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RESUMO

Este trabalho tem como principal objetivo diferenciar Cultura de Cultura Organizacional visando estabelecer como elas estão imbricadas. Para tanto, foi feito um levantamento de artigos. Os resultados sugerem que a cultura influencia a cultura das organizações, mas não define um sujeito, nem predetermina suas ações e atitudes (Martin, 1992; Alvesson, 1995; Hatch, 1997).
Apresentaremos os estudos e pesquisas que versam sobre a diferença e influência entre “cultura” na cultura das organizações. Para facilitar a organização do texto, focaremos primeiramente em cultura, o que é qual sua importância e as principais diferenças entre elas. Logo a seguir, falaremos sobre cultura organizacional, como se caracteriza uma cultura organizacional, diferenciação entre cultura e cultura organizacional e as principais influências entre a cultura e a cultura organizacional. Por fim, apresentaremos as principais considerações desse estudo.


PALAVRAS-CHAVE: Cultura e Cultura Organizacional. 


ABSTRACT 

This work aims to differentiate Culture Organizational Culture to establish how they are interrelated. For this purpose, a survey was made of articles. The results suggest that culture influences the culture of organizations, but does not define a subject, or predetermine your actions and attitudes (Martin, 1992; Alvesson, 1995; Hatch, 1997). 
Present the studies and research that deal with the difference between influence and "culture" in the culture of organizations. To facilitate the organization of the text, we first focus on culture, which is what its importance and the main differences between them. Soon after, we'll talk about organizational culture, characterized as an organizational culture, differentiate between culture and organizational culture and key influences between culture and organizational culture. Finally, we present the main considerations of this study.
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INTRODUÇÃO

“A cultura é como uma lente, através da qual o homem ver o mundo. Homens de culturas diferentes usam lentes diferentes, portanto tem visões desencontradas das coisas”. (LARAIA,1995,p.25). Para alguns, a cultura é a forma pela qual a comunidade satisfaz as suas necessidades materiais epsicossociais. Para outros, cultura é a adaptação em si, é a forma pela qual uma comunidade define seu perfil em função da necessidade de adaptação ao meio ambiente. (MOTTAe CALDAS, 1997, p.16).
A identidade de uma organização é constituída pelo conjunto de representações que seus integrantes formulam sobre o significado dessa organização, em um contexto social, isto é, quem é uma organização "depende de como seus integrantes compreendem a si mesmos como uma organização" (Whetten e Godfrey, 1998, p. 33).
Sendo assim, o objetivo desse estudo é diferenciar Cultura de Cultura Organizacional, sendo que, a cultura contribui de forma significativa complementando a Cultura da Organização. Sendo que o artigo permitirá responder a seguinte questão: Quais as diferenças entre Cultura e Cultura Organizacional e como as mesmas afetam no processo da organização?
A princípio, apresenta-se o referencial teórico sobre “Cultura”. Em seguida, sobre “Cultura Organizacional”. Em um terceiro momento, veremos como os dois imbricam-se e, em seguida, as conclusões. 



1.1.  O QUE É CULTURA

Para Geertz (1989), cultura representa um conjunto de teias de significado e sua análise. O autor advoga que é preciso investigar a importância da cultura, pois ela é pública, em decorrência do significado também o ser. Geertz (1989, p. 23). A cultura é, para o antropólogo, um contexto no qual “os sistemas entrelaçados de signos interpretáveis” devem ter uma descrição de forma inteligível, “compreender a cultura de um povo expõe a sua normalidade sem reduzir a sua particularidade”, e isso permite o acesso aos elementos de uma comunidade: “colocá-los no quadro de suas próprias banalidades dissolve sua opacidade” (GEERTZ, 1989, p. 24). 
Marodin (1997) defende que, a partir do nascimento, a família é uma fonte fundamental de transmissão de normas e valores da cultura. A essência da cultura está nas premissas básicas e, uma vez entendido esse nível, os outros níveis superficiais são facilmente entendidos e condizem com elas (SCHEIN, 1992, p. 26).
 	Sérgio Buarque de Holanda (1975) define cultura como um conjunto de valores, hábitos, influências sociais e costumes reunidos ao longo do tempo, de um processo histórico de uma sociedade. Para ele cultura é tudo que com o passar do tempo se incorpora na vida dos indivíduos, impregnando o seu cotidiano.  
Schein (1985) afirma que a cultura é a experiência que o grupo adquiriu à medida que resolveu seus problemas de adaptação externa e integração interna, e que funciona suficientemente bem para ser considerada válida. Portanto, essa experiência pode ser ensinada aos novos integrantes como forma correta de perceber, pensar e sentir-se em relação a esses problemas. 
 
