade organizacional de se organizar para atingir seus
objetivos, sofrendo influéncia em especial das atitudes de seus fundadores em relacdo ao que
desejam de seus membros. Com o passar do tempo a cultura torna- se uma identidade da
organizagdo, independentemente dos motivos de sua formagdo tornando- se distinta de seus
membros, sendo repassada sem questionamentos.

A cultura organizacional pode ser explicita ou implicita, independentemente do tipo de
cultura, toda organizagdo tem a sua cultura. No modelo formal se caracteriza a explicita, através de
normas, regras, codigos de ética, politicas, estabelecidos pela alta gestdo e ja na informal
caracteriza- se a implicita, que é adquirida de forma mais eficaz através de acOes e decisdes
administrativas, que refletem como exemplos de valores para os demais membros da empresa
(LACOMBE, 2011).

O autor Chiavenato (2012, p. 58) define cultura organizacional como:



A Cultura organizacional refere- se aos valores a as crencas que sdo compartilhados pelos
membros de uma organizacao e que influenciam no comportamento das pessoas, definindo
a base costumeira pela qual a organizagdo se vé e visualiza 0 ambiente

Com as constantes mudancas no ambiente seja ela interna ou externa, devemos estar sempre
nos adaptando, assim Schein (1992 apud ARAUJO & GARCIA,2010, p.285), faz a seguinte

correlacdo entre a cultura organizacional e as constantes mudangas:

Um padrédo de pressupostos basicos inventados, descobertos ou desenvolvidos por um
determinado grupo, a medida que ele aprende a lidar com seus problemas de adaptacao
externa, e que funcionou bem o suficiente para ser considerado valido e ser ensinado a
novos membros como uma forma correta de perceber, pensar e sentir em relacéo aqueles
problemas.

Nesta linha de pensamento Araujo & Garcia (2010) salientam que as organizacdes
enfrentam mudancas no ambiente, porém ndo podem perder sua esséncia ou seja sua cultura.
Apenas devem aperfeicoa-las de acordo com seus principios e valores culturais, adaptando- se ou
ndo as mudancas.

Citam como exemplo a fusdo de empresas que terdo o aspecto fisico e cultural “misturados”,
nesse processo de alteracdo ndo podem perder sua esséncia cultural, seus pilares devem ser
mantidos ou a empresa deixa de existir (ARAUJO & GARCIA, 2010).

Sendo de grande importancia a administragdo dos contextos acima, administrar os fatores
de forma que tragam solucGes e beneficios a empresa. Lacombe (2011) ressalta que a cultura
organizacional tem grande influéncia no estilo da administracao, a cultura influéncia na tomada de
decisbes, nas acOes das pessoas de acordo com os valores da organizacdo. Abaixo a tabela dos

aspectos culturais visiveis e ndo visiveis.



Figura 1: O iceberg da cultura organizacional.

strutura organizacional
Titulos e descrigies de caryes

Ohjetivos e estratégias

Tecnologia e praticas operaciondjs

Métodos e procedimentos

Aspectos informais e ocultos

¢ Padrdesde influéncia e de poder
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¢+ Sentimentos e Normas do grupo

*  Valores e expecativas
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Relagles afetivas

Fonte: O iceberg da Cultura Organizacional, Chiavenato, 1999, p.40.

Araujo & Garcia (2010 p.289) apresentam o0s dez elementos basicos da cultura

organizacional, sendo eles:

- Regras e regulamentos

- Ambiente Organizacional
- Microculturas

- Contraculturas

- Linguagem domesticas

- Ritos

- Rituais

- Herdis

- Simbolos

- Mitos Organizacionais
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A transmissdo da cultura organizacional se da a partir desses elementos, sdo incorporados
no dia a dia de trabalho. A esséncia da cultura € demonstrada a partir de seus negécios, de como
trata seus clientes e funcionarios. Depende da percepcao dos administradores e funcionarios, pode
sofrer mudancas e adaptacdes ao longo do tempo, ndo é algo pre-definido e se forma atraves agdes

e aderéncia a mesma.

3.2 Clima Organizacional

Clima Organizacional é a visdao dos funcionarios sobre os valores organizacionais que sdo
concretizados a partir das agOes tomadas pela gestdo da empresa, trazendo satisfacdo ou
insatisfacdo dos mesmos, resultando no clima organizacional da empresa e também influenciando
no comportamento dos funcionarios. O clima é a medida de satisfacdo das pessoas que trabalham
em determinada empresa (MESADRI & PASETTO, 2012).

