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CAPÍTULO V

5 - CULTURA ORGANIZACIONAL

5.1 - Conceito

O conceito clássico de cultura formulada por Tylor (apud Gomes, 1980) apresenta como:

 (...) aquele todo complexo que inclui conhecimento, crença, arte, moral, direito, costumes e outras capacidades e hábitos adquiridos pelo homem como membro da sociedade. O que redunda como formas sociais e características materiais de um grupo racial, religioso ou social, e o que no ambiente organizacional o significado de cultura se estende às principais crenças, comportamentos e ações a vida empresarial diária.

Schein (apud Gomes, 1992) ainda conceitua cultura como: 
Um padrão de premissas básicas compartilhadas que o grupo aprendeu à medida que resolvia seus problemas de adaptação externa e integração interna, que funcionou suficientemente bem para ser considerada válida e, portanto, para ser ensinada aos novos membros como o meio correto de perceber, pensar e sentir em relação àqueles problemas.
Partindo da compreensão que as instituições por estarem inseridas e envolvidas em um determinado ambiente com pessoas ou outras organizações acabam por influenciá-los e serem influenciadas por eles ou elas. Da mesma forma acontece com os indivíduos dentro de uma organização ou fora dela, eles são agentes modificados e modificadores do ambiente a que pertencem e seus valores e crenças criam uma determinada cultura que é transmitida e recepcionada entre a sociedade ou agentes, pertencentes a um determinado grupo de pessoas de relações em comum. 
A remodelagem de atitudes e aprendizados, trocas de saberes são compartilhados entre todos, contribuem assim, indivíduos, organizações, e neste sentido, o desenvolvimento pleno da organização na sua relação política, econômica e social com o meio ao qual atua, depende de como a sociedade interpreta o seu papel nesse cenário de impactos ambientais com necessidades humanas 
de consumo e ao mesmo tempo de bem estar e da colaboração e aceitação direta de cada colaborador, condicionada em ambos os casos pelo seu “modelo mental”.
Segundo Crook e Gunter (apud Nora, 2005), usa-se a expressão modelos mentais “para descrever os processos cerebrais que usamos para dar sentido ao nosso mundo”. Ou ainda segundo Crúzio(2006) modelos mentais refere-se:

 Á capacidade de ver os acontecimentos ou fatos sem lançar mão de dogmas já estabelecidos, é desaprender experiências passadas para questionar ás próprias rotinas e abrir caminho para um novo começo, testando e conhecendo novos paradigmas organizacionais.

 Trata-se da forma como cada indivíduo percebe a realidade a sua volta provindo de experiência através dos ritos e rituais, dos mitos, das crenças, das histórias, do simbolismo, dos processos educativos, dos valores compartilhados, da linguagem e comunicação, enfim, culturas ou subculturas criadas, que fazem cada ser humano único na sua capacidade diferenciada de perceber e interagir com o ambiente e pessoas, assim embutidos em experiências cotidianas, transformando cada ação relacionada ao seu ambiente cultural e não hermético em resultados diferenciados. 

O meio em que as pessoas estão inseridas e suas relações exercem um papel fundamental em moldar essas capacidades de aculturação, interpretando as relações humanas na organização, como a influência para alcança objetivos comuns, logo, cria e recria modelos de relações em função da educação, do treinamento, da influência dos outros, das recompensas e incentivos e da experiência pessoal, e do próprio ordenamento das relações sociais e sua integração.

Dentro das organizações formais de cargos de funções hierarquizadas e organizações cooperativas estruturadas pelo seu ordenamento jurídico-legal encontra-se a organização informal de regras, estas, procedimentos e interligações não oficiais, ou seja, condicionantes da própria ação humana no ambiente social, a busca de proteção, de motivação, autodefesa gerado por conflitos, e adaptações, etc. Essa organização informal realiza mudanças continuas, realizada pelos seus funcionários em detrimento do modo em realizar e fazer as coisas funcionarem ao interesse individual, coletivo ou até mesmo organizacional.

Esses ajustes de adaptações, modificações, aceitações, alteram a maneira formal de procedimento dentro da organização fazendo surgir uma cultura de atitudes compartilhas entre pessoas na organização. Então a cultura de uma organização é uma maneira informal e compartilhada de perceber a vida e a participação na organização, que mantém os seus membros unidos e influencia o que pensam sobre si mesmos e seu trabalho. (WAGNER III ; HOLLENBECK , 1999)
FIGURA III  - Informação Social
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Fonte: Adaptado de Wagner III e Hollenbeck (1999).

