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Resumo

Este estudo propde-se a apresentar os conceitos de Cultura Organizacional e suas tipologias. Pode-se dizer que a cultura de
uma entidade reflete na sua identidade, sendo essa a base para gestio e performance dos profissionais envolvidos, contudo, as
organizacdes sdo tdo variadas quanto as pessoas, visto que pessoas possuem personalidades, e organizacdes ndo sdo
diferentes. No ensaio sdo discutidos alguns conceitos de cultura organizacional e suas tipologias.

Palavras chave: Conceitos; Cultura Organizacional; Tipologias.

Abstract

This study aims to present the concepts of Organizational Culture and their typologies. It can be said that an entity's culture
reflects its identity, which is the basis for management and performance of the professionals involved, however,
organizations are as varied as people, since people have personalities, and organizations are no different. In this essay some
concepts of organizational culture and their typologies have been put into discussion.

Keywords: Concepts; Organizational Culture; Typologies.

Sabe-se que toda instituicdo possui suas normas e regras, que definem o comportamento e
habitos dos colaboradores dentro dela, sendo esses conhecidos como Cultura Organizacional da
empresa. Algumas dispdem de treinamentos para a melhor adaptacdo de um novo membro, com o
intuito de que seja passado a ele toda a cultura e seu funcionamento.

A Cultura Organizacional surge entdo como um suporte da organizagdo, desde o seu nascimento,
pois foi originada e criada através dos valores do fundador do negdécio, sendo estes muito além de
morais e éticos. Sua execucdo tornando-se indispensdvel ja que tem como base as fundamentacdes
tedricas desenvolvidas pelo fundador.

As pesquisas realizadas neste ensaio, revelam a necessidade em compreender o funcionamento

de organizagdes, sendo necessdrio, portanto, entender a sua cultura e como esta facilita a empresa a
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encontrar outras entidades que compartilham dos mesmos valores, ampliando assim a sua rede de
contatos, clientes e parcerias.

Sendo assim podemos definir cultura organizacional como um conjunto de valores, crengas,
hébitos e regras que os membros de uma entidade aprendem a respeitar e executar, buscando cumprir a
doutrina imposta e os ensinamentos aos novos integrantes, gerando deste modo os valores e diretrizes do
ambiente de negdcio em que estd inserido.

Portanto, concluimos que ¢ de suma importancia a tipologia utilizada pela empresa visto que,
essa refletird diretamente no desempenho dos colaboradores, que ajudardo a organizacdo em questdo a
alcancar seus objetivos corporativos, através de uma orientagdo fundamentada em seus principios e
direciona o comportamento e a harmonia dos membros.

Portanto, para auxiliar nessa trajetdria tedrica alguns autores foram convidados para o didlogo,
sdo eles: Newstrom, que destaca sua visdo de cultura organizacional. Os niveis de conhecimento e
conceitos de Schein (1984). As questOes crucias da cultura apresentada por Daft (1999); refor¢adas por
Morgan (1996); Paim (2009); Wood Jr (1997); Freitas (1991); apresentando semelhantes conceitos de
Cultura Organizacional, e as tipologias organizacionais de Sethia Von Glinow (1985); Bass e Avoilo
(1993).

Diante de vérios conceitos analisados, os autores apresentam elementos que compdem a cultura
organizacional e como eles operam. Cabe, portanto, aos gestores definirem se mantém essa pratica ou se

partem para uma mudanca em sua estratégia de gestao.

CONCEITOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL E SUA IMPORTANCIA DENTRO DA
EMPRESA

Nesta secdo, serdo apresentados alguns conceitos de cultura organizacional na visdo de diversos
autores e a sua importancia em um ambiente corporativo, seus impactos desde a gestdo até o olhar dos
consumidores, bem como, a influéncia dessa cultura no desempenho da entidade partindo que essa
cultura sdo elementos basicos das entidades.

Nesse sentido, pode se entender que a cultura organizacional, pode ser vista como uma
concep¢do fundamental para a criagdao dos pilares da organizacdo. Pois ela serd responsdvel pela sua
identidade, possuindo assim suas proprias caracteristicas, sendo compreendida através dos habitos
praticados pelos membros, regras a serem seguidas, costumes, crencas e seus conjuntos de valores

(NEWSTROM, 2008).

