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A CULTURA CORPORATIVA NAS ORGANIZAGOES
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UNIDADE ORGANICA DA UNIVERSIDADE

CATOLICA DE MOGCAMBIQUE

CORPORATE CULTURE IN PRIVATE
ORGANIZATIONS: A CASE STUDY IN AN ORGANIC
UNIT OF THE CATHOLIC UNIVERSITY OF
MOZAMBIQUE

Resumo

Aliada a mudanga de cada organizacdo, estd a diversidade do seu capital humano, a necessidade
de se adaptar continuamente as diferentes mudangas do préprio ambiente laboral, resultantes da
resisténcia no aprimoramento das muta¢Bes decorrentes da actividade empresarial. Com o
objectivo de se compreender a forma como a cultura pode afectar uma instituigdo, sobretudo de
ambito privada, surge a necessidade de se entender de que forma gere os seus recursos humanos
por forma a atingir as suas metas, de maneira mais eficiente e eficaz. A partir de uma abordagem
qualitativa, o estudo procurou compreender as estratégias organizacionais utilizadas, na Unidade
Organica da Universidade Catdlica de Mogambique, para o alcance dos seus objetivos face a
compreensdo e agregacdo na sua cultura organizacional. Os participantes abrangidos nesta
pesquisa, foram os funciondrios com mais de cinco anos na Instituigdo. Os resultados obtidos
mostraram que na Universidade Catdlica de Mogambique, verifica-se uma cultura organizacional
que tende a ter um papel crucial na instituicdo, pois a organizagdo actualmente tende a ser
dindmica tanto na sua criagdo de valor, como na sua composigdo e estrutura organizacional e
ambiental. Mais precisamente, no apetrechamento das suas instalagdes, uso de tecnologias de
informagdo e comunicagdo, formagdo do pessoal, bem como das suas relagdes de trabalho interno
e externo.
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Abstract

Allied to the change of each organization, is the diversity of its human capital, the need to
continuously adapt to the different changes in the work environment itself, resulting from the
resistance in improving the changes resulting from the business activity. In order to understand
how culture can affect an institution, especially in the private sector, there is a need to understand
how it manages its human resources in order to achieve its goals, in a more efficient and effective
manner. From a qualitative approach, the study sought to understand the organizational strategies
used, at the Organic Unit of the Catholic University of Mozambique, to achieve its objectives in
terms of understanding and aggregation in its organizational culture. The participants covered in
this research were employees with more than five years in the institution. The results obtained
showed that at the Catholic University of Mozambique, there is an organizational culture that
tends to play a crucial role in the institution, as the organization currently tends to be dynamic
both in its creation of value, as well as in its composition and organizational structure and
environmental. More precisely, in equipping its facilities, using information and communication
technologies, training staff, as well as its internal and external working relationships.

Keywords: Organizational Culture, Change, Communication, Diversity, Human Resources.




Introduciao

Esta pesquisa tem como propoésito analisar o impacto da cultura corporativa na melhoria da
competitividade organizacional sob o ponto de vista do alcance dos objectivos e na melhoria do
desempenho dos seus recursos humanos. Assim, partiu-se do pressuposto de que todos os
métodos utilizados pelas empresas devem ser empregues estrategicamente, levando em conta o
ser humano, pois sdo estes que se relacionam com as tecnologias, as técnicas, a logistica, a
producdo e em todos os ambitos de trabalho. Para a execucdo da pesquisa, optou-se por um
estudo de caso duma Unidade Organica da Universidade Catolica de Mogambique. Em
Mogambique, a cultura corporativa ¢ notdria nas praticas organizacionais através de varidveis
criadas pelos Orgdos maximos e estratégicos das instituicdes publicas ou privadas, que sdo
encarregados de gerir o seu diversificado quadro de pessoal em todos os seus niveis hierarquicos.
Em algumas institui¢des existem programas direccionados a capacitagdo do pessoal, segregados
para as diferentes areas e necessidades, que podem ocorrer dentro ou fora delas. Tais formagdes
agregam um grande valor, na medida em que aumentam a capacidade da empresa para responder
com eficiéncia e eficidcia as suas necessidades, assim como o de possuir no seu elenco
organizacional, pessoas com capacidade para executar as fungdes da organizacdo e actividade
diversa. Para o presente estudo, privilegiou-se uma institui¢do privada, na qual é possivel
encontrar no seu perfil laboral elementos que estdo adequados a sua cultura organizacional.

A cultura organizacional passou a ser estudada e difundida dada a percepg¢do tida por empresas
Japonesas de que o sucesso empresarial se prendia, cada vez mais, pelo envolvimento dos seus
funcionarios com a missao, valores e objectivos da organizagdo. Autores como Cameron ¢ Quinn
(2005) verificaram que o conceito de cultura organizacional leva ao entendimento de se
adquirirem especificos atributos de valor da propria organizacdo, sendo espelhada pelo que ¢
valorizado na organizagdo, pelos estilos de lideranca dominantes, linguagem, simbolos,
procedimentos, rotinas e defini¢cdes de sucesso organizacional. Ja na opinido de Mamede (2011),
a cultura organizacional representa as normas informais e ndo escritas que orientam o
comportamento dos membros de uma organizagdo, no dia-a-dia, e que direccionam suas acc¢des
para o alcance dos objectivos organizacionais.

Assim, o presente estudo pretende analisar a forma como a cultura organizacional ¢
compreendida dentro da Instituicdo, em todos os seus niveis hierarquicos de funcionamento,
sendo a questdo fundamental, deste artigo, a de perceber qual ¢ o impacto da cultura
organizacional dentro da Instituicdo que € objecto de estudo.

