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RESUMO: A producgio apresenta e se debruca sobre questdes relacionadas aos eventos
culturais dentro de uma empresa e, principalmente, a formac3o da cultura no intimo de uma
organizacio familiar e de pequeno porte. A pesquisa também debate e contempla os
impactos diretos da cultura no comportamento e satisfacdo dos colaboradores, como essa
série de predisposi¢des influenciario na posi¢io da empresa, na atracdo de clientes e de novos
funcionirios. Assim como todos os fendmenos e representagdes culturais, nos mais diversos
contextos, é importante pensar o impacto, o poder de influéncia e apresentar as possiveis
intercorréncias identificadas durante essa jornada de, manutencio, repasse e transmissdo da
cultura organizacional.

Palavras-Chave: Valores. Identidade. Empresa familiar. Padrées. Fendmenos culturais.
1 INTRODUCAO

A cultura organizacional é a representacdo dos valores para todas as pessoas que
fazem parte de uma determinada empresa: colaboradores, clientes, fornecedores etc. E
interessante salientar que a cultura se apresenta como um fenémeno tnico que é resultado
de uma série de fatores que sé podem ser analisados a partir deles préprios, nio passivel de
comparacio e juizo de valor. E a soma de fatores institucionais, ambientais, relacionais e de
todas as impressdes e certezas compartilhadas por seus agentes durante um determinado
periodo. Caracteriza, influencia e determina comportamentos e modos de agir, de pensar e
de sentir dentro de uma companhia.

O desejo e o pontapé para a construgido atual foi a oportunidade de identificar e
evidenciar, por um exemplo pratico e real, o ambiente e o cotidiano de uma organizacdo e, a

partir disso, levantar questdes e hipdteses sobre como identificar aspectos de uma cultura,
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até que ponto essa cultura molda um determinado comportamento, quais as influéncias que
ela sofre e se essa mesma pode ser mudada e moldada ao longo do tempo. Buscando entender
também as mais diversas facetas da cultura organizacional, formas de apresentacgio,
constitui¢do e similaridades nos mais diferentes contextos.

Essa construgio é fruto da pritica realizada em um estégio de observacdo na 4rea da
psicologia organizacional. A observacio in loco ocorreu em uma livraria e artigos religiosos.
Foram realizadas visitas semanais e as observagdes consideradas mais pertinentes durante o
periodo de estigio serdo apresentadas no préximo tdpico, seguido das referéncias
bibliogréficas e teorias que fornecerio arcabougo tedrico para a elucidagio do tema e da
pesquisa.

O presente artigo procura trazer também orientacdes e contribuicées da pratica do
estigio para formagdo profissional dos académicos do curso de psicologia e demais éreas,
levantando o debate, elucidando e trazendo & luz questdes necessdrias e pertinentes sobre a

realidade dos fenémenos culturais e relacionais dentro de uma organizagio.

2 DESCRICAO GERAL DAS PRATICAS REALIZADAS

O estégio de observacio em questdo se dard no campo organizacional. Para tal, o
espaco escolhido para a realizacdo da praitica foi uma livraria e varejista de artigos religiosos,
no total foram empreendidas 20h de observacio in loco, distribuidas durante o primeiro
semestre de 2023.

A empresa estd localizada no municipio de S3o José dos Pinhais, no estado do Parani.
Inaugurada h4 06 anos, trata-se de um comércio voltado para o publico que pertence a
religido catélica. Os proprietirios sio mie e filho. Como observado e relatado, a empresa é
definida como um comércio familiar, tem em seus dois sécios a centraliza¢do de todas as
decisdes referentes ao negdcio. A mie realiza uma fun¢io mais relacional, auxilia os
estagidrios na organizacio da loja e no atendimento dos clientes, nio se envolve tanto em
questdes burocriticas e administrativas, que sio o local onde h4 um empenho maior de seu
filho.

