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Identificacdo da Cultura Organizacional:
Um Estudo em uma Empresa de Campestre - Maranhé&o
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Resumo: A cultura organizacional é importante para que as empresas possam atingir o melhor engajamento
entre os colaboradores e gestores, em busca de melhores resultados para a corporac¢do. Surge o questionamento
acerca de como identificar qual 0 modelo de cultura que é predominante em uma empresa de Campestre —
Maranhdo, na busca de compreender em qual deles os colaboradores mais identificariam as caracteristicas dos
modelos de cultura. Como método foi utilizado um questiondrio baseado no modelo de pesquisa OCAI
(Organizational Culture Assessment Instrument), que serve para identificar qual o modelo predominante na
empresa. Através do questiondrio aplicado e analisado, foi possivel determinar que a cultura Hierarquica foi a
que atingiu as maiores pontuagdes, ou seja, é a que predomina na empresa. Além de investigar qual a cultura
organizacional ganha destaque em uma empresa, é importante fomentar mais pesquisas correlacionadas ao tema,
para melhorar 0os ambientes empresariais.

Palavras-chave: Cultura Organizacional. OCAI. Campestre. Cultura.

Identification of Organizational Culture:
A Study in a Countryside Company - Maranhéo

Abstract: Organizational culture is important for companies to achieve better engagement between employees
and managers, in search of better results for the corporation. The question arises in order to identify which
culture model is predominant in a company from Campestre - Maranhao, in the search to understand in which of
them the employees most identify the characteristics of the culture models. As a method, a questionnaire based
on the OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument) research model was used, which serves to identify
the predominant model in the company. Through the questionnaire applied and analyzed, it was possible to
determine that the Hierarchical culture was the one that reached the highest scores, that is, it is the one that
predominates in the company. In addition to investigating which organizational culture is highlighted in a
company, it is important to encourage more research related to the topic, to improve business environments.
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Introducéo

As pesquisas sobre cultura organizacional ndo séo recentes e, cada vez mais, tém despertado o
interesse de estudiosos sobre o tema, pois é sabido que influenciam significativamente no resultado da
organizacao.

Para Prajogo e McDermott (2011) a cultura pode ser entendida como um padrdo geral de
mentalidade, valores e crencas compartilhadas por um grupo, que molda seus comportamentos, suas
préaticas e outros comportamentos facilmente observados em uma empresa, sendo a cultura o que
distingue uma organizagédo de outra.

Oliveira (2006) afirma que o diagndstico da cultura de uma organizagdo, é tdo somente a
avaliacdo do estado atual da empresa, 0 que permite vislumbrar o que a empresa precisa fazer para
atingir um novo patamar, o desejavel. Este é o grande objetivo ao se estudar a cultura de uma
organizacao: ap0s compreender 0 estdgio em que se encontra, sera possivel intervir nos processos, mas
entendendo que uma agdo ndo é perene, sendo necessario ajustar de acordo com a evolugdo
(CAVALCANTI, MELLO, 1981)

Cabe ressaltar que o estudo em questdo se restringiu a analise cultural considerando apenas a
aplicagdo de um questionario estruturado, ndo efetuando outro tipo de andlise, quais sejam:
observacdo, comparacéo, estudo de campo etc. Também néo cabe dizer se a cultura é certa ou errada,
limitando-se a identificagdo desta, usando o método escolhido.

A cultura organizacional sempre foi objeto de estudo, pois sua influéncia é sobremaneira
importante nos processos, entretanto, ainda ndo foi elaborado nenhum estudo acerca da cultura desta
organizacdo, fato que motivou a necessidade deste estudo, pois muitas coisas podem ser feitas ou
deixar de serem feitas gracas a cultural de uma empresa. Identificar o tipo de cultura de uma empresa
pode contribuir para que a organizacdo ora estudada analise se é necessario corrigir algum item de
suas agdes, com vistas a atingir seus propositos.