Em termos estruturais, o artigo estd constituido por cinco sec¢des, nomeadamente, a introdugao,
onde se faz a contextualizacdo do estudo; a revisdo literaria, composta por conceitos e reflexdes
de autores sobre o presente tema de pesquisa; a metodologia, onde se traz o tipo de abordagem e
os métodos para o alcance dos objectivos da pesquisa; a discussdo de resultados e as
consideragdes finais. Por fim, apresentam-se as referéncias bibliograficas utilizadas para
efectivacao do estudo.




Revisdo da Literatura

No mundo actual, as empresas debatem-se com a necessidade de criacdo das formas mais
adequadas para a retencdo e mobilizacdo dos seus funciondrios, através da implementacdo de
diferentes estratégias com vista ao desenvolvimento de motivagdes e zelo profissional, bem
como de fidelizacdo e agregacao dos seus trabalhadores ao projecto cultural e empresarial. Assim
a presente componente, procurou através de teorias discutir as diferentes formas utilizadas pelas
Organizacdes para a compreensdo da cultura organizacional.

Na percepcdo de Santos (2012) a cultura organizacional vem sendo a base para o
desenvolvimento das organizagdes e percepcao dos seus valores que sdo de extrema importancia
para o adequado exercicio das suas actividades. Deste modo, entende-se que através da mudanca
e da cultura ¢ possivel compreender o vinculo e o comprometimento que o individuo estabelece
dentro da Organizagdo, alertando que tais mudangas podem impactar nos funcionarios
expectativas positivas e negativas (Carvalho, 2015).

Ja Campos, Rédua e Alvareli (2011), sobre a cultura organizacional, sustentam que no actual
mundo globalizado ocorrem mudancgas que despertam a reavaliagdo de premissas culturais, o que
se apresenta como um desafio as organiza¢des face ao modo de como se lidar com as suas
diferengas culturais.

Carvalho (2015) apresentou um estudo sobre a cultura e mudancga organizacional com o principal
objectivo de se compreender o funcionamento do processo de mudanga e de que forma os
individuos internalizam este processo na pratica do seu trabalho, bem como se sentem e
interagem com a organizacao frente a qualquer tipo de mudanga que venha a ocorrer.

A autora supracitada, ao desenvolver este estudo, tinha em vista compreender o processo da
mudanca no contexto organizacional, os possiveis procedimentos adoptados pela organizacao ao
lidar com a gestdo da mudanga e destacar a pertinéncia do comprometimento e vinculo com as
organizagdes por parte dos seus funcionarios. Deste modo, ressalta do seu estudo a necessidade
de as organizacdes investirem nos seus recursos humanos e promoverem neles uma motivacao
que os faga criar um vinculo com a mesma, assim como propde que as empresas criem um
mediador que participe na gestdo de mudancga organizacional.

Como sustenta Carvalho (2015), a gestdo da mudanga organizacional implica, de algum modo, a
andlise da cultura da empresa que ¢ composta pela missdo, os objectivos diante das mudangas
mercadoldgicas e de trabalho, sejam elas internas (impostas pela Organizagdo) ou externas.
Deste modo, ¢ importante que as empresas dotem os seus funcionarios de recursos necessarios
para a prossecucao das suas actividades, e que haja um controlo e avaliagdo permanentes, face ao
atingimento dos seus objectivos, sua eficiéncia, eficacia e desempenho. Diante da pesquisa, esta
autora concluiu que ¢ decisivo que as organizagdes estejam atentas a toda e qualquer mudanga ou
alteracdo em seus objectivos ou projectos, ja que lida com pessoas. E estas sdo transformadoras
no ambiente em que actuam, sendo necessario, como primeiro passo, observar e ouvir o que
pensam as pessoas para que se consiga prosseguir, adaptar ou mudar, o caminho a ser percorrido
rumo ao seu Sucesso.

Um outro estudo sobre a importancia da cultura para as organizagdes foi desenvolvido por
Santos (2012). O objectivo desta pesquisa foi de demonstrar a influéncia que a cultura exerce
sobre as organizacdes e quais interferéncias provocam nas tomadas de decisdes, nos




relacionamentos interno e externo, na produtividade, entre outros factores. Deste modo, a
referida autora ressalta que toda a organizagdo tem suas normas e regras, definindo, assim, como
deve ser estabelecido o relacionamento e o comportamento dos seus funcionarios face ao
ambiente organizacional. Neste sentido, os funciondrios t€ém de perceber os objectivos da
organizagdo que representam para perceberem melhor as suas fungdes e o papel que estas t€ém
para o todo organizacional.

Respondendo a uma questdo sobre a duracdao da implementacdo de uma cultura, esta afirmou que
¢ indiscutivel pensar que a mesma cultura pode ser seguida durante muito tempo, mas que ¢
fundamental que as empresas criem estratégias de modo a se conseguirem adequar e responder
face as diferentes mutacdes internas e externas que podem passar no desenvolvimento das suas
actividades.

Por vezes, como refere Santos (2012), dentro de cada organizagdo poderdo existir disfungdes
entre a empresa € os seus funcionarios. E essas disfungdes podem ocorrer, inclusive, pelo facto
da alta administragdo acabar por definir uma cultura muito complexa, de dificil compreensao
para os colaboradores, que, por ndo a compreenderem, acabam criando a sua propria maneira de
se comportar na organizacao, o que pode ocasionar um atrito entre a cultura real e a planificada.