1.2. A IMPORTÂNCIA DA CULTURA

A cultura é muito importante para nos identificarmos em uma nação tão grande e cultura tão variada. Bosi (1992, p.1) destaca que: “Da cultura brasileira já houve quem a julgasse ou a quisesse unitária, coesa, cabalmente definida por essa ou aquela qualidade mestra (...) ocorre, porém, que não existe uma cultura brasileira homogênea, matriz dos nossos comportamentos e dos nossos discursos. Ao contrário: a admissão de seu caráter plural é um passo decisivo para compreendê-la como efeito de sentido, resultado de um processo de múltiplas interações e oposições no tempo e no espaço (...)A cultura das classes populares, por exemplo,encontra-se, em certas situações,com a cultura de massa; esta com a cultura erudita e vice-versa. Há imbricações de velhas culturas ibéricas, indígenas e africanas,todas polimorfas, pois já traziam um teor considerável de fusão”.
Segundo Martin e Frost (2001, p. 241): Se levarmos em conta que é muito importante compreender a cultura e que essa compreensão deve estar disponível a todos os interessados, então poderá ter uma base para que as organizações tornem-se mais informadas, lucrativas e humanas, e que partilhem dos brados de vitória das guerras culturais, o que é muito útil.

1.3.  DIFERENÇAS ENTRE CULTURA

Segundo Santos (1996, p.35) Cultura pode por um lado referir-se à alta cultura, à cultura dominante, e por outro, a qualquer cultura. No primeiro caso cultura surge em oposição à selvageria, à barbárie; cultura é então a própria marca da civilização. Ou ainda, a alta cultura surge como marca das camadas dominantes da população de uma sociedade; se opõe à falta de domínio da língua escrita, ou à falta de acesso à ciência, à arte e à religião daquelas camadas dominantes. No segundo caso pode-se falar de cultura a respeito de qualquer povo, nação, grupo ou sociedade humana. Consideram-se como cultura todas as maneiras de existência humana. 
SCHEIN (1993) advoga que são os pressupostos, e não os valores, os pontos centrais da cultura, o. De acordo com Castro citado por Hegel (2002, p. 45), “os homens não herdam a cultura, adquirem-na no decorrer da vida.

2. CULTURA ORGANIZACIONAL

Caldas e Wood Júnior (1999), citado por Vilaça e Drummond Júnior (2004, p.4), se baseiam para conceituar identidade organizacional como: “crenças partilhadas pelos membros sobre o que é: (a) central (essência da organização), (b) distintivo (elementos que distinguem uma organização das outras) e, (c) duradouro na organização (características estáveis no tempo)”. Esses três critérios em conjunto, são suficientes para definir o que seja a identidade organizacional. Conforme diz Ciampa (2001, p.186), “à medida que vão ocorrendo transformações na identidade, concomitantemente ocorrem transformações na consciência (tanto quanto na atividade)”. 
. De acordo com Fleury (1996), foram analisados os seguintes elementos da cultura organizacional: socialização de novos membros; políticas de recursos humanos; processo de comunicação; organização do processo de trabalho; histórico da empresa; valores; e sentimentos. Fleury (1996, p.19) resgata, antes de definir cultura organizacional, os aspectos antropológicos que estimularam os pesquisadores a buscarem as explicações sobre os elementos simbólicos existentes nas organizações. “na dimensão da antropologia, a dimensão simbólica é concebida como capaz de integrar todos os aspectos da prática social”. 
Cleland&Ireland (2007) afirmam que a cultura organizacional impõe limites aos projetos, indicando quais serão realizados ou não, como deverão ser conduzidos e qual a extensão esperada das mudanças promovidas pelos projetos
.Shrivastava (apud FREITAS, 1991) afirma que os produtos culturais são determinados pelos pressupostos compartilhados e que o grau de consenso e homogeneidade em torno desses pressupostos é que determina a força e o caráter único dos produtos e processos culturais. Para este autor, cultura organizacional nada mais seria do que um conjunto de produtos concretos por meio dos quais o sistema é estabilizado e perpetuado. Estes produtos incluem mitos, sagas, sistemas de linguagem, metáforas, símbolos, cerimônias, rituais, sistemas de valores e normas de comportamento. 