BOLETIM DE CONJUNTURA (BOCA) ano lll, vol. 6, n. 16, Boa Vista, 2021



BOLETIM DE CONJUNTURA

www.ioles.com.br/boca

Ainda segundo o autor, fora os vinculos e encadeamentos que sao firmados a partir desta cultura

organizacional, também temos o desenvolvimento de ordens e regulamentos que serdo impostos com o

intuito de conduzir o

comportamento dos colaboradores. A partir desta conduta, os membros se

moldardo na esséncia da empresa, agindo dentro da organizacdo, em relacdo as rotinas, estratégias e

habitos de trabalho inerente a prépria entidade.

Conforme Senhoras (2007), a cultura organizacional trata-se de um estratégico marco conceitual

utilizado na administracdo, uma vez que permite a organizacdo encontrar a sua identidade coletiva de

modo a propiciar a criacdo de significacdes e mecanismos eficientes de coordenagdo, comunicagdo e

aprendizagem entre oS

organizacional.

Neste segmento,

compreendida através

colaboradores internos, de modo a contribuir para a melhoria da performance

A cultura organizacional é o modelo dos pressupostos bésicos, que determinado grupo inventou,
descobriu ou desenvolveu no processo de aprendizagem para lidar com os problemas de
adaptagdo externa e interna. Tendo funcionado bem o suficiente para serem considerados
vélidos, esses pressupostos sio ensinados aos demais membros como sendo a forma correta de se

perceber, de se pensar e sentir em relagdo a esses problemas (SCHEIN, 1984, p. 04).

o autor também apresenta a ideia de que a cultura de uma organizacio pode ser

de trés niveis de conhecimento: os artefatos, os valores compartilhados e os

pressupostos inconscientes. No box 1, Schein (1984) expde sobre cada um destes trés niveis

identificados.

Box 1 - Os trés niveis de conhecimento segundo Schein

Artefatos

Sado as caracteristicas percebidas com mais facilidade, vistas facilmente pelas
pessoas, é considerado o primeiro nivel da cultura organizacional, sendo também
apoiado pelos valores da empresa. Podemos citar como exemplo a hierarquia, a
arquitetura, o grau de formalidade, a maneira como as pessoas se vestem, O
comportamento dos colaboradores e tudo que possa indicar o padrdo da cultura
organizacional da empresa.

Valores

compartilhados | exemplo as regras, normas impostas pela empresa, juntamente com a ideologia

Sdo os valores expressos pela organizacdo, ndo sdo facilmente visiveis, é
considerado o segundo nivel da cultura organizacional e podemos citar como

da organizacdo e os valores que justificam o servigco executado.

Pressupostos
inconscientes

Sendo considerado o terceiro nivel de compreensdo da cultura organizacional, os
pressupostos inconscientes sdo as crencas adquiridas pelas pessoas em relagao a
empresa, nesta camada também estdo sentimentos, doutrinas inconscientes e
comportamentos adquiridos que se mostram adequados em relacdo a rotina e
modo de trabalho dentro da organizagdo, tais comportamentos vao se
transformando em pressupostos inconscientes.

Fonte: Elaboracao prépria. Baseada em Schein (1984).
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O box demonstra as caracteristicas de cada um dos niveis e como eles sdo identificados a fim de
compreender a cultura organizacional de uma empresa, os niveis demonstram também o patamar de
cada um deles e como todos estdo visiveis aos observadores.

Segundo Daft (1999) a cultura de uma organizacdo nasce a partir de um lider antecessor que é o
responsével por desencadear ideias e valores que serdo seguidos e executados dentro da organizacdo. O
autor também fala sobre as duas questdes cruciais da cultura dentro das empresas: a integracdo interna e
adaptacdo externa.

Sendo assim, neste ambito, ao falar de cultura organizacional pode-se dizer que estd diretamente
associada com o desenvolvimento das relacdes entre os integrantes de um grupo e a maneira de como se
adaptam ao meio que sdo expostos. Morgan (1996) diz que a cultura ndo € algo imposto, mas sim algo
que se desenvolve durante o curso da interacdo social.

Paim (2009) define cultura organizacional como um padrdo de atitudes e comportamentos onde
um grupo aprendeu a aceitar e praticar, sendo uma consequéncia da integragdo e adaptagdo. Deste modo,
os colaboradores envolvidos praticam o que lhes foi ensinado passando estes principios e modos de
comportamento para os membros recém-chegados na organizacao.