Surge assim o problema desta pesquisa: qual a cultura organizacional da empresa em
guestdo? Espera-se que o estudo demonstre um alinhamento entre a misséo da organizacao e a cultura
observada nas agdes de seus colaboradores.

Para responder a esta questfes, este artigo tem como objetivo geral identificar a cultura de
uma empresa situada em Campestre — MA e para atingir este objetivo, estabeleceu-se 0s objetivos
especificos: i) entender a importancia da cultura de uma organizacg&o, ii) apresentar os tipos de cultura
organizacional baseado no questionario OCAI e iii) analisar os valores da organizagdo em relagéo a
cultura.

Para ser possivel concluir este estudo, quanto aos objetivos da pesquisa trata-se de uma

pesquisa exploratéria, quanto & natureza € quantitativa, quanto ao objeto de estudo € estudo trata-se de
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amostragem ndo-probabilistica, usando questionario como técnica de coleta de dados, cuja analise foi
estatistica descritiva.

Os resultados apontaram que a cultura predominante na empresa é a Cultura Hierarquica, que
demonstra rigidos controles, mas também dé claras orientacdes sobre o que deve ser feito e o que se

espera de cada colaborador.

A Cultura Organizacional

Conhecer a cultura de uma empresa é fator diferencial para poder administra-la, pois néo é
possivel mudar uma organizacdo se ndo mudar a cultura dela. Para Cameron & Quinn (2006), a
maioria dos estudiosos dos processos de uma organizagdo, admitem que a cultura tem grande efeito
sobre o desempenho a longo prazo de uma empresa.

E por meio da cultura organizacional que os gestores obtém informacdes para melhorar a
eficacia de suas organizacoes, conforme afirmam Cameron e Quinn, 2006. Entende-se portanto, que as
mudangas assertivas acontecerdo na mesma medida que os gestores conhecerem com profundidade
qual a cultura de suas empresas.

De acordo com Robbins (2010), a cultura é o complemento da estrutura de uma empresa, pois
adota um sistema que integra e coordena os processos, sendo um elo entre seus membros e a lideranga
e, quando bem entendida e praticada, leva a um espirito de colaboragdo para garantir que os valores da
empresa sejam mantidos e perpetuados, e consequentemente, compartilhados.

Ademais, Schein (2009), afirma que a cultura é moldada pelo comportamento de sua

lideranca, sendo esta a principal influenciadora na cultura organizacional, geralmente tida como
reflexo do seu pensar, agir e comportar.
Ferreira (2011) afirma que a cultura pode ser uma importante vantagem competitiva para uma
empresa, principalmente se houver senso comum entre as pessoas, cabendo a lideranca a condicéo de
identificar a cultura da empresa onde atua, quais abordagens realizar para mudar uma cultura e de que
forma a empresa pode chegar a outros resultados diferentes daqueles praticados no momento.

Segundo Kotter (1990), lideres ndo fazem planos, ndo resolvem problemas e ndo organizam
pessoas; lideres, na verdade, preparam organiza¢es para mudar. Os lideres procuram mudancas, €, &
medida que a mudanca se torna mais complexa, mais preparado o lider precisa estar.

Assim, as organizagdes precisam de gestores que influenciam os seus colaboradores de forma
positiva, corroborando agdes para o0 alcance da misséo organizacional, como um reflexo da sua cultura
(POLICARPO e BORGES, 2017).
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Importéncia da Cultura