H4 cinco anos a empresa oferece oportunidades de primeiro emprego através do
estigio para os jovens a partir de dezesseis anos que estio cursando nivel técnico em
administra¢io. Atualmente possui quatro funciondrios, dois no horario da manhi e outros

dois no periodo da tarde. Em conversa com um dos sécios, o mesmo relatou que, desde o
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inicio das atividades da empresa, teve apenas uma funcioniria efetiva, os demais, até o
presente momento, sio estagidrios contratados com data determinada de inicio e fim.

A empresa possui algumas exigéncias para o preenchimento dessas vagas de estdgio.
Por ser uma empresa de cunho religioso, para eles é crucial que os candidatos estejam
inseridos no contexto religioso e cristio. Quanto i vaga de estigio, a empresa faz a
divulgacdo por meio das redes sociais, sendo direcionada para os grupos religiosos
pertencentes a paréquia da regido, assim, em geral, a nomeacdo dos candidatos para a vaga
vem por indicacdo dessa comunidade religiosa da cidade em que a loja estd inserida.

Todos os funciondrios pertencem a esse espectro religioso e catdlico, assim, durante
o periodo de estigio, foi observado que os comportamentos, didlogos e relacdes entre
colaboradores permeiam uma ética cristd, tornando a empresa um ambiente com uma
cultura bastante rigida, além de ter um puablico alvo definido e restrito. Um episédio
compartilhado pelos funcionérios, relata o momento onde adentrou a loja um grupo de
pessoas totalmente estranhas a eles, pareciam pertencer a uma crenca de matriz africana -
disseram ser da Umbanda -, sem nenhum pudor, comegaram a dizer como aquele episédio
os deixou desconfortdveis, acostumados a atender e se relacionar apenas com pessoas
parecidas e préximas a eles, disseram nio saber como lidar com tal situagdo. Além disso,
usaram de sua Stica religiosa e cristi, de pré-conceitos e esteredtipos propagados por ela para
maldizer e justificar esse mal-estar que essa situacdo causou a eles, foi dito que aqueles
haviam trazido uma energia pesada e negativa para dentro da loja.

Interessante observar e destacar essa identificacdo que esses funcionérios possuem
— ou ¢ desejivel que possuam — com o ramo da empresa, antes mesmo de iniciarem no
local, todo o contexto que precede a sua contratagio j4 indica que a pessoa tenderd a ter um
determinado perfil e, por todas essas questdes, a organizagio também espera e cria uma
expectativa que estard contratando um semelhante. Entdo, talvez, por esses motivos, a
empresa tenha a liberdade de implementar algumas politicas dentro do ambiente e da rotina
dos funciondrios, que vdo de encontro as crencas compartilhadas por ambos, como, por
exemplo, todos os dias, em um determinado horério, todos retinem-se para uma oragdo. O
que talvez nio seria possivel em uma empresa onde nio hi essa énfase tdo grande para a
questdo religiosa, mas, no entanto, possivelmente essas outras empresas irio manifestar e
potencializar aspectos da sua cultura de uma outra maneira.

A empresa mostrou-se bastante fiel aos métodos de varejo tradicionais, ndo possui

um sistema de vendas online ou um programa de entregas, todas as negocia¢des sio
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realizadas presencialmente na loja fisica, até hd exposi¢des de produtos em suas redes sociais,
mas para concretizar a compra o cliente deve deslocar-se até a loja. Em conversa com o sécio
(filho), foi levantado o questionamento se a empresa, de certa forma, tem alguma perda ou
prejuizo por abdicar dessa ferramenta de vendas, o mesmo disse entender que isso pode ser
visto como uma fator limitante para a loja, o que pode afetar as vendas e o poder de alcance
dos seus produtos, mas nio pretende mudar esse sistema. Nem durante o momento
pandémico vivenciado pelo mundo em 2020, 2021, 2022 e meados de 2023, fez com que esse
modelo adotado sofresse alguma alteracdo, a empresa manteve-se fiel ao programa de vendas
unicamente presencial, claro, respeitando todas as orienta¢des e condi¢des impostas pelos

7’ ~ . ’
4rgios governamentais de satde.