Profissionais bem capacitados e entusiasmados com aquilo que fazem tendem a trazer resultados

positivos para a empresa, segundo Wood Jr. (1997) a cultura de uma organizagdo estd diretamente
ligada a crencas, atitudes e comportamentos que interferem na maneira de executar o trabalho proposto e
atingir metas estratégicas.

Seguindo a mesma linha de pensamento, Freitas (1996) apresenta a ideia de que a cultura
organizacional serd a referéncia que os colaboradores terdo sobre condutas e tomadas de decisoes, ela
deve ser relacionada a algum objetivo em comum entre os colaboradores e dizer de que maneira, com
quais préticas irdo atingir tal objetivo.

Diante dos conceitos apresentados, pode-se entender que cultura organizacional ¢ um modelo,
onde envolve todos os membros e € conceituada pelos valores e normas construidas tendo como
objetivo de caracterizar a identidade da organizacdo. Com a visdo mais transparente das crengas que a
empresa entende ser verdadeira, a entidade terd, possivelmente, colaboradores mais identificados com o
propdsito empresarial.

Sendo assim, a tendéncia € que os colaboradores executardo suas atividades mediante um
comportamento nos padrdes estabelecidos, resultando em colaboradores proativos, com baixa
rotatividade dos integrantes, evitando o enfraquecimento ou perda da cultura.

Deste modo, conclui-se que a cultura organizacional € um dos pilares mais importantes dentro da

entidade, pois ela € a identidade da empresa, responsavel pela definicdo de habitos, valores éticos e
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morais, tanto pelas politicas internas quanto das externas. Uma cultura bem gerenciada pode ocasionar
colaboradores mais motivados e cada vez mais dispostos a “vestir a camisa” do negdcio.

Na seguinte secdo, serdo tratados os diversos tipos de cultura organizacional que acercam as
empresas, as caracteristicas de cada cultura, sua importéncia, seus comportamentos, componentes €
beneficios. Serd discutido as tipologias de Charles Handy (1976), Sethia e Von Glinow (1998) e Bass e
Avoilo (1993).

TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Na presente secdo serdo apresentadas as diversas tipologias acerca da cultura organizacional
presente nas empresas, vistas da perspectiva de alguns autores e filésofos. Serdo abordadas suas
caracteristicas buscando categoriza-las juntamente com os comportamentos de cada uma delas dentro
das organizacoes.

A cultura organizacional € um assunto que ao longo dos anos levou os autores a discutirem e
criarem sobre ela diversos pontos de vista, portanto ela se apresenta com muitas composicdes tedricas.

Freitas (1991) diz que apesar disso nenhuma classificacdo consegue determinar todos os tipos de

culturas presentes nas organizagdes € nenhuma tipologia representa uma realidade em todas as suas
matrizes.

Deste modo, o autor pontua que as empresas sao tdo diversas quanto as sociedades, pois existem
incontdveis modelos de cultura organizacional, em que cada uma delas ditam os seus valores, crencas e
comportamentos. Mas ao analisar estudos realizados por pesquisadores nos possibilita um melhor
entendimento da estrutura e a determinar a tipologia da empresa.

A seguir serd exposta, a proposta de alguns autores sobre as tipologias desenvolvidas
relacionadas & cultura organizacional. Charles Handy apresenta quatro tipologias organizacionais:
Cultura de papeis, de Tarefas, de Pessoas e de Poder. Também sdo mencionadas as tipologias de Sethia
e Von Glinow: Pessoas ou Desempenho, e a Cultura Transacional e Transformacional por Bass e Avoilo
(Esquema 1).

Comecaremos com o filésofo Charles Handy (1976), que define quatro tipos de cultura
organizacional. A primeira € a cultura de papéis, que o autor defende como uma cultura burocrética, que
funciona através da logica e racionalidade. J4 a cultura de tarefas, ainda conforme o filésofo, € a cultura

voltada para o trabalho ou projeto, com o foco na resolu¢cdo de problemas, é caracterizada pelo constante

trabalho em equipe.
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Na cultura de pessoas, Handy (1976) centraliza no colaborador, pois, segundo ele, estdo ali para
ajudar a empresa a alcancar seu propdsito. Entdo todas as outras atividades como planejamento,
estrutura, regras entram em segundo plano. Por outro lado, a cultura de Poder, tem como caracteristica a
alta concentracdo de poder em uma pessoa s, geralmente o fundador do negdcio, e as demais atividades
de trabalho sdo divididas por ele baseadas nas fun¢des de cada um (HANDY, 1976).