2.1. COMO CARACTERIZA UMA CULTURA ORGANIZACIONAL

Segundo Kissil (1998), para que a organização possa sobreviver e se desenvolver, para que existam revitalização e inovação, deve-se mudar a cultura organizacional. A cultura organizacional é vista como fragmentação (Hatch, 1997), ou seja, uma teia de indivíduos conectados fraca e esporadicamente, ligados por suas posições cambiantes em uma variedade de assunto e circunstâncias.
De acordo com Marks e Mirvis (1998), o modelo de integração cultural a ser adotado vai determinar o grau de mudança da empresa adquirida. Não basta adotar a solução de substituir pessoas que não se enquadrem aos novos sistemas e valores (GHOSHAL; TANURE, 2004), já que cada organização tem crenças particulares, modos distintos de interpretar a realidade, de organizar os processos e de fazer acontecer (HAMPEDEN-TURNER; TROMPENAARS, 1996)
A expressão “cultura organizacional” possui diversas definições. Cuche (2002) deixa claro que a expressão “cultura de empresa” é originária do mundo da empresa e não das ciências sociais. Segundo o autor origem da expressão se deu na década de 1970 onde, por forças mercadológicas, a indústria automobilística norte americana, procurou agregar seus funcionários contra a ameaça da indústria japonesa. Na França, para o autor, o processo sobre o tema se deu durante uma crise econômica. Nesse momento procurava-se agregar os colaboradores num movimento único em direção aos objetivos das empresas. A cultura corporativa quando bem trabalhada – ou gerenciada - oferece um sentido de pertinência às pessoas que atuam na mesma organização, dando-lhes um profundo significado em comum, na forma de uma visão de futuro, de objetivo e de metas desafiadoras. (JOHANN, 2004, p. 2)
De acordo com Enriquez citado por (Freitas, 2002), a relação que os indivíduos mantêm com as organizações não é meramente objetiva, passível de cálculo claro e racional, e sim mediatizada por laços psicológicos


3.0. CULTURA E CULTURA ORGANIZACIONAL

Nelson e Gopalan (2003) concluem que, enquanto culturas organizacionais variam de alguma forma de nação para nação, variações dentro do mesmo país são consideráveis. Entretanto, essas variações não são necessariamente isomórficas com a cultura nacional.
Fleury, 1996, define cultura organizacional como um conjunto de valores e pressupostos básicos expressos em elementos simbólicos, que em sua capacidade de ordenar, atribuir significações, construir a identidade organizacional, tanto agem como elemento de comunicação e consenso, como ocultam e instrumentalizam as relações de dominação.
Para PETTIGREW (1966), cultura organizacional é um sistema de significados aceitos pública e coletivamente por um dado grupo num dado tempo. Esse sistema de termos, formas, categorias e imagens interpretam para as pessoas as suas próprias situações. O autor tem analisado a organização como um sistema contínuo, que tem passado, presente e futuro. Sua análise sobre cultura leva em conta a importância dos empreendedores na definição dos primeiros estágios da organização e assume que tanto o homem cria a cultura como é criado por ela. 
Segundo Robbins (2002) o comportamento organizacional é um campo de estudos que investiga o impacto que indivíduos, grupos e a estrutura têm sobre o comportamento dentro das organizações, com o propósito de utilizar esse conhecimento para promover a melhoria da eficácia organizacional". A cultura organizacional corresponde a uma das maiores vantagens da organização, caso esta tenha se desenvolvido adequadamente. Caso contrário, constitui uma das principais debilidades, devendo a organização desenvolver ações que alterem os elementos culturais para que os indivíduos passem a se identificar com a instituição resultando num clima de trabalho motivante (Sema, 1997). 