3 FUNDAMENTAGAO TEORICA
3.1 Empresa familiar e o poder da cultura organizacional

As empresas, assim como as pessoas, comunidades e coletivos sociais possuem suas
diferencas e particularidades, essas caracteristicas estdo ligadas diretamente a cultura que
envolve essas institui¢des. Sendo assim, é possivel dizer que “a cultura organizacional
retrata a vida das empresas e molda o comportamento das pessoas que nela trabalham. Cada
empresa, de acordo com sua histéria, cria uma cultura que orientard o comportamento dos
seus integrantes.” (BANOV, 2008, p. 12)

Para Schein (2009, p. 16 apud. MACHADO et al., 2016, p. 83):

A cultura de um grupo pode agora ser definida como padrio de suposicdes bésicas
compartilhadas, que foi aprendido por um grupo & medida que solucionava seus
problemas de adaptagio externa e de integracio interna. Este padrio tem
funcionado bem o suficiente para ser considerado vélido e, por conseguinte, para
ser ensinado aos novos membros como o modo correto de perceber, pensar e sentir-
se em relagdo a esses problemas.

A partir de uma posic¢do de avaliagdo e anilise da cultura, o préprio autor recém
citado, Schein (2009 apud. SERAFIM, 2021, p. 12), afirma que essa pode ser dimensionada

diante trés niveis:

O primeiro nivel corresponde aos artefatos, no qual vdo desde materiais que
compdem o escritério e caracteristicas de vestimenta do grupo até mitos e histérias
contados; o segundo nivel consiste nas crencas e valores que fazem parte dos
membros; e o terceiro nivel sio as suposicdes basicas, que consistem nos
pensamentos que fundamentam as crengas, os valores e os artefatos. Esse dltimo
nivel também expressa um nivel mais inconsciente da organizacdo, onde os
funcionérios e lideres realizam suas atividades seguindo suposi¢des que ji estdo
aceitas e automatizadas no grupo.
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Mas distinguir, definir e até mesmo ressaltar exatamente quais sio esses valores que
constituem uma determinada cultura organizacional é uma tarefa extremamente dificil, pois
os individuos que estdo inseridos nela, estdo tio imersos, acostumados e familiarizados com
ela que n3o conseguem perceber e expor as crencas e caracteristicas dessa cultura
(MACHADO & CARVALHO, 2016 apud. LOURENCO & FERREIRA, 2012, p. 63).
Assim, portanto, quanto mais enraizado e introjetado os elementos de uma cultura
estiverem dentro dos colaboradores, maior a forga, a naturalidade e a influéncia com que ela
ird determinar e direcionar o comportamento desses. (SERAFIM, 2021 p. 12)

Talvez mais importante do que definir e caracterizar padr&es culturais dentro de uma
empresa seja buscar entender as percep¢des dos funciondrios diante desses fendmenos. O
clima organizacional mostra-se como uma possivel ferramenta para diagnéstico e
identificacio de quais as impressdes gerais e a satisfagio dos funcionirios. Muitas vezes
cultura e clima organizacional aparecem sobrepostos e indissocidveis. Isso ocorre pois ambos
sdo pecas de uma mesma engrenagem, derivados e produzidos a partir de um mesmo
fendmeno, atuando em um cendrio comum. Para melhor elucidacdo, Rocha (et al., 2013, p.

459) define e diferencia ambos os conceitos:

Enquanto a cultura refere-se a um conjunto de normas, crengas, valores e mitos
mais ou menos estdvel, que define os padrdes de comportamento esperado dos
membros, que a ela pertencem, e sio utilizados como modelos de comparacgio e
julgamento, tendo sua importincia pelo fato de nortear o comportamento e o
desempenho dos seus membros, o clima refere-se as representagdes compartilhadas
das percepcdes dos membros sobre o agir da organizagio, construidas com base na
cultura e de estabilidade menor, podendo mudar ao longo do tempo, mas,
permanecendo o suficiente para serem significativas aos membros da organizagio,
pois nio sdo caracteristicas passageiras ou de estado de 4nimo da organizacdo, mas
padrdes de acdo e reagdo.