As pessoas inseridas em um ambiente organizacional sofrem influência e influenciam pessoas e com isso redundam em uma assistemática relações humanas com interesse individuais, coletivos e institucionais, assim sendo a cultura organizacional pode ser reforçada ou alterada, de acordo com as transformações sofridas pelos seus agentes no ambiente interno organizacional ou ainda por influências externas sejam elas de pessoas ou instituições. Quanto a referencia do papel das instituições em moldar culturas, é inerente às normas, os incentivos pela execução de tarefas, as repressões e sanções pela ausência de cumprimento a determinadas normas, e o aprendizado e a cultura de outras instituições que moldam modelos organizacional como exemplos de sucessos ao público interno e externo. O comportamento dos colaboradores  em uma  cooperativa pode  ser  então 
condicionado pela busca de uma eficiência organizacional, interpolado pela mudança de valores, de missão, readaptação de tarefas, desenvolvimento de liderança, maior produtividade, capacidade e desenvolvimento de inovar. Seria a descontinuidade de atitudes antigas pela construção do homem e da organização adaptável, de forma a entender e participar dos processos de mudança veementemente que acontecem e que tolhem a sociedade consumista global.

Na verdade, mudanças são indispensáveis, pois através de um processo natural de evolução, o mundo é mutável com benefícios mensuráveis e imensuráveis à sociedade e requer adaptações contínuas de procedimentos. Portanto, para a sobrevivência e o sucesso de uma cooperativa fica evidente a necessidade de ajustes e conversões constantes, senão será capaz de subjugar a sua própria capacidade de existência e desenvolvimento, então apresenta-se a cultura organizacional cooperativa com seus valores internos, como desenvolvimento humano no saber, no se relacionar , no papel de decidir conjuntamente, no cumprir normas, com efeito de remodelagem e capacidade de adaptação a novas crenças e novos valores, já que cultura são valores, crenças, mitos, atitudes, relacionamento, aprendizagem, etc... que possam ser compartilhados para alavancar o ato cooperativa entre os associados, redes associadas, e sociedade como mesmo princípios comuns (equidade, sustentabilidade, cumplicidade, cooperação). 
O estudo da influência da cultura organizacional em uma cooperativa auxilia a situar a organização no que diz respeito às grandes modificações que acontecem no mundo, dando propósito às coisas que parecem sem sentido, por meio da identificação do que está enraizado no cerne das próprias cooperativas e ambiente global. 

É fundamental que as cooperativas despertem para a necessidade de uma organização flexível, adequando seus produtos ao mercado, acompanhando o ritmo frenético da humanidade e prevendo o futuro, e sendo acima de tudo um agente catalisador dessas transformações com políticas sociais responsáveis que tanto a sociedade requer das organizações e pessoas.

A idéia de mudança ou transformação aqui colocada deixa claro que a tecnologia da informação conjuntamente com a mudança de postura gerencial e a colaboração e readaptação contínua de todos os agentes envolvidos nos processos cooperativos e redes cooperativas deva potencializar  o conhecimento e a ação 
estratégica como força propulsora na busca da eficiente gestão administrativa. Não deve estruturá-la de forma estática ou imutável, desta forma, quando uma estratégia de mudança começa a ser pensada, a cultura organizacional deve ser levada em conta porque é através de analises de estratégias correlacionada a sua cultura que poderá tolher resultados bons ou ruins para os cooperados. Assim, dá-se a necessidade de análise complexa e importante onde poderão ser condicionadas essas premissas no ambiente cooperativo, aqui à busca da integração pela informação e conhecimento são papéis fundamentais no processo de redesenho de uma nova estrutura organizacional, a eficiência administrativa na remodelagem cooperativa visa criar a cultura da expansão da cooperação através de redes cooperadas, associados, sociedade com o uso idiossincrático da tecnologia da informação, do uso informação mercadológica, da capacitação profissional, da colaboração do trabalho em equipe multidiciplinar e da liderança.
O intuito de se gerir uma cooperativa atendendo as novas demandas e necessidades de mercados, das necessidades dos colaboradores em políticas eficientes de boas remunerações e resultados operacionais expressivos, dos sócios pela busca da eficiência administrativa, está em analisar e/ou reformular seu ambiente cultural a cada necessidade existente. Para isto, a estratégia de gestão deverá estar em sintonia com o envolvimento dos participantes da organização.