A cultura organizacional se refere um conjunto de valores, de agdes e crengas que vao conduzir
e ajudar na organizagdo do negocio. Para Schein (2017, p. 8) “cultura como conceito ¢ uma abstracao,
mas suas consequéncias comportamentais e atitudinais sdo, de fato, muito concretas”. O autor
Smircich (1986) define a cultura organizacional consoante ao conceito de antropologia como um
mecanismo de regulamentagdo adaptativa que une individuos em estruturas sociais.
De acordo com diversos autores (Denison, 1984; Kilmann, 1985; Kotter, 1998; O'Reill, 2008),
a cultura organizacional pode ser definida como o conjunto de pressupostos, valores, atitudes e ideais
gue sdo adquiridas dentro da organizacdo e que se refletem no pensamento, sentimento, e
comportamento dos membros da mesma, mas também nos produtos ndo materiais das organizages.
Schein (1996) um dos autores mais referenciados a respeito da cultura organizacional entende

gue esta, se constitui como:

[...] um modelo dos pressupostos basicos, que determinado grupo inventa,
descobre ou desenvolve no processo de aprendizagem para lidar como os problemas
de adaptacdo externa e integracdo interna. Uma vez que 0s pressupostos tenham
funcionado bem o suficiente para serem considerados validos, sdo ensinados aos
novos membros como a maneira mais correta para se perceber-se, pensar, e sentir-se
em relacéo aqueles problemas (SCHEIN, 1996, p. 233)

Uma cultura forte € aquela na qual os valores essenciais sdo intensamente acatados e
compartilhados de maneira ampla. Quanto mais pessoas aceitarem esses valores, e quanto maior 0
comprometimento com eles, mais forte é a cultura e maior sua influéncia sobre os membros da
organizagdo. Quando isso ocorre, a maioria dos funcionarios tem as mesmas opinides sobre a
miss&o e os valores da organiza¢do (MOTTA, 2021).

De acordo com Motta (2021), a cultura proporciona um sentido de identidade aos
colaboradores da organizacgdo, além de proteger a imagem da empresa aos clientes e fornecedores.
E crucial para manter a coesdo e fornecendo padrdes a serem seguidos pelos funcionarios. Para que
esse processo de “aculturagdo” ocorra, ¢ necessario desenvolver e investir na socializagdo, na
corporagdo desde o momento de contratacdo, pois dessa forma, € possivel compreender as
expectativas do colaborador e da empresa.

O lider tem papel essencial na disseminacdo da cultura na empresa, pois ele é responsavel por
demonstrar para sua equipe, por meio das suas a¢Ges e comportamentos, aquilo que simboliza a
politica e identidade da corporacdo. Além disso, é responsabilidade do lider, identificar quais 0s
colaboradores que podem se adequar ou ndo a essa cultura. Segundo Gomes (2019), o lider tem

como funcdo motivar os colaboradores, a fim de fazer com que eles estejam comprometidos com

Id on Line Rev. Psic. V.16, N. 60, p. 421-437, Maio/2022 - Multidisciplinar. ISSN 1981-1179

Edicdo eletrbnica em http://idonline.emnuvens.com.br/id


http://idonline.emnuvens.com.br/id

0s objetivos da empresa e ndo somente cumprindo com as obrigacGes. Isso significa, que o lider

também é responsavel pelo engajamento de sua equipe.

Tipos de cultura segundo o Instrumento de Pesquisa OCAI

Como ja afirmado anteriormente, diversos autores estudam a cultura organizacional, mas neste
estudo daremos destaque aos conceitos de Martin (1992), que afirma haver 03 perspectivas de
cultura: a) integracdo: que afirma que a cultura é o que as pessoas partilham entre si, b)
diferenciagdo: existem conflitos de interesse na cultura e a cultura homogénea é ficcdo, c)
fragmentacgdo: é dificil identificar a cultura e as pessoas mudam constantemente, impedindo a
identificacdo cultural.

Ferreira e Martinez (2008) dizem que “Se tudo a nossa volta muda — inclusivamente nos
proprios — porque razdo é que as empresas ndo hio-de mudar?” E com esta indagagdo que a busca
pela identificacdo e adequacdo da cultura ndo pode ser algo efémero, mas um fim em si mesmo,
tomando por base a necessidade de entendé-la, para entdo, se for o caso, muda-la, sabendo que a
cultura é um reflexo da lideranca e que deve estar alinhada aos valores da empresa.