A pesquisa desta autora concluiu que a definicdo de uma adequada cultura organizacional ¢ o
melhor caminho para as organizacdes, pois esta, quando estrategicamente bem elaborada,
dissemina os valores capazes de tratar com igualdade e agregar todos os funciondrios ao projecto
empresarial, bem como que esses valores incorporados sejam um elemento essencial na
conducdo dos seus negdcios e procura da necessaria competitividade no mercado.

Os referidos estudos de Carvalho (2015) e Santos (2012) tém uma interligagdo com a presente
pesquisa, na medida em que ambos procuram perceber quais os contributos e a pertinéncia da
cultura dentro de uma organizacao, ressaltando disto, os objectivos, a missdo, visao da empresa e
que percepcao e papel cada colaborador tem, enquanto membro integrante da empresa. Neste
sentido, estes estudos realcam a necessidade de os gestores do topo investirem nos funcionarios
criando planos de formacdo, capacitacdes, mobilidades internas ou externas, investimento em
tecnologias de informagdo e comunicacdo, diversificagdo de actividades rotineiras e
principalmente que as organizagdes se reinventem e tracem estratégias para poderem, de modo
adequado e especifico, responderem as necessidades da Sociedade. No entanto, para tais
propositos ¢ decisivo existirem colaboradores motivados e que compreendam que o alcance de
objectivos da empresa passa por um contributo colectivo de todos, antes de qualquer e legitimo
interesse individual.

Em ¢épocas pandémicas como a da COVID-19 percebe-se a necessidade de as empresas
fortalecerem a sua cultura. Em diferentes contextos quer nacionais como internacionais, o
teletrabalho tem sido o mais recomendado, num momento que distanciamento social (Vasco,
2020) ¢ o melhor aliado para combater o virus. As empresas privadas vem se reinventado para
garantir a sua sustentabilidade. Entretanto verificam-se algumas limitagdes para ultrapassar os
desafios no uso de ferramentas digitais que promovam as actividades. Estas fragilidades
(Bachita, 2020) tem afectado de certo modo na produtividade das empresas, podendo levar a
atrasos ou falta de vencimento, reducdo do niumero de colaboradores, e em casos extremos, ao
encerramento da empresa. Assim, entende-se que em momento como este, as empresas precisam




de se empoderar, apostando e investindo em formagdes de curta duracdo, palestras, workshops
que aproximem cada vez mais o colaborador a empresa.

Prado (2020) validando esta percepgdo, entende que em tempos de isolamento social e home
office, ¢ fundamental que ocorra a transformacao digital nas organizacdes, 0 que necessariamente
exige uma transformagao cultural para que haja uma verdadeira adesdo desses recursos. Por mais
complexos que possam parecer no momento de sua adopg¢ao e implantagdo, inimeros beneficios
serdo obtidos, como consequéncia, em um segundo momento. Neste sentido, e para que tudo
possa funcionar com normalidade, torna-se prioritario para as empresas criar mecanismos, alguns
deles informaticos, para que o trabalho a distidncia seja eficiente, as pessoas estejam seguras,
confiantes e, ao mesmo tempo protegidas, sintam acompanhamento e coordenagdo e,
essencialmente, se consiga manter a continuidade das empresas e, consequentemente
salvaguardar os postos de trabalho (Basto, 2020).

Metodologia

A opcdo metodologica adoptada para o presente estudo foi a de se seguir o método qualitativo
(Gil, 2002). A preocupacao foi de aprofundar a compreensao da cultura organizacional dentro da
Universidade Catolica de Mogambique, especificamente numa Unidade Organica. Da mesma
forma, realizou-se a interpretacdo do fenémeno estudado, em investigagdo qualitativa suportada
em entrevistas semi-estruturadas (Manzini, 2004) e segundo a perspectiva dos proprios sujeitos
que participaram no estudo, sem existir uma preocupacdo excessiva com a procura de
representatividade numérica, generalizagdes estatisticas e relagdes lineares de causa e efeito.

As técnicas de colecta de dados para o presente estudo sustentaram-se na realizagdo de andlise
documental, observagdo participante que permitiram a sustentacdo da realiza¢do de entrevistas
semiestruturadas direccionadas aos funcionarios da Unidade Organica.

As entrevistas foram dirigidas aos funciondrios da Unidade Orgéanica da UCM em estudo, com o
intuito de se conseguir percepcionar o nivel de informagdo sobre a cultura organizacional da
empresa que representam, bem como na sua percepc¢ao de interpretacdo e identificagdo externa.

A observacdo participante permitiu uma verificagdo mais abrangente, no que se refere ao
ambiente organizacional da instituicdo, assim como auxiliou na compreensao e interpretagoes
dos fendmenos conducentes para uma cultura corporativa dentro da faculdade em estudo. Neste
contexto, Oliveira (2010) sustenta que a observacdo possibilita uma andlise descritiva de
determinado objecto de estudo.

A Unidade Organica da UCM ¢ composta por 85 (oitenta e cinco) funciondrios. Para esta
pesquisa foram inquiridos funcionarios com uma antiguidade minima na Institui¢do de 5 anos.
Participaram, assim, 12 funciondrios responsaveis por diversas areas de trabalho, tais como:
pessoal de apoio (trés inquiridos), pessoal técnico administrativo (um inquirido), docentes
(quatro inquiridos), centro de investigacdo e pesquisa (dois inquiridos) e o departamento de
qualidade (dois inquiridos).