Estd vinculado a motivacdo, a lealdade e a identificagdo com a empresa, refletindo na
comunicacgdo, relacdo entre as pessoas e processo produtivo. Se o clima organizacional for
satisfatorio aos membros, os mesmos tendem a ser proativos, relacionar- se melhor com as equipes
e superiores, trazem inovagfes e compartilham ideias e sugestdes de melhoria; e se o clima for
insatisfatorio podem gerar descrenga, resultando em rotatividade e absenteismo (LACOMBE,
2011).

Os funcionarios podem agir de maneira positiva ou negativa, de acordo com as situacdes
vivenciadas no ambiente de trabalho, situacGes que podem ser sobre um material, uma ideia,
procedimento de trabalho ou até mesmo sobre uma decisdo gerencial. O clima organizacional é
consequéncia das atitudes de seus funcionarios, se 0s objetivos e procedimentos de trabalho
estiverem de acordo com o que consideram “benéficos” a eles, eles reagem de forma positiva,
cooperando aos objetivos da empresa e consequentemente permanecendo na empresa
(CARVALHO, 1999).

3.3 Misséo, viso e valores nas organizacoes

Para Tachizawa & Rezende (2000), o escopo de uma organizacéo é dividido em trés etapas:
misséo, visdo e valores permanentes.

A Missdo de uma organizacdo é o que define o seu papel na sociedade, é a sua razdo de
existir, 0 que ela propde ao mercado seja em produtos ou servicos, &€ o0 negocio da organizacao.

A Visdo é uma espécie de objetivo estratégico, onde a empresa visa um resultado futuro em
longo prazo para a organizagao e que serve como suporte para orientar os individuos no processo
de trabalho para alcancar o objetivo da empresa (MEDEIROS FILHO, 1992).
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Os valores sdo conjunto de crencas, credos, padrBes éticos e principios que orientam 0s
comportamentos das pessoas dentro da organizacgao, ndo dependem necessariamente de influéncias
externas. So valores que as empresas ndo estdo dispostas a infringir para alcancar seus objetivos.

N&o ha uma definicdo pré-estabelecida para missdo, visdo, elas devem fazer sentido ao
publico interno e através de suas acdes refletirem as mesmas ao publico externo, mostrar sua real
missdo e visdo. Sdo especificas para cada empresa, sendo uma ferramenta importante para
implementar acdes e motivar pessoas (TACHIZAWA & REZENDE, 2000).

A missdo e visdo devem possuir objetivos que sejam possiveis alcancar, sendo mensuraveis
e consequentemente resultados visiveis aos profissionais envolvidos, pois refletirdo nas a¢des, nas
motivacdes e aceitacdo de mudancgas nos processos operacionais e comportamentais das pessoas.

Nesta linha de pensamento Medeiros Filho (1992), salienta que se ndo for possivel medir
um objetivo, nunca sabera se conseguiu realiza- lo. Se possivel os objetivos devem conter um valor,
tal como porcentagens e unidades, etc., para que a medicdo possa ser feita objetivamente e ndo
subjetivamente. Se ndo h& nimeros, a analise da evolugdo ou conclusdo do projeto estara sujeita a

interpretacdo e julgamento.

3.4 Gestdo x lideranca

Todas as empresas possuem pessoas que tem o poder de tomada de decisdes, 0s
denominados gestores; ja os lideres sdo 0s que supervisionam as primeiras linhas de trabalho,
possuem o contato direto com os trabalhadores.

A auto gestdo é responsavel por planejar, administrar resultados e tomar de decisoes, ja a
habilidade do lider é estruturar, motivar sua equipe para alcancar o objetivo da organizacdo seja a
médio ou longo prazo. Promovendo oportunidades de desenvolvimento da equipe (DUTRA, 2002).

“Liderar ¢ conduzir um grupo de pessoas, influenciando seus comportamentos e suas agoes,
para atingir objetivos e metas de interesse em comum desse grupo, de acordo com uma visao do
futuro baseada em conjunto coerente de ideias e principios” (LACOMBE, 2011, p. 138).