Para identificar a cultura de uma organizacao, foi desenvolvido um modelo de questionario
denominado Competing Values Framework (modelo dos valores contrastantes), que foi baseado em
estudos realizados em varias organizaces, com o objetivo de desenvolver um instrumento para
identificar a cultura de uma empresa, conhecido como Organizational Culture Assessment
Instrumento — OCAI (CAMERON; QUINN, 2006).

Este modelo comp®e-se de duas dimensdes: eixo horizontal e eixo vertical. No eixo horizontal
o foco é interno (integracdo) e externo (diferenciagdo). Na integracdo a énfase é no
desenvolvimento das pessoas e busca a cooperagdo no ambiente de trabalho. Na diferenciacéo a
énfase é desenvolver atividades para crescer e adquirir recursos para a empresa (CAMERON;
QUINN, 2006).

No eixo vertical encontram-se a flexibilidade (dinamismo) e a estabilidade (controle). O
dinamismo observa a pessoa em si, com suas iniciativas, dinamismo, etc enquanto que o controle
da énfase a hierarquia e aos controles necessarios aos processos (CAMERON; QUINN, 2006).

De acordo com os estudos de Cameron e Quinn (2006), dessas dimens@es, estabelecem-se

quatro tipos diferentes de cultura, que serdo explicados na sequéncia deste estudo:

I.  Cultura de cla: neste tipo de cultura, a empresa geralmente tem consideracdo por seus
fornecedores e pelos clientes, entende-os como parceiros e a empresa busca um constante
desenvolvimento de seus recursos humanos, além de estimular o trabalho em equipe,
envolvendo as pessoas nas decisdes da empresa. Cabe aos lideres fomentar tais conceitos aos
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colaboradores, buscando a lealdade deles, mas sempre buscando um ambiente cujo clima
seja saudavel na empresa.

Cultura adhocratica: nas organizagfes com este tipo de cultura, o foco é a flexibilidade e a
diferenciagdo, onde o pioneirismo e a inovagdo séo faceis de serem percebidas no dia-a-dia
da empresa. OrganizacBes que se encaixam nesta cultura geralmente sdo dindmica, flexiveis
e ndo tém a certeza nas suas atividades, onde o empreendedorismo interno e a criatividade
séo incentivadas e, geralmente, premiadas. Geralmente essas organizagdes desenvolvem
produtos que sao lideres no mercado onde atuam.

Cultura de mercado: essas empresas geralmente tém mercado préprio, com énfase voltada
aos resultados e buscam nichos de negécios. Sdo opcBes para 0s clientes que querem uma
base segura, geralmente elas sdo competitivas e muito produtivas. Neste conceito os lideres
estdo voltados para os resultados, para os lucros. Geralmente ha conflito entre os
funcionarios e muita competicao.

Cultura hierarquica: aqui, a empresa é muito bem estruturada e formal, com rigidos
processos burocraticos dizendo o que cada pessoa precisa fazer, tendo a frente um lider
eficiente, cuja gestdo se caracteriza pela seguranca no emprego em um ambiente previsivel.

H& muita formalidade, regras, sendo importante ndo ter surpresas e o clima é de rigor, mas
com clareza. Geralmente 0s processos que nao acrescentam, sdo descartados.

A figura 1 apresenta um resumo do que foi apresentado neste topico:

Figura 01 — Tipos de Cultura Organizacional
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Fonte: Adaptado de Cameron & Quinn (1999)
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Cameron & Quinn (1999) criaram o questionario gque estuda seis aspectos componentes da
cultura organizacional, quais sejam: as caracteristicas dominantes, a lideranca organizacional, a
integracdo, o clima da organizagdo, os critérios de sucesso e estilo de gestdo. E necessario que a
resposta seja individual e, para este estudo, o objetivo é apenas de identificar a cultura e ndo de
analisar qual seria a cultura desejavel. Cada uma dessas categorias traz 04 afirmativas e cada
afirmativa corresponde a um tipo de cultura organizacional, bastando que o respondente escolha a
questdo que mais se aproxima daquilo que ele reconhece e percebe.