Para a efectivacdo do estudo de caracter qualitativo fez-se o registo conforme as respostas
obtidas pelos envolvidos no processo de entrevista, reformulando as mesmas em categorias
inicialmente apresentadas para o efeito. Apds a realizagdo das 12 entrevistas ndo se sentiu a




necessidade de se proceder a mais entrevistas, em virtude das suas respostas ja serem conclusivas
face aos objectivos inicialmente previstos.

As fontes de informacgdes deste estudo foram descritas, compreendidas e seguiu-se a construgao
das categorias desenvolvidas no processo das entrevistas, assim como na verificagcdo da cultura
organizacional dentro da instituicdo.

Os dados do estudo qualitativo foram codificados obedecendo as seguintes siglas: PA, para o
pessoal de apoio; CTA, para o pessoal técnico administrativo; CD, para corpo docente; CIP, para
o centro de investigagdo e Pesquisa e PFQ, para o ponto focal de qualidade, ambos da Unidade
Organica. Neste contexto, importa referir que as fontes de informacdo obtidas a partir das
entrevistas e das verificagdes, foram analisadas usando a técnica da analise de contetido.

Discussao dos Resultados

A cultura organizacional ¢ constituida por varios elementos (valores, rituais, crengas, historias ou
mitos, condutas, regulamentos, normas, costumes, comunicagdo, aspectos materiais, estruturais e
outros) sendo a sua implementacdo subjectiva e o critério de cada empresa de acordo com a sua
natureza, dimensdo e extensdo dos seus negdcios. Deste modo, ¢ importante que as empresas
encontrem uma correspondéncia entre os elementos da cultura organizacional e a motiva¢ao dos
funcionarios.

Para o presente estudo foi importante analisar alguns aspectos relevantes como a compreensao,
componentes, indicadores, classificacdes, funcdes e disfungdes da cultura organizacional
verificadas na Unidade Organica e suportada com alguns estudos desenvolvidos sobre o tema.

Assim, as respostas dos participantes inquiridos indicam que a cultura organizacional ¢
imprescindivel em qualquer Instituicdo, seja qual for a sua dimensdo, onde o aspecto a ter em
conta ¢ o factor humano. Ou seja, sdo as pessoas que promovem, dinamizam e cooperam para a
efectivacdo dos avangos organizacionais, em todos os seus niveis hierarquicos e de cariz técnico
e funcional. O segundo ponto indicado ¢ o factor intelectual de geragdo de conhecimento
(Minayo, 2008), que necessita de ser mais potenciado na vida organizacional, em complemento
com a disponibilizacdo das tecnologias de informag¢ao e comunicagdo (TIC's).

No contexto da compreensdo da cultura organizacional, os participantes entrevistados frisaram a
importancia das TIC’s na Instituicdo, mas que elas ndo devem substituir a for¢a de trabalho
humano, assim como o facto de alguns trabalhadores se manterem alheios aos usos das TIC’s,
defendendo que a organizac¢do deve conjugar as tecnologias e o factor intelectual, de geragdo de
conhecimento (Minayo, 2008) para a promog¢ao das suas actividades, enquanto Institui¢do, como
nos indicou um dos inquiridos:

“Para uma Instituicdo de Ensino Superior, a comunicagdo institucional ¢ fundamental para a
efectivacdo das metas pré-tragadas e os trabalhadores, colaboradores externos e internos t€ém um
papel inexcluivel na medida em que contribuem para o alcance dos objectivos estabelecidos pela
Organizacao.” (CIP)

Desta forma, Robbins (2001) sublinha que ¢ compreensivel que se pressuponha que a efectivacao
dos objectivos institucionais depende fundamentalmente da existéncia de uma boa comunicacao
organizacional. Da mesma forma que, a auséncia da comunicagdo organizacional ¢ uma fonte de
comportamentos desajustados, que pode produzir efeitos adversos ao sucesso da organizagao.




Nisto, hd um aspecto preponderante para a cultura organizacional, que ¢ a diferencia¢do que trara
para a Instituicdo, por forma a distingui-la de outras institui¢des externas similares através de
uma identidade Unica da organizacdo. Neste sentido, através da cultura organizacional deve-se
estimular mudangas de atitude nas pessoas, fazendo com que elas criem o espirito de colaborador
da Instituicdo, e que, este espirito funcione como um trabalho de equipa para alcance das metas,
sem disting@o do nivel hierarquico da mesma.

Carvalho (2015) ressalta que a dimensdo da cultura ¢ incorporada aos individuos que ela
compde, ¢ que estes devem enquanto colaboradores carregarem consigo a forma como as
empresas atuam. As fungdes da cultura trardo beneficios ndo s6 para as empresas, como também
para os colaboradores, por agregar valor a organizacdo e aumentar a frequéncia do
comportamento do funcionario.

Campos, Rédua e Alvareli (2011) acrescentam que as organizagdes procuram a utilizagdo de uma
conduta apontada como fundamental para o bom desenvolvimento: a actuacdo dos lideres nas
organizagdes, visando a articulacdo e condugdo, através de aspectos culturais, para o
cumprimento de objectivos que deixem transparecer que a aprendizagem em grupo reflecte os
valores da empresa e dos seus colaboradores.

A cultura prové uma identidade para os membros da organizacdo, pois, ela os aloca numa
estrutura organizacional e ocupacional que ¢ reconhecivel por todos. A cultura também cria um
senso de compromisso com uma entidade social maior do que o simples interesse pessoal
(Robbins, 2001; Hofstede, 2003 & Fleury, 1991).