Entretanto, os autores Bass e Avoilo (1993) destacam a importancia da cultura organizacional
flexivel e adaptativa. Neste modelo, a cultura organizacional é apresentada de duas formas, sendo elas:
transacional ou transformacional. A primeira € um modelo bastante individualista, onde o interesse
proprio estd acima do coletivo, trabalha com uma conduta onde todas as acdes e feitos sdo merecedores
de algum valor ou avaliados financeiramente. Por outro lado, a segunda incentiva a discussdo, inovagao

e proposicao de novas ideias, os gestores dessa cultura procuram ouvir os seus profissionais.

Esquema 1 - Tipos de Cultura Organizacional

/l':uitura de Papéis: baseia sua abordagem na deﬂniqéh
do papel ou do trabalho a ser feito, ndo em
personalidades,

Cultura de Tarefas: voitada para o trabalho ou projeto,

[ Charles Handy com o foco na resolugio de problemas.

Cultura de Pessoas: centraliza o colaborador, por
entender que este estd ali para ajudar & empresa a
alcangar seu proposito.

Cultura do Poder: caracterizado pela alta concentragio
de poder em uma pessoa s9.

Cultura Transacional: bastante individualista, onde o
: interesse praprio esta acima do coletivo.
Bass & Avoilo J—-b proposito
Cultura Transformacional: incentiva a discussao,

Cultura Exigente: caracterizada pela busca excessiva
da execugio e sucesso,

Cultura Apatica: cultura de indiferenga, onde ndo se é
prioridade nem as pessoas & nem a performance.
Cultura Cuidadosa: possui uma preccupagao com
pessoas, estd sempre em busca do bem estar do
caolaborador.

[ Sethia e Von -

Fonte: Elaboragéo prépria. Baseada em Sehia e Von Glinow (1985); Bass e Avoilo (1993); e, Chales Handy (1976).

Por outro lado, Sethia e Von Glinow (1985) apresentam quatro tipos de cultura organizacional
embasadas na area de Recursos Humanos. A primeira dela € a cultura exigente, caracterizada pela busca
excessiva da execugdo e sucesso, aderindo a recompensas e metas, o fator humano é deixado de lado

com o foco apenas no desempenho da organizagao.
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Na segunda, a cultura apdtica, temos uma cultura de indiferenca, onde nao se é prioridade nem as
pessoas e nem a performance, que eventualmente € causada pela gestdo inapta. Em antitese a ela, temos
a cultura cuidadosa, que de acordo com 0s autores, possui uma preocupagao com pessoas, € esta sempre
em busca do bem-estar do colaborador.

Por tltimo, a cultura integrativa que é caracterizada pelo equilibrio entre pessoas e processos, €
pelo foco na retencdo de talentos, ela busca transmitir aos profissionais a ideia de que o sucesso da
organizacdo vem a partir do trabalho em equipe, este tipo de cultura estd bastante presente em empresas
que recompensam seus profissionais com uma remunera¢do financeira acima da média.

Em termos gerais, com base nas tipologias apresentadas até o momento pode-se concluir que ndo
existe apenas um padrdo de cultura organizacional, cada gestdo se comporta de uma maneira, tem seus
valores instruidos em sua histéria, bem como sua prépria visdo de mundo e sua maneira de conduzir os
negocios.

Nesse sentido, uma gestdo eficaz nio se prende a somente a uma cultura permanente, pois isso a
longo prazo pode se manifestar como um risco para a organizagdo, gerando dificuldades na hora de
reagir as mudancas sociais e de mercado. Por conta disso a gestdo deve se dar sempre trabalhando a

adaptacao dos aspectos culturais da organizagdo (DRUCKER, 1993).

A interacdo entre gestdo e cultura organizacional se d4 principalmente pelo fato de a cultura
influenciar diretamente o processo da gestdo da organizagdo, a mudanca dentro dela s6 ocorre se antes
houver a mudancga da sua cultura, pois € necessario que suas crencas e valores culturais estejam em
harmonia, sendo mobilizados juntamente com os seus processos (CROZATTI, 1998).

Diante disso o presente ensaio, apresentou um contexto onde cada organizagdo € detentora de
suas proprias caracteristicas, onde sdo guiadas pela sua forma de atuar, sendo essas as caracteristicas

derivadas da cultura, que por sua vez, é proveniente do modelo de gestao.
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