Entende-se que ndo existem respostas certas ou erradas, pois corresponderia dizer que a

cultura é certa ou errada, quando, na realidade, sdo apenas diferentes entre si.

Os Valores Organizacionais

Analisar a cultura de uma organizacdo, implica em analisar também os valores
organizacionais, pois eles, em conjunto com as normas da empresa, informam a maneira como devem
se comportar os funcionérios, de acordo com os estudos de Oliveira; Tamayo (2004).

Os valores servem ainda para orientar a vida em grupo, pois espera-se que sejam divididos
entre 0S componentes de uma organizagdo, integrando as pessoas em um mesmo pensamento e
atitudes (TAMAYO; BORGES, 2006).

De acordo com Sagiv et al (2017), é possivel encontrar na cultura, valores representativos dos
objetivos que um grupo é encorajado a buscar, levando as metas da empresa, geralmente difundidas
para todos e que sdo o desdobramento do planejamento estratégico, responsaveis pela sustentabilidade
organizacional.

Na sequéncia, Veiga (2018) salienta que os valores de uma empresa ndo se limitam a interagdo
dos seres humanos, mas que estdo ligados a imagem dos produtos e servigos oferecidos, além de
destacar o compromisso da empresa com o comportamento que a organizacdo pretende passar ao
mercado. Afirma ainda que afirma que os valores de uma empresa nao sdo pessoais, nao sao valores
do funcionario, pois os valores pessoais sdo construidos no convivio familiar, na escola, na vida social
do individuo. J& os valores da organizagdo geralmente sdo imputados pelos donos, pelos fundadores da
empresa, pelos gestores hierarquicamente superiores.

Schwartz (2019), complementarmente a Veiga (2018), afirma que os valores ndo mudam
frequentemente, mas sdo dindmicos, sendo estes a base do comportamento das pessoas. S&o os valores
que influenciam a maneira como as pessoas se comportam nos diferentes locais onde possam estar.
Quando os valores pessoais se desenvolvem no ambiente onde a pessoa trabalha, o individuo alinha

seus valores pessoais com 0s valores da empresa.
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Isto posto, buscou-se 0s valores da empresa estudada, para posteriormente avaliar se estes

correspondem ao tipo de cultura identificada na organizacdo. Os mesmos estdo descritos a seguir:

CONFIANCA: construir relacdes baseadas na consideracdo pessoal e profissional
oferecendo respaldo e seguranca a todos com guem nos relacionamos; AMIZADE:
construir um ambiente de boa convivéncia social e profissional; RESPEITO: manter
atitude prudente que nos oriente ao crescimento com espirito de bom senso,
humildade, perseveranga e resisténcia; COMPROMISSO: construir uma gestdo
baseada no progresso continuo, estimulando o espirito de equipe, o esfor¢o pautado
na contribuigdo de todos para que os resultados sejam alcangados; INTEGRIDADE:
assumir uma conduta, sincera, leal, sébria e responsavel; DESENVOLVIMENTO
HUMANO: manter constantes treinamentos e desenvolvimento de pessoas, visando
oferecer qualificacdo aos profissionais envolvidos em todos os niveis organizacional
e operacional; LIDERANCA: manter visdo de longo prazo, que nos impulsione a
buscar formas inovadoras de crescimento e desenvolvimento, otimizando com
criatividade e inteligéncia os recursos que dispomos. (Site da empresa, ora em
estudo, 2022)

E possivel observar que os valores organizacionais sio abrangentes, buscando harmonia,
desenvolvimento, compromisso, entre outros. Convém verificar se estes valores estdo refletidos na

cultura percebida pelos funcionarios, fato que sera verificado no tépico de resultados.