Componentes da Cultura Organizacional

Chiavenato (2004) compara a cultura organizacional a um sistema de significados diferenciados
compartilhados por toda a empresa, como as crencas, hdbitos, valores, normas, atitudes e
espectativas. E de acordo com Santos (2012) gerir a mudanga organizacional implica a devida
adaptagdo da cultura da empresa, composta pela missdo e objectivos diante das constantes
transformagodes do mercado de trabalho.

Nesta vertente, foram fundamentadas trés constituintes da cultura organizacional na Unidade
Organica da UCM, nomeadamente: a missdo, adaptabilidade e o envolvimento.

Quanto a missdo, os funciondrios afirmaram que representa a ferramenta que da o propdsito e
direc¢do a Institui¢do. Os agentes explicaram que a missdo deve ser clara, concisa e objectiva
para que nao restem dividas dos objectivos para o qual a empresa pretenda atingir no momento.

Um dos inquiridos disse:

“"A missdo da Instituicdo deve ser vista como uma responsabilidade para todos os colaboradores
da mesma, para que ela se objective.”” (CTA)

Os objectivos que a empresa pretende atingir ndo devem ser encarados apenas por uma parte de
funciondrios, mas, sim, por todos, seja qual for o nivel hierdrquico. Portanto, ¢ importante que
todos os membros conhegam com profundidade a missdo da sua Institui¢do, e trabalhem para que
a mesma se efective como planeado.




No mesmo contexto, dada esta constatacdo, um dos entrevistados indicou que, "Todo o
colaborador deve conhecer a missdo da sua Institui¢do, mas nem todos o conhecem, facto que
preocupa a Direc¢do da Faculdade, que pensa oportunamente em realizagdes de palestras e
capacitagoes a todos os funciondrios.”” (PFQ)

Na andlise das informacdes expostas pelos entrevistados e diferentes teorias apresentadas ao
longo deste estudo, coincide com o observado na Institui¢do, pois se verificou que todos os
membros trabalham para o alcance da sua missdo, onde cada trabalhador, independentemente do
seu nivel hierarquico, dé a sua contribuigdo, através das atividades sectoriais por eles realizadas.

A adaptabilidade ¢ a segunda componente da cultura organizacional e diz respeito a vontade que
o trabalhador tem de aprender e a capacidade de produzir mudangas internas e externas na
empresa. Para os entrevistados, a adaptabilidade tem a ver com:

" A criagdo de motivacdo por parte do funcionario para aprender continuamente e através dos
seus conhecimentos, criar novas ideias para a melhoria e progresso da sua Institui¢do.”” (DO)

Para o alcance das suas metas, sejam elas de curto, médio ou longo prazo, as empresas investem
em capacitacdes, formagdes e investimentos em tecnologias de informagdo e comunicagdo, por
forma a acrescentarem valor as suas actividades, que para tal, se carece de pessoas aptas e
capazes para entenderem e aceitarem as mudancas institucionais.

Dentro da Instituicdo em estudo, pode-se observar que a motivacao dos colaboradores em todos
os sectores ¢ implementada permanentemente, com maior enfoque para o sector pedagdgico e
administrativo, através de introdu¢do de tecnologias de ponta, capacitacdes, palestras e
formacoes.

O outro constituinte da cultura organizacional ¢ o envolvimento que concerne ao acto dos
trabalhadores da instituicao se sentirem parte da mesma, assim sendo, responsaveis por ela.

Neste contexto, a afirma¢do de um dos inquiridos foi a seguinte:

" A nossa Instituicdo tem um significado de casa, pois ¢ aqui onde passamos maior parte do
nosso tempo, o que faz com que todos nos esforcemos para organizar e contribuir para o seu
bem-estar e crescimento.” (PA)

O envolvimento ¢ um item que necessita do comprometimento da pessoa enquanto trabalhador
da Instituicao se dedicar, compreender o meio onde esté inserido e sentir-se como proprietario da
mesma, onde cada um realizando as suas actividades com zelo pode criar resultados positivos
para a organizagao.

Assim, Marques (2017) ressalta que além de se dever fazer com que os seus colaboradores sejam
orientados aos resultados, uma empresa que deseja ter uma cultura organizacional bem
desenvolvida também precisa se focar e valorizar o seu capital humano, porque sabe que ¢
através das pessoas que os processos adequadamente se desenrolam e que os objectivos sdo
devidamente alcangados.

Ainda sobre esta componente, Carvalho (2015) acrescenta que o envolvimento com o trabalho
foi apontado como um dos principais vinculos afectivos do individuo com as suas actividades
profissionais, proporcionando assim um bom ambiente organizacional.




Analisando as percepgdes que os entrevistados tém acerca do envolvimento com o observado,
pode-se afirmar que dentro da Instituicdo, em andlise, existe esta preocupacdo onde se verifica a
ajuda mutua para as realizacdes de atividades individuais e colectivas em prol da Organizagao.

De uma forma geral, as organizagdes estdo hoje enfrentando desafios associados ao acirramento
da competitividade. A crescente facilidade de acesso a tecnologia, torna a inovacdo uma ameaga
constante e, se esta ndo for incentivada também dentro das proprias organizacdes através do uso
do capital intelectual imanente de suas forgas de trabalho, as organizacdes terdo dificuldade em
sobreviver, conforme os depoimentos dos inquiridos no estudo:

“"Estar-se-a perante uma cultura organizacional se nela houver os objectivos da Instituigdo,
qualidade e capacidade dos trabalhadores, comprometimento e a monitoragdo das atividades.”’
(DO)

Esta afirmacdo ¢ coadjuvada com o posicionamento de alguns autores como Marques (2017) ao
afirmar que a cultura organizacional de uma empresa ¢ algo que baliza as ac¢des de todos os
individuos envolvidos em seus processos organizacionais, como as crengas, valores, regras de
conduta, morais e éticas, e ainda em principios e politicas de gestdo implantadas pela
organizagao.