No entendimento de Lacombe (2011), os lideres exercem um papel importante nas
empresas, sdo 0s agentes que fazem as empresas sobreviverem, agentes de mudancas e que devem
inspirar e encorajar seus seguidores. Os lideres irdo influenciar seus seguidores a partir de
exemplos, agdes, ordens, cobrando resultados e motivando os mesmos, tendo a percepgéo de cada

momento e situacdo para agir de acordo com a necessidade.



12

Sendo de grande influéncia o trabalho do lider na Cultura organizacional, mantendo e
repassando os valores e principios das organizagdes aos seus membros e aos futuros membros da
organizacao.

Quanto ao estilo gerencial, ou seja, de gestdo, Medeiros Filho (1992) complementa que o
estilo gerencial escolhido, muitas vezes, é o que resulta em falhas e omissdes nos processos de
trabalho por suas equipes e que a liderancga e gerencia tem que lidar com as varidveis do processo
de trabalho e promover a elevacao da moral e motivacao das pessoas.

Uma variavel que esté afetando a gestdo das empresas atuais € que o capital humano esta
sendo mais importante que o capital tradicional de bens materiais e financeiros. Geram
oportunidades as empresas, vantagens competitivas e inovagdes com a era tecnoldgica, exigindo
um gerenciamento do conhecimento e capacidade intelectual e ndo apenas das informacdes e dados
coletados.

Exige das organizagdes um gerenciamento da futura geracao internet e era digital, com nova
cultura, valores e perfis psicoldgicos. Pode se dizer que a gestdo de uma organizagdo é a constante
avaliacdo quantitativa e qualitativa do processo de trabalho (TACHIZAWA & REZENDE, 2000).

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Através da revisao tedrica observou - se que a cultura organizacional é a base principal das
empresas, a cultura € caracterizada por principios e valores, possuem sua missdo, visao e valores,
gue consequentemente levam a empresa ao sucesso.

Esses valores sdo compartilnados através das pessoas e as mesmas passam aceitar e
incorporar essa cultura no dia-a-dia, respeitando regras e procedimentos explicitos ou implicitos,
0s principais responsaveis pela cultura sdo os gestores e lideres.

O Clima organizacional é reflexo da cultura da empresa, apesar de mudar constantemente,
o clima tem como principal influéncia a cultura. As avaliacdes devem ser constantes, pois 0
mercado e as mudancas internas influenciam no comportamento das pessoas e consequentemente
geram um clima organizacional estavel ou instavel.

Na empresa Union através da pesquisa de opinido pode- se avaliar a concepcao e percepcao
da cultura, juntamente com o administrador e funcionarios. A percepcdo do gestor foi
comprometimento e sinergia, s&o 0s aspectos que mais se destacam na cultura da empresa, ha uma
percepcao sobre a falha em divulgacgéo e implantacdo da misséo, visao e valores aos funcionarios,
0 que pode ser confirmado com os resultados da pesquisa. Levando em consideracdo que necessita

de uma pesquisa mais afunda para identificar os pontos a serem melhorados.
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Na concepcao dos funcionarios conforme a figura 2, o aspecto cultural predominante da
empresa Union € atencdo a detalhes, orientacdo para o trabalho em equipe e orientacdo para
resultados estdo bem préximos os resultados, demonstrando certa insatisfacdo aos aspectos
pessoas, estabilidade e agressividade no sentido de como suas decisbes afetam as pessoas,
crescimento e competitividade entre 0s mesmos.

Com base nos documentos da empresa, pode se observar que sua missdo € definida e
exposta aos funcionarios, porém visao e valores sdo implicitos, compartilhados de forma informal.
Pode-se observar que o clima da empresa é estavel e bom, com algumas reclamacg6es a cobrangas
de resultados, conforme o resultado da pesquisa. Por ser uma empresa de pequeno porte as
conciliages e resolucdes de problemas séo efetuadas de forma eficaz.

Figura 2: Aspectos culturais identificados na empresa de engenharia elétrica da cidade de
Piracicaba/SP.

Aspectos da cultura organizacional

Inovagdo e tomada de
risco
14%

Orientacdo para Atencdo a detalhes

equipes 24%
18%

Oientagdo para Orientag3do para
pessoas 9% resultados
17%

M Inovagdo e tomada de risco B Atengdo a detalhes M Orientacgdo para resultados
B Orientagdo para pessoas M Orientagdo para equipes Agressividade
Estabilidade

Gestor
1. Quais sdo os comportamentos ou 0s aspectos mais marcantes na empresa que, na sua opiniéo,
definem a sua cultura organizacional?