Metodologia

Foi analisada uma organizacao situada no municipio de Campestre — MA, sendo esta a maior
empregadora do municipio. Para atingir os objetivos descritos, utilizou-se a pesquisa exploratoria,
que, para Severino (2016), este tipo de pesquisa busca levantar informacdes sobre determinado
objeto, delimitando um campo de trabalho, até mesmo mapeando as formas de manifestacdo do
objeto estudado, podendo também ser uma preparagdo para a pesquisa explicativa.

Trata-se de uma pesquisa de natureza quantitativa que, segundo Minayo; Sanches (1993), este
tipo de pesquisa age na realidade, apresentando os dados, indicadores e tendéncias, tornando esses
dados possiveis de serem entendidos por meio de analises as mais variadas.

Quanto ao objeto de estudo, € uma amostragem ndo-probabilistica, que utilizou um
guestionario para a coleta de dados, aplicado aleatoriamente aos funcionarios da empresa estudada,
cuidando apenas para atingir o maior nimero possivel de areas. Esta técnica é assim chamada, pois
ndo déa a todas as pessoas chances iguais de participarem do processo, segundo Castanheira (2013).

A andlise dos dados foi por meio da estatistica descritiva, muito comum em pesquisas
quantitativas, que se da na organizacdo de varios dados, na elaboracdo de graficos e tabelas, para
descrever de forma resumida os dados coletados, para sr possivel concluir algo sobre o objeto de
estudo (MARTINS, 2011)
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Vergara (2000, p. 47) argumenta que a pesquisa descritiva expde as caracteristicas de
determinada populacdo ou fenbmeno, estabelece correlacdes entre varidveis e define sua natureza.

Foram pesquisados na plataforma Google académico e na Scielo, literatura publicada sobre o
tema, considerando as palavras “cultura organizacional”, “valores”, “identificacdo de cultura” e o
material encontrado passou por uma analise, com o objetivo de descartar artigos que tenham sido
publicados ha mais de cinco anos. Utilizou-se ainda livros publicados nesta linha de pesquisa,
descartando monografias, dissertacGes e teses ndo publicadas.

O questionério foi aplicado a 49 pessoas, dos setores administrativos, lideranga, producéao e
mecanica da empresa estudada. Tomou-se o cuidado de variar o local de trabalho das pessoas, para
possibilitar uma maior abrangéncia da pesquisa. Tal questionario foi aplicado entre os dias 28 a
31/03/2022, das 09:00 as 16:00 horas utilizando formulario impresso, pré-elaborado em planilha
excel. O questionario foi impresso pois nem todos os entrevistados tém acesso & computador e
também nado foi possivel utilizar outra plataforma, como o google forms, método que poderia
dificultar a adeséo.

Posteriormente, os questionarios foram tabulados em excel, o que possibilitou a geragdo dos
gréaficos e a consequente interpretacdo dos resultados.

O questionéario utilizado foi 0 mesmo instrumento desenvolvido por Cameron & Quinn
(1999), com todos os seis mddulos e todas as perguntas. Inicialmente, o questionario solicita que o
funcionério divida 100 pontos entre quatro questBes afirmativas; se fosse o0 caso, poderia oferecer
uma pontuacdo maior para a afirmagdo onde o funcionario mais se identifica, como sendo uma
verdade na empresa pesquisada, sabendo que o total de cada bloco obrigatoriamente precisa
perfazer 100 pontos.

Na sequéncia, foram somadas todas as pontuacdes dadas a afirmativa A do bloco | e dividido
por seis, que sdo os seis blocos. Esta operacdo foi sendo repetida também para as afirmativas B, C
e D em todos os blocos. Portanto, a cultura que tiver maior pontuacgdo é identificada como a cultura
presente na organizacdo. (CAMERON; QUINN, 1999).