Portanto, o clima organizacional ird sofrer influéncias diretas de padrdes de
comportamentos da cultura organizacional, das politicas e modelos que caracterizam a
organizagio (PAULA, et al., 2011, p. 65). Assim sendo possivel medir aspectos positivos e
negativos de uma cultura a partir da experiéncia dos funciondrios, da compreensio e da
interpretacio dos fendmenos culturais que se apresentam a consciéncia e, posteriormente,
manifestados e levantados a partir da pesquisa de clima organizacional.

Segundo Banov (2008, p. 13), a cultura empresarial é construida ao longo do tempo,
transmitida e aprendida por aqueles que compartilham desse espaco. A seguir, para melhor
visualizacio da ideia da autora, foi elaborado um quadro. Quadro 1 conta com os principais

elementos e meios de disseminacio e engajamento da cultura organizacional.
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Quadro 1 - Modelagio e transmissio da cultura organizacional

Responsédveis por moldar uma cultura

Meios de transmissdo e aprendizagem

a) Filosofia: base da cultura, trazida pelos
fundadores. Define o sistema da empresa:
autocratico, democratico, liberal ou

situacional

b) A estrutura da organizacgdo: define o
tipo de organizagio, comunicagio e redes

de comando

c) Papel exercido pela lideranca: deve ser
compativel com a filosofia e o sistema da

empresa

d) Ambiente fisico, logotipo e layout:
ajudam na identificacdo da empresa tanto
para os clientes externos como para os

seus funcionarios.

a) Histérias: relatos contados pelos
colaboradores sobre politica e a vida da
organizagdo. Histérias de sucessos e
fracassos que explicam as préticas

adotadas pelas organizacdes.

b) Herbis: sio modelos, colaboradores
padrdes, que representam o que a

organizagdo valoriza.

c) Simbolos: podem ser representados
pela disposi¢io do ambiente fisico,
beneficios e recompensas que valorizam e
dio status a determinados colaboradores,

simbolizam o que é importante e desejado

d) Linguagem: é a forma de comunicagio

singular daquela empresa; termos, siglas,
;. o . ~

girias utilizadas para descrever situacdes e

objetos do cotidiano. Fazer o uso dessa

linguagem  demonstra  aceitagio e

preservacdo da cultura.

Fonte: BANOYV, 2008.

Esses meios de transmissio também sio considerados ferramentas que exercem um
papel importante no gerenciamento para garantir a estabilizacdo e a fixacdo da cultura,
servirdo como estrutura e fundamentagio para o desenvolvimento dos colaboradores.

E de suma importincia que o setor responsavel pelo recrutamento e selecio tenha
clara compreensio de todos os elementos que compdem, dio sentido e caracterizam essa
identidade empresarial, assim, os recrutadores conseguirdo alinhar o perfil ideal e atrair as
pessoas certas para atuarem dentro dessa empresa (SOUZA et al., 2017, p. 21). Chamado de
RH estratégico, segundo Braganga e Flores (2021, p.7), esse setor trabalha de forma que a
organizagio possa atingir seus objetivos a longo prazo, garantindo sempre sustentabilidade
e competitividade diante do mercado, minimizando suas fraquezas e maximizando seus
potenciais, norteando a empresa em dire¢io as suas metas. Tem como foco desenvolver uma
cultura organizacional forte e alinhada ao propésito da organizacio, a valorizagio de pessoas,
melhorar o engajamento e o desempenho de talentos sempre associados a missdo, visio e
valores da organizac3o.

Mas apenas distinguir aqueles que “servem” ou nio para uma determinada empresa
nio garante totalmente a manutencdo e o fortalecimento da cultura, ainda mais em

organizacdes onde a rotatividade de funcionirios é grande ou durante um periodo de
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expansio da marca, onde hd de ocorrer um fluxo alto de novas contratagdes. Harrison e
Carroll (1991, apud. SERAFIM, 2021, p. 13), destacam que a manutengio da cultura estd
diretamente ligada a transmissdo da mesma, a propagacido desses aspectos culturais devem
ser rdpidos e assertivos, acompanhando sempre o ritmo das novas admissdes. Para o
departamento de recursos humanos conseguir transmitir essa cultura da maneira mais clara
e objetiva possivel, Banov (2008, p. 17) destaca a importincia da implementacio “do
treinamento, que, além de qualificar para o cargo, molda seus colaboradores na maneira de
ser e de se fazer naquela organizagio”. Pois o funciondrio recém contratado nio tem
conhecimento de toda essa estrutura organizacional, serd necessirio submeter o mesmo a
uma educacdo, conceituando-o dos valores que compdem e fundamentam a empresa
(FREITAS & BARTH, 2012, p. 555).