E da mesma forma, outro entrevistado indicou que,

" As TIC’s s6 serdo uteis na Instituicdo se os membros da mesma estiverem qualificados para
usar e trabalhar com elas e principalmente aptos a se adaptarem as mudangas da mesma, o que
significa que o factor intelectual ndo deve ser substituido pelas tecnologias.’” (CIP)

A este respeito, Rossetti e Morales (2007) acrescentam que a evolucao tecnologica que envolve o
mundo, as organizagdes e as pessoas atinge praticamente todas as actividades e favorece a
veiculagdo livre e rdpida de grande volume de informagdes por diversos meios.

Neste sentido, Robbins (2001) salienta que a maioria dos altos executivos estdo familiarizados
com a linguagem e actividades que dao visdo aos seus negocios. Porém, todos estes esforcos
podem ser bem-sucedidos ou falhar, devido a um aspecto bem mais subjectivo e dificil de
quantificar: a cultura. A cultura da sua organizagdo determina qudao duramente, ou alegremente
seus empregados trabalham e o quanto a exceléncia ¢ recompensada. Portanto, a longo prazo, a
cultura também acabard por determinar se sua organizacdo sobrevivera.

Indicadores da cultura organizacional

A pesquisa desenvolvida na Unidade Organica da UCM acerca da implementa¢do da cultura
organizacional foi fundamental para compreender e analisar os indicadores da cultura
organizacional.

Respeitante aos indicadores da cultura organizacional de Schein (2004), pode-se concluir que na
Instituicdo em estudo, verificam-se os seguintes padrdes: nivel de responsabilidade, liberdade e
independéncia dos funciondrios; nivel de encorajamento da agressividade, inovacdo e riscos;
clareza em relacdo aos objectivos e expectativas de desempenho; capacidades das unidades da
empresa trabalharem de maneira coordenada; disposi¢do dos gerentes para fornecer
comunicagdes claras, assisténcia e apoio aos subordinados; volume de regras e regulamentos e de
supervisdo directa que se usa para supervisionar e controlar o comportamento dos empregados;
grau de identificacdo das pessoas com a organizacdo como um todo, mais que com seu grupo




imediato ou colegas de profissdo; associa¢dao entre recompensas ¢ desempenho; e tolerancia na
divergéncia de opinides: grau de abertura para a manifestagdo de opinides e criticas, conforme o
depoimento a baixo:

" A Instituicdo rege-se pelos indicadores da cultura organizacional, por forma a dinamizar as
suas actividades em todos os sectores, onde a exigéncia dos membros da Direcdo para com os
funcionarios ¢ feita continuamente através de monitoracdo e coordenacdes.”” (PFQ)

Nao obstante aos padrdes acima mencionados, importa referir que a sua implantagdo na
Institui¢do alguns deles carecem ainda de envolvimento, monitoracao e adaptabilidade, pois uma
parcela de trabalhadores ainda tem dificuldades de trabalhar conforme os componentes e
indicadores da cultura organizacional.

Os indicadores reportados contrastam com alguns autores que dimensionam que o problema e os
objectivos da investigacdo condicionam a defini¢do e caracterizacdo da cultura organizacional.

Neves (2001) refere que, de acordo com as varias perspectivas, o problema centra-se actualmente
nos diversos termos de unidade de andlise da cultura que se necessita entender. Pde-se,
novamente, o problema de selecionar os indicadores, a partir dos aspectos e das dimensdes de
cultura que se pretende abordar e sob que condigdes.

Fica clara e coerente a necessidade de se descrever teoricamente o funcionamento da estrutura de
uma organizacao, pois permite que se possa decidir pela aplicacdo da metodologia eficaz para o
alcance de respostas solidas e validas, de modo a que se consiga englobar todos os mecanismos
de coordenacgao, o estabelecimento de fungdes, de hierarquias, de cargos, analisar os fluxos entre
os varios departamentos e observar as formas, estratégias de gestdo e tomadas de decisdo.

Na anélise comparativa dos indicadores observados e os salientados na literatura, Schein (2004)
fundamenta aspectos pontuais que poderdo ser acrescidos na estrutura organizacional da
instituicdo em estudo, com maior enfoque para a responsabilidade social e as relagdes humanas
que devem ser praticadas, continuamente, por todos os membros da organizagdo, conforme
mostra a tabela seguinte.

Indicadores da Cultura Organizacional na Perspetiva de Schein (2004)

Para a concretizacdo dos objectivos da pesquisa achou-se pertinente testar a implementacao dos
indicadores propostos por Schein (2004) na Unidade Organica da UCM, que ao longo do
presente estudo foram evidenciados e comprovados, através de alguns métodos como a
observagao, entrevistas semi-estruturadas e analise documental, conforme mostra a tabela
abaixo.