Gestor: No meu ponto de vista acredito que comprometimento e sinergia sejam 0s aspectos mais
marcantes, Sdo 0s que impulsionam nossa empresa.
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2. Na sua opinido, como e quanto a cultura organizacional influéncia nos processos de gestéo da
empresa?

Gestor: Acredito que nossa cultura organizacional tem influéncia direta nos processos de gestéo,
desde a criagdo da Union procuramos criar procedimentos que facilitam as tomadas de deciséo.

3. A missao, visdo e os valores sdo considerados elementos estratégicos e exercem um forte impacto
nos processos de gestdo da empresa?

Gestor: Sim. Os trés pilares tém uma forca moral para n6s, embora sua divulgacéo seja um tanto
quanto débil entre nos.

4. Os profissionais tém autonomia e/ou participam das decisdes da empresa nos seus respectivos
niveis?

Gestor: Os profissionais tém autonomia, embora neste campo poderiamos evoluir ainda mais. Pois
autonomia implica em responsabilidade e comprometimento.

5. A empresa faz planejamento estratégico, caso positivo, qual é a forma de avaliacdo dos
resultados?

Gestor: Existe a falta de procedimento estratégico, talvez seja 0 maior obstaculo para atingir
objetivos mais altos, tanto na area técnica, quanto humanas e também financeiras.

6. Quando h& um conflito interno as areas envolvidas participam da solu¢do do mesmo?

Gestor: Sim. Pelo porte e pela proximidade dos envolvidos sejam elas em qualquer area ha uma
facilidade em encontrar a solucéo.

7. A empresa valoriza seus talentos e capital humano? Caso positivo de que forma?

Gestor: A empresa procura valorizar os talentos internos pois sdo seus principais motores. No
caso, a empresa incentiva a participacdo em treinamentos especificos oferecidos pelos SIMESPI e
ACIPI. Participacdo nos convénios que essas entidades tém como faculdades locais e fim de obter
descontos.

Colaboradores que se destacam recebem aumentos salariais espontaneos. Um dado importante
sobre o capital humano é o baixo “Turnover” da empresa.

7 CONCLUSAO

Com base na base na pesquisa e teoria foi possivel observar a importancia de uma Cultura
organizacional bem estruturada, sendo que a mesma direciona seus membros e influéncia no
comportamento dos mesmos. Pode- se identificar pontos forte e pontos “fracos” que podem ser
melhorados na empresa.

Na éarea de planejamento uma ferramenta que auxiliaria no fortalecimento da cultura e

valores da organizacdo é a analise SWOT, identificando suas forcas, fraquezas, oportunidades e
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ameagcas, internas e externas. A analise SWOT serve como base para um planejamento estratégico,
podendo ser complementado pelo ciclo PDCA (planejamento, desenvolvimento, controle e a¢do),
auxiliaria no processo de gestao.

O resultado de orientacdes para pessoas teve um peso baixo de 9%, um aspecto importante
a ser observado, sendo que a principal ferramenta da empresa sdo as pessoas, pois métodos,
maquinas e ferramentas ndo séo diferenciais competitivos, mas sim as pessoas. A empresa Union
possui um baixo Turnover, mas é interessante criar um programa ou uma avaliacdo periodicamente
de clima e satisfacdo dos membros para possiveis melhorias e consequentemente aumentar o nivel
de motivagéo e resultados em seus servigos.

A empresa possui uma cultura familiar, onde seus funcionérios possuem liberdade de
expressar, resolucdo de problemas de forma rapida e um clima organizacional “amigavel”. Esse ¢
um ponto forte da empresa.

A empresa Union pode investir mais em planejamento, na demonstragdo de sua missao,
assim orientando seus funcionarios e consequentemente maximizar o desenvolvimento da empresa.
Como cita Lacombe (2011) uma cultura bem- estruturada garante consisténcia e coeréncia nas
acOes e decisbes, proporcionando, em média, melhores condicBes para alcancar as metas
aprovadas.

Concluindo que a Cultura da empresa possui influéncia direta na Gestdo e lideranga da

mesma, pois ela é a esséncia da organizacao.
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