Resultados e Discussao
E importante ressaltar que ndo existe um tipo de cultura corporativa correta, pois, cada
empresa ira se adaptar para aquele modelo que for melhor para si. Na prética, as empresas sdo um
misto de caracteristicas com algumas mais acentuadas e outras menos presentes, ainda assim, existem
alguns departamentos diferentes que assumirdo micro-culturas diferentes (ARMBRUST, 2022).
A tabela 01 demonstra a pontuacdo obtida por tipo de cultura, demonstrando em qual
dimenséo apresentou-se mais forte (destaque em verde) e em qual dimensdo apresentou-se mais fraca

(destaque em amarelo). Analisando tdo somente esta tabela, percebe-se a tendéncia para o tipo de
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cultura hierdrquica, representada por uma empresa formal e burocratica, com procedimentos que
determinam a forma de agir (CAMERON; QUINN, 2006).

Tabela 01 — Tabulacdo dos questionarios

TOTAIS )
o TOTAL | MEDIA
OPCAO
GERAL | GERAL
1 2 3 a 5 6
CLA 750 1125 1450 975 1450 575 6325 1054
ADHOCRACIA| 1250 925 800 1175 775 925 5850 975
MERCADO | 1150 775 725 700 700 900 4950 825
HIERARQUICA| 1775 2175 1650 1850 1775 2350 | 11575 1929

Fonte: Pesquisa propria, 2022
Legenda:
] Maior incidéncia ~ [_] Menor incidéncia

A figura 02 traz o grafico das “Caracteristicas Dominantes”, que ¢ a primeira dimensao do
questionario, onde percebe-se que o principal modelo de cultura foi a Hierarquico, onde os
colaboradores percebem que a organizacdo possui um controle sobre as a¢des do funcionarios, sendo
isso feito pelas normas formais pré-estabelecidas pela empresa. Isso traz para a corporagcdo uma
previsibilidade nas acdes das pessoas, como também uma certa facilidade para punir o colaborador
infrator, pois, nas normas conhecidas da empresa, 0s lideres ja sabem o que devem fazer nesses casos.
Ainda sobre as Caracteristicas Dominantes, é possivel perceber um certo equilibrio entre as culturas
Adhocracia e Mercado, ocorrendo possivelmente pela caracteristica de cada lider, diante os seus

liderados.

Figura 02 — Percepcéo da cultura nas Caracteristicas Dominantes

1 - Caracteristicas Dominantes
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Fonte: pesquisa propria, 2022
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Analisando a segunda dimensdo, apresenta-se a Figura 03, com o grafico “Percep¢ao da
cultura na Lideranga Organizacional” - a cultura hierarquica ganhou mais pontuacées, sendo asssim,
os lideres seguem as normas propostas pela empresa como também sdo vistos comos exemplos de
coordenacdo e de gestdo continua e eficiéncia, na execucdo das suas atividades didrias com 0s
liderados, demonstrando que a lideranga mantém as caracteristicas dominantes da empresa em

questdo.

Figura 03 — Percepc¢do da cultura na Lideranca Organizacional

2 - Lideranca Organizacional
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Fonte: pesquisa prdpria, 2022

Na anélise da “Percepcdo da cultura na Gestdo dos Colaboradores”, o resultado esta dividido
entre a cultura de cla e a hierarquica, onde a cultura de cla que demonstra uma paternalidade do lider
para os liderados, que é aquele onde o lider procura o desenvolvimento da equipe e também o
envolvimento de todos em busca das metas propostas da empresa; essa pontuagdo ocorreu
provavelmente pela amizade entre os colaboradores, que devem ter um convivio social proximo, além
dos muros da empresa.

A pontuacdo da cultura hierarquica deve-se possivelmente aos lideres que seguem as normas
propostas pela empresa, buscando a seguranca do emprego e estabilidade também nas