3.1. VARIAÇÕES ENTRE CULTURA E CULTURAS ORGANIZACIONAIS

Segundo Paulo Roberto Motta (2006) Culturas convive e interage com mais intensidade e freqüência porque a sobrevivência contemporânea exige a ampliação das interações. Dúvidas e apreensões circulam na transmissão cultural como em qualquer mudança ou competição organizacional.Assim,surgem reações à mudança melhor explicada pelo jogo comercial ou político do que pelas temeridades culturais. Muito tempo antes de se chegar as novas formas de gerenciais modernas, as identidades de muitas nações já estavam secularmente danificadas pelos domínios colonialistas.
De acordo com Freitas (1991), a cultura organizacional é vista como um poderoso mecanismo que visa conformar condutas, homogeneizar maneiras de pensar e viver a organização, introjetar uma imagem positiva da mesma onde todas são iguais, escamoteando as diferenças e anulando a reflexão.
Motta e Calda (1997, p. 41), destacam que “cada organização delimita uma cultura única, gerada e sustentada pelos mais diversos elementos e formas. Isso significa que a cultura de uma organização sofre grande influencia de seus fundadores, lideres, de seu processo histórico me de seu mercado”. De acordo com Motta e Calda (1997, p.31), “as organizações brasileiras geralmente apresentam uma distância de poder tão grande que parecem lembrar a distribuição de renda nacional e o passado escravocrata”.



3.2. A CULTURA INFLUENCIA A CULTURA ORGANIZACIONAL

O`Dell e Grayson (1998) afirmam que a maioria das pessoas tem o desejo natural de compartilhar o que sabem, no entanto, este desejo natural é impedido por barreiras culturais que a organização cria. Nesse sentido, vimos que a cultura da organização muito das vezes sobrepõem a cultura das pessoas, sendo esse um aspecto relevante. Hofstede (1991) vê a cultura como uma limitação cognitiva e valorativa ou software coletivo na mente das pessoas.  
Tomasko (1996) diz que uma organização está posicionada para o crescimento, quando seus funcionários estão. Portanto, quando orientada para o crescimento, tem suas três funções – direção, propulsão e estabilidade- trabalhando em série para focalizar a atenção dos funcionários nas exigências do caminho escolhido e direcionar para elas suas ações. 
Trompenaars (1994) afirma que uma forma de pensar a cultura é entendê-la como a maneira pela qual um grupo de pessoas resolve problemas, sendo exatamente esta maneira que distingue uma cultura de outra. Pettigrew (1979), por sua vez, afirma que a cultura organizacional é uma interface entre o passado, o presente e o futuro, levando em consideração os empreendedores da organização.

4.0. CONCLUSÃO

Optou-se então por analisar a cultura organizacional através da abordagem proposta por Schein (1992), em função da sua importante contribuição nesse campo e do seu posicionamento, no sentido de que a confusão essencial existente sobre o conceito de cultura resulta da não-diferenciação das três camadas formadoras da cultura.
Para Hernandez & Caldas (2001), as organizações mudam para fazer face à crescente necessidade de competitividade, ou em cumprimento de leis ou regulamentações impostas. Podem mudar também na tentativa de introduzir novas tecnologias ou atendimento de demandas oriundas do mercado consumidor.
Para Lewin (1947), as organizações são sistemas em equilíbrio, formadas por um 
conjunto de forças contrárias, porém de mesma intensidade que mantém o equilíbrio desse sistema ao longo do tempo. É importante deixar claro os contornos econômicos, financeiros, físicos e humanos da organização, bem como seu perfil cultural, ressaltando, inclusive, os pontos fortes da empresa e eventuais dificuldades a serem superadas, para completo conhecimento do candidato, incluindo, obviamente, as informações referentes ao perfil daquele que será o superior imediato do cargo a ser preenchido (MARRAS, 2000, p. 84). 
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