Os pequenos negécios recém fundados e/ou no modelo familiar possuem em sua base
uma cultura histérica herdada diretamente dos seus fundadores, com isso, muitas vezes, essa
cultura organizacional se desenvolve como uma representacdo das crengas e valores do seu
principal dirigente (LOURENCO & FERREIRA, 2012, p. 62). Entdo, é muito comum que a
cultura inicialmente seja um reflexo quase que totalmente fiel a imagem da histéria familiar
e pessoal do fundador, esses aspectos histéricos, juntamente com questdes sociais, politicas
e religiosas servirdo de base para a construcio da identidade cultural da empresa e, como o
exemplo da empresa onde ocorreu o estigio, direcionardo o campo de atuagio e a identidade
da organizacdo. No caso das empresas familiares, geralmente, ndo existe um setor especifico
responsivel pela captagio, contratacio e pelo treinamento de novos funcionirios na
tentativa de alinhar os mesmos a cultura organizacional. Porém, essa sele¢do é feita de forma
mais horizontal e direta pelos proprietérios, é comum que nesse tipo de empresa a geréncia
e demais cargos sejam preenchidos por familiares diversos e amigos préximos, a confianga
é uma caracteristica muito valorizada (SOUZA et al., 2017, p. 22)

O proprietério fundador tende a permanecer a frente da empresa durante um longo
periodo. Quando o mesmo decide ausentar-se de suas fungdes, esse lider é entdo sucedido
pelo préximo da linha hereditiria, na maioria das vezes, por seu filho primogénito, esse que,
em uma sociedade patriarcal, segue em direcio a sua posi¢do, de certa forma, natural e
inquestionivel (SOUZA et al., 2017, p. 22). Nishitsuji (2009, apud. SOUZA et al., 2017, p.
22), relata que o que caracteriza uma empresa familiar ¢, de fato, a sucessdo de poder e
controle da empresa estar ligada ao fator hereditirio, onde os valores institucionais estdo

conectados ao sobrenome da familia e a figura do fundador. Diante dessa realidade, deve-se
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haver um plano de sucessdo previamente tracado para garantir o futuro e a permanéncia da
empresa no mercado, porque existe um problema crénica que acompanha esse processo
sucessério que, no fim, acaba causando a morte prematura das empresas familiares, “as
estatisticas confirmam que a sucessio é uma questdo tipicamente problemadtica: 3000 das

empresas familiares sobrevivem i segunda geragdo e apenas 5% 2 terceira”. (RICCA &

DOMINGOS, 2019 apud. SILVA et al., [s.d.], p. 7)

3.2 Publico-alvo e o0 malquisto. Pertencimento, identidade e etnocentrismo

O publico alvo é definido e caracterizado, através de pesquisa e levantamento de
dados, como um grupo de pessoas que possuem caracteristicas comuns identificadas pela
empresa com potencial a se interessar pelos produtos e pelos servicos ofertados por ela. A
partir disso, a empresa pode desenvolver suas ferramentas e planos de marketing e
propaganda direcionando-as a um determinado perfil.

Muitas vezes as empresas j4 sdo constituidas visando atender apenas a um grupo
especifico e restrito de pessoas, como é o exemplo da livraria em que o estigio foi realizado
onde os esforgos sio direcionados para um grupo religioso em particular. E, ao restringir esse
publico alvo, a empresa também acaba negligenciando uma gama de pessoas e consumidores
que ndo servem para aquela marca. Para Gautier (2001, apud. TODA, 2016, p. 2) o
demarketing mostra-se como uma ferramenta de gestdo daqueles clientes indesejados. Toda
(2016, p. 2) define o demarketing como um instrumento do préprio marketing que visa
desencorajar a busca de produtos e servigos pelos consumidores de um modo geral ou
segmentado. Um modelo de demarketing, o chamado demarketing seletivo, é definido

como:

Quando o objetivo é reduzir apenas em certa classe de clientes, ou um segmento de
mercado. Nesta classificagdo, a instituicdo deseja restringir a sua demanda para
determinados segmentos ndo rentdveis ou que possam atrapalhar os outros
segmentos servidos pela empresa. (TODA, 2016, p. 3)

Nio que haja esse objetivo e essa preocupagio da livraria em afastar os demais grupos
religiosas de seu comércio, mas, entende-se, que nesse segmento tio nichado, fiéis de outras
religides realmente ndo venham a procurar a loja, o que, quando acontece, realmente possa
vir a causar estranheza por parte dos colaboradores. E possivel fazer uma analogia, rasa e
generalista, no i4mbito comercial e mercadolégico, relacionando o fenémeno religioso
brasileiro ao futebol. Quando, por exemplo, é elaborado um comércio do ramo futebolistico

voltado especificamente a um determinado time de futebol, esse estabelecimento ji nasce
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com um publico alvo exato. Essa loja, ao definir e adotar as cores e o emblema desse clube,
automaticamente, ja estipula também aqueles que sio “mal-vindos”. Ndo que a pessoa, ao
se identificar com um determinado clube, n3o possa frequentar a loja de outro, mas, fazendo
isso com as cores e as vestimentas de seu clube do coraco, poderd causar um incémodo e
um mal-estar entre colaboradores e outros clientes do comércio, por entender-se que ali nio
é o seu lugar “natural”. Mas em nenhum momento isso de alguma forma legitima um
incitamento ao 6dio, represalias, retaliagdes e desrespeito para com aquele diferente. Assim
como o demarketing também ndo deve servir como instrumento para a segregagio e a
disseminagio e validagio de preconceitos.

Mas em um pais multicultural e multirreligioso como o Brasil, onde grupos tdo
distintos dividem os mesmos espagos, é comum a observagio de conflitos e tensdes
associadas as mais variadas questdes. Dentro de uma organizac¢io, quando um determinado
atributo é muito aflorado, como é o caso da livraria com a religido, é possivel ocorrer a
potencializacio de alguns comportamentos anteriormente reprimidos e que agora sdo
encorajados pelo ambiente e pela cultura organizacional, o que pode acabar validando alguns
discursos de édio direcionados a grupos que possuam caracteristicas antagdnicas e
divergentes. Sobre esse pensamento, Oliveira (2008 apud. MOURAQO, 2014, p- 200) explica
a teoria da identidade social postulada por Tafjel em 1978, a mesma divide-se em trés partes,
que seriam: a categorizagio, o comportamento e a distin¢do positiva. A distin¢do positiva é
a parte da teoria que refere-se a um sentimento de superioridade, de mais valia em relacio a
tudo que compde o grupo que esse individuo esté inserido, o que pode levar a depreciagido de
outros grupos que conservam pensamentos diferentes aos disseminados dentro do conjunto
em questdo, assim, valorizando e entendendo que seu grupo tem ideias mais corretas e
positivas.

Ao defender a diversidade cultural e tentar combater o etnocentrismo exagerado que
desconhece e condena aquilo que é do outro, Lévi-Strauss (1980, apud. TEIXEIRA, 2012, p.
185) relata que a diversidade é um fenémeno natural resultante das relagdes diretas e
indiretas da sociedade. Porém, o etnocentrismo é um traco tdo natural quanto, que
acompanha toda cultura e todo ser humano em sua luta por resisténcia em defesa de sua

identidade, essa defesa sé se torna realmente problemitica e perigosa na medida em que ela

foge do controle (GEERTZ, 2001, apud. TEIXEIRA, 2012, p. 186).