Indicadores da Cultura Organizacional: Perspectiva de Schein (2004)

Principios do sistema de Caracterizacio dos principios
trabalho
Objectivos Cumprimento eficaz e completo com os objectivos
Formacao Investimento na formagdo dos trabalhadores, no recrutamento e na

actividade profissional

Assuncdo dos principios, do estatuto e das praticas formais na

Profissionalismo .. .

actividade profissional, por todos os colaboradores
Compromisso Grau de envolvimento com a empresa
Comunicacao Aberta, transversal e transparente a todos os niveis

Integracao Fomento da integra¢do de novos colaboradores




Cultura

Consolidagdo de uma cultura empresarial

Normas e Regras

Caracterizaciio das Normas e regras

Horario Laboral /Localizagdo

Valores da Estrutura | Caracterizacio dos valores

Organizacional

Burocracia Estabilidade, normas e procedimentos formalizados
Poder Organizagdo centralizada do trabalho

Relagdes Humanas

Bem-estar das pessoas, bom ambiente, interagdes pessoais

Responsabilidade Social

Acgdes levadas a cabo com vista ao bem-estar da sociedade

Desenvolvimento

Crescimento e consolidagdo do mercado e formagdo dos colaboradores

Iniciativa Individual

Nivel de responsabilidade, autonomia e liberdade no trabalho

Espirito de Equipa

Colaboragido entre os colegas de equipa e entre equipas

Identidade Grau de identificagdo dos colaboradores com a organizagdo como um
todo, mais do que apenas com os colegas de equipa
Estabilidade Tipo de contratos de trabalho, promogdes, horario de trabalho, carga de

trabalho semanal, etc.

Fonte: Lages (2014, p. 53)

Classificacao da Cultura Organizacional

Na perspectiva de Mamede (2011), a cultura de uma empresa pode ser: i) forte - se houver
valores essenciais bem definidos e amplamente compartilhados, maior o impacto positivo das
liderangas sobre o comportamento dos funciondrios; ii) fraca - se os valores essenciais estiverem
equivocados e se chocam com os valores adoptados pela maioria, menor o grau de
comprometimento com eles; iii) aberta - se houver estimulos aos riscos, solidaria, humanistica,
orientada para a equipe, de facil convivéncia e voltada para o crescimento; iv) fechada - se haver
um ambiente estruturado, orientado para a tarefa, individualista, tensa e voltada para a
estabilidade.

Dadas as observagdes realizadas na Instituicdo em analise, pode-se classificar a cultura
organizacional como aberta e fraca, pois alguns componentes e indicadores carecem de maior
comprometimento, monitorizagdo e adaptabilidade por parte de todos os trabalhadores da
organizagdo. Estas fraquezas devem ser testadas continuamente, através de palestras,
capacitagoes, sensibiliza¢des e acompanhamento do nivel de percep¢ao de cada colaborador.

Neste contexto, o departamento de qualidade da Instituicdo, responsdvel para a avaliacdo e
melhoria da cultura organizacional, fez saber que existem actividades programadas a nivel da
faculdade para o aprimoramento da mesma, com destaque para palestras aos funciondrios acerca
da missdo da organizagdo, que serd feita de uma forma sectorial tendo em conta os
departamentos existentes, conforme o depoimento dos pontos focais de qualidade:

“"Cada funcionario deve ter um comprometimento pela institui¢do, ndo bastando saber o que ¢
certo, € preciso comunicar, ¢ preciso dignificar o seu trabalho. Uma massa significante dos
funcionarios desconhece a missio da Institui¢do. E preciso divulgar mais a missao. Muitos nio
sabem porque vém ao trabalho.”’ (PFQ)

Na opinido de Salgado (2003), uma cultura comega com lideres que conseguem passar para a
colectividade seus valores e pressuposicdes. Caso o grupo tenha sucesso € as pressuposi¢oes
sejam aceitas, tem-se uma cultura que definird para a proxima geracao os tipos de liderangas que
serdo aceitaveis. A partir desse momento, a cultura define a lideranca. Uma cultura
organizacional se torna Unica na medida em que ¢ especificada por caracteristicas peculiares dos
seus membros e da sua inser¢do no ambiente, resultante do movimento da construcio social da




realidade de um grupo ou comunidade, ao se entender que os organismos vivos encontram-se em
constante dinamica, acompanhando as mudangas do meio (Zago, 2013).

Funcoes e disfuncoes da cultura organizacional

Na percecao de Zago (2013), a cultura de uma organizagdo ¢ a génese de qualquer estratégia
empresarial pelo seu papel preponderante enquanto formadora dos modelos mentais e
comportamentos colectivos dos membros organizacionais e a caréncia de uma clareza na
defini¢do dos elementos basicos e estruturais que sustentem a sua compreensdo despertaram a
necessidade de seu estudo. Para esta autora, a constru¢do da cultura organizacional ¢ um
processo de aprendizagem por envolver a promogao tanto de alteragdo, como de incorporagao de
conceitos e principios, assumindo um carater de redefinicdo cognitiva dos membros
organizacionais.

Para Mamede (2011), a maior disfun¢do (consequéncia negativa) da cultura organizacional ¢ a de
criar barreiras a mudanga e criar conflitos dentro da propria organizacdo. Uma organizagdo com
uma cultura forte produz membros com um conjunto de comportamentos explicitos que
funcionaram bem no passado e que também funcionam bem no presente. Naturalmente, a
expectativa ¢ de que estes comportamentos também sejam, ainda mais eficientes, no futuro.
Paradoxalmente, uma cultura forte pode produzir rigidez na organizagdo, dificultando as
necessarias mudangas para as novas condigoes.