A Price Waterhouse, através da sua equipe Change Integration (1999) conceitua cultura através de seis diferentes características, a saber, que podem tornar a organização adaptável ou não ao ambiente e cenário apresentado a uma organização:

a) Valores: os princípios ou qualidades considerados compensadores pela organização, tais como atendimento ao cliente ou inovações no produto, sinceridade ou poder e autoridade compartilhados entre os colegas.
Assim sendo os valores que são atribuídos ou percebidos em uma cooperativa refletem na tomada de decisão da seguinte maneira: 

    QUADRO II - Valores como influencia para tomada de decisões
	Valores Bons

As decisões são tomadas de acordo com

Valores que atendem os interesses dos funcionários (cooperados), dos clientes e do mercado. 
	Nenhum valor

As decisões são tomadas de acordo com a natureza humana

	Valores antigos

As decisões são tomadas de acordo com valores que não mudaram para refletir as atuais realidades.
	Valores errados

As decisões são tomadas de acordo com valores que não servem para os funcionários (cooperados), clientes, mercados


     Fonte: Adaptado de Gallagher(2003).

b) Crenças: as hipóteses, premissas e modelos de negócios da organização tendem a ser verdade. A transmissão de visão do mundo em geral, crenças, pode ser verdadeira ou não. As crenças geram paradigmas, isto é, modelos atraentes que mostram o que é bom para os negócios e a melhor forma de agir. Os paradigmas, por sua vez, podem tanto expandir quanto tolher as metas organizacionais.
c) Atmosfera: o ambiente ou atmosfera de uma organização observável a partir do layout físico dos espaços de trabalho e mais precisamente, a partir de como os funcionários interagem entre si, com clientes e com estranhos. Como é trabalhar aqui? A organização é formal ou informal?

d) Normas: os padrões e normas desenvolvidos na empresa, tais como se as pessoas trabalham duro, quando começam e quando saem do trabalho. Envolvem questões em todos os níveis, desde o padrão do vestuário e atitudes acerca do trabalho no fim de semana até a questão de se uma estratégia de  crescimento  lento 
é aceitável. As normas, geralmente não escritas, afetam o grau de decisão de gerentes e empregados. Determinam quem pode e quem não pode tomar decisões e realizar tarefas.
e) Símbolos: ícones, doutrinas, rituais, e tradições que cercam mensagens poderosas sobre o que é importante. Podem incluir eventos positivos, tais como cerimônias e celebrações e reconhecimentos, tais como vagas especiais para o funcionário do mês. Os símbolos podem ser negativos – regalias corporativas oferecidas somente aos escolhidos, festas corporativas suntuosas no momento em que foram cortados aumentos anuais para os funcionários dos níveis mais baixos devido aos resultados dos negócios.
f) Filosofia: as políticas e ideologias declaradas que norteiam as ações da organização relação a proprietários, funcionários, clientes e todos os demais stakeholders – representados por exemplo pelo modo de operar da HP na Hewlett Packard. O guia Nordstrom, o varejista de sucesso, ensina para os funcionários duas máximas antes de qualquer outra coisa. Primeiro: o cliente tem sempre razão. Segundo: em caso de dúvida, consultar a regra número um.

Consoante Horton e Hunt (apud Gomes
) a cultura é:

Tudo que é socialmente aprendido e partilhado pelos membros de uma sociedade. O indivíduo recebe cultura como parte de uma herança social e, por sua vez, pode remodelá-la e introduzir mudanças que, então, em parte se torna a herança de gerações vindouras.

Quando uma cooperativa exerce uma cultura ou desenvolve uma cultura que pratica o conhecimento como força motriz para seu desenvolvimento e com essa capacidade que tacitamente está condicionada pelos seus colaboradores em possuir iniciativa, capacidade de adaptação, flexibilidade, trabalho em equipe, desenvolvimento de liderança, gera uma cultura forte como descreveu Dubrin(2002) na tabela a seguir.

FIGURA IV - Conseqüências e implicações da cultura organizacional
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Fonte: Adaptado de Dubrin (2003).

Segundo Dubrin (2003) as conseqüências de uma cultura organizacional forte podem ser interpretadas da seguinte maneira: 

 A vantagem competitiva em uma cooperativa surge a partir do momento que os interlocutores dessa mesma cooperativa compartilham das melhores estratégias organizacionais, acreditam que os resultados são frutos do cumprimento de metas, do alto envolvimento e participação coletiva e conjunta para alcançar os objetivos estabelecidos.  

A produtividade está atrelada à vantagem competitiva, tendo a produtividade fruto do encorajamento dos trabalhadores a serem produtivos, com ênfase na alta qualidade, na diferenciação, na customização e nos esforços coletivos.
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