O limite do etnocentrismo se instaura quando se firma uma impermeabilidade
absoluta ou uma incomunicabilidade com o outro: “nds somos nds, eles sio eles”.
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Isso sim, é problemaitico e lesivo. E o resultado previsivel é o de “soliléquios em
choque”. H4 que buscar novos espacos de comunicacdo e entendimento, ou seja,
modos de pensar que sejam receptivos as particularidades, as individualidades, as
estranhezas, descontinuidades, contrastes e singularidades, receptivos ao que
Charles Taylor chamou de “diversidade profunda”, uma pluralidade de maneiras
de fazer parte e de ser, e que possam extrair deles - dela -~ um sentimento de
vinculagdo, de uma vinculagdo que ndo é abrangente nem uniforme, primordial
nem imuté4vel, mas que, apesar disso, é real. (BAUMAN, 2003, apud. TEIXEIRA,
2012, p. 186)

J4 Meneses (2020, p. 3) garante que esse discurso etnocéntrico nunca é inocente, pois
em seu mais infimo discurso carrega algo extremamente perigoso e problemitico: a negagio
da legitimidade do “outro” enquanto simplesmente outro. O grupo, para desvincular-se de
questdes preconceituosas e dessa suposta posi¢io de superioridade e mais valia, deve
entender que qualquer forma ou discurso discriminatério perde forca “a4 medida que se
aprende a valorizar, ou pelo menos respeitar, a multiforme diversidade humana”.

(MENESES, 2020, p. 8)

CONSIDERACOES FINAIS

Diante desse pequeno recorte, pode-se observar como a cultura empresarial é um
fator predominantemente singular que abraca e, de certa forma, induz e direciona o
comportamento dos funcionarios e de toda a empresa em si. A cultura organizacional pode
ser entendida como um processo, que influencia e sofre influéncias internas e externas.

Foi identificado que a maior dificuldade no processo e no fenémeno cultural de uma
empresa é a transmissio e a manutencdo dessa cultura. E muito importante a
empregabilidade de ferramentas e treinamentos que garantam a prosperidade e a
conservacio da identidade da organizacdo. J4 para o colaborador que estd inserido e exposto
hd muito tempo a uma determinada cultura é muito complicado para ele identificar e
discriminar quais os aspectos e as caracteristicas da mesma. Pois com o passar do tempo
esses padrdes se tornam cada vez mais indissocidveis da identidade e do cotidiano do
colaborador.

Em empresas familiares, a cultura é produzida, na maioria das vezes, a partir de um
fiel reflexo da histéria, dos valores e da visio de mundo do fundador e da sua familia, é
muito comum também que nesse formato de negdcio todos os cargos sejam preenchidos por
seus semelhantes, sejam eles amigos ou parentes diversos. Esse arranjo empresarial é
entendivel como uma ferramenta utilizada para facilitar a implementag¢io da cultura, além

de fortalecer seus tragos e garantir a sua continuagio.
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A pesquisa traz a luz como a cultura em todas as suas particularidades e
especificidades, também pode se tornar algo corrosivo e destrutivo & medida que um grupo
valide e reconheca como ideal apenas padrées e caracteristicas particulares suas, fenémeno
esse conhecido como etnocentrismo. Em resposta a essa possibilidade, foi importante
compreender que a defesa da identidade individual e coletiva nio precisa passar pela
invalidacdo do outro, a pluralidade deve ser observada como algo natural, com seus préprios
valores, crengas e manifestacdes.

Variados motivos assinalaram que ndo é interessante que a cultura se torne algo
totalmente engessado e fixo, a mudanga dentro de uma cultura pode ser lento e quase
imperceptivel, mas a partir da experienciagio, daquilo que funciona ou nio, daquilo que é
apropriado ou nio, ela vai e deve ir se moldando e transformando-se naquilo que faz mais
sentido e é mais sauddvel para aquele determinado e singular grupo.

Contudo, deve-se deixar claro que o estudo foi baseado na observacio de apenas uma
empresa em condi¢des totalmente excepcionais. Ndo levando em consideracio esse estudo
como base e unidade totalmente representativa da realidade empresarial brasileira.
Deixando, assim, uma brecha para outros estudos a serem realizados na 4rea, observando
esse mesmo fendmeno em outros contextos empresariais, além de observar outros

fenémenos dentro de institui¢des com ideias e posicionamentos semelhantes.
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