Ainda quanto as funcdes da cultura organizacional, importa salientar que das observacdes e
pesquisas realizadas na organiza¢do em estudo, ela existe e € notdria através da aceitagdo que a
mesma tem perante os colaboradores e a procura dos seus servigos pelo mercado, e na sua
relagdo de concorréncia leal'. Os indicadores e as componentes sdo ferramentas que preocupam
os orgaos maximos da Instituicdo que tém dinamizando operacdes para a sua efetivagdo por meio
de palestras, capacitagdes, formagdes do seu quadro de pessoal, campanhas e divulgacdo dos
seus servigos e algumas atividades de responsabilidade social e humanas.

Neste contexto, a Direc¢do da Unidade Organica, num dos encontros regulares na sala Magna
com os colaboradores, afirmou que a Instituicdo possui varias actividades a nivel dos sectores,
nomeadamente: testagens, aconselhamentos e acompanhamentos voluntarios para HIV/SIDA e
outras doengas que assolam as pessoas, sendo elas executadas por um profissional qualificado e
contratado para o efeito, que colabora com o departamento de HIV implantado na Institui¢ao;
arrecadacdo de vestuario, alimentos e outras ajudas as escolas e centros carenciados através da
recolha dos mesmos num depdsito implantado na Instituicdo; e campanhas e eventos que
promovem a imagem organizacional e profissional dos seus colaboradores.

A fraqueza da cultura organizacional na Institui¢do pesquisada, relaciona-se com a comunicagdo
interna por parte dos colaboradores e no comprometimento do funcionario perante as suas
actividades, nomeadamente: o conhecimento da missdo da organizag¢do onde trabalham e passam
maior parte do seu tempo e trabalhar com os meios de tecnologias com maior enfoque para o uso
da internet e alguns instrumentos de trabalho.

' O ultimo ranking das Universidades Africanas, divulgado em principios do més de Janeiro de 2017, colocou a Universidade
Catolica de Mogambique em segundo lugar, ficando apenas atras da Universidade Eduardo Mondlane.




Consideracoes Finais

A globaliza¢do traz consigo diferentes mudangas no mercado de trabalho, esforcando as
empresas a se reinventarem e tragarem estratégias que respondam as necessidades de diferentes
utentes. Estas mudancas podem ser fisicas, 16gicas, estruturais e comportamentais ¢ que tém um
significativo impacto direto na cultura Organizacional da empresa. Com a descoberta da
pandemia do coronavirus, o mundo passou a portar no distanciamento social para combater o
virus sem cura até ao presente momento, obrigando as empresas a adaptarem se para garantirem
a sua sustentabilidade, através do teletrabalho. Portanto, a materializagdo de actividades através
de ferramentas digitais requer dos stakeholders dominio e motivagdo. Por tanto, os gestores do
topo precisam de fortalecer sua cultura através da dinamizagdo de actividades que aumentem a
capacidade intelectual, mental e moral dos seus colaboradores (Prado, 2020 & Basto, 2020).

Os resultados do presente estudo destacaram que a cultura organizacional afecta directamente o
desempenho da instituicdo, através das praticas e posturas adoptadas pelos seus recursos
humanos enquanto parte integrante da Organizacdo. Desta forma, a cultura Organizacional deve
ser assumida como uma pratica rotineira na Instituicdo por meio de capacitagdes, formacdes
internas e externas sobre os trabalhadores, de modo a se poder melhorar a qualidade das suas
tarefas e o alcance das metas pré-estabelecidas na Organizagao.

O auxilio de algumas literaturas relacionadas com o presente estudo (Mamede, 2011; Zago,
2013; Schein, 2004 & Robbins, 2001) reforcam a importancia da cultura no seio dos membros da
organizacdo, sendo relevante que os membros de direcdo das empresas invistam
permanentemente para o acréscimo de valor do ser humano, enquanto funciondrio da sua
empresa, através de alguns beneficios que apoiem o desempenho das suas atividades na
Institui¢dao, mas também, enquanto pessoa.

Da mesma forma, notou-se que os funcionarios da Institui¢do possuem um papel fundamental
para a funcionalidade da cultura Organizacional, pois os mesmos devem estar aptos para gerirem
a diversidade dentro e fora da empresa, aceitar os investimentos a seu favor para a melhoria das
suas tarefas e principalmente a capacidade de auto-investimento, ndo se acomodando em apenas
esperar que a empresa desembolse recursos para capacitagdes e formacdes. A cultura
organizacional incorpora nela todos os membros da Instituicdo, independentemente dos seus
niveis hierarquicos e funcionais, havendo necessidade de todos trabalharem de acordo com a
missao e visao da Instituigao.

Assim, pode-se afirmar que uma Instituicdo saudavel ¢ aquela que possui e aplica a sua cultura
organizacional. Pois, podem existir as componentes de uma boa cultura dentro da Instituigao,
mas ¢ preciso que todos os membros da organiza¢do a apliquem e dinamizem em prol da
empresa e no desenvolvimento das suas capacidades técnicas e humanas.

De modo geral compreende-se que a implantacdo da cultura organizacional na Unidade Organica
da UCM de acordo com o proposto por Schein (2004) pode ser melhorado em conformidade com
a opinido dos depoentes. A capacitagdo dos stakeholders em diferentes matérias pode agregar
valor positivo a Instituicdo, que passara a ter funcionarios mais comprometidos e habilitados
para executar as tarefas que contribuam para o alcance das metas. Aliado ao incentivo formativo,
estd a comunica¢do, que ¢ uma ferramenta imprescindivel para a vida organizacional. A
Institui¢do deve procurar adoptar sempre que necessario, meios mais flexiveis que permitam que




as informacdes circulem de forma rapida e eficaz, tanto para o meio externo assim como para o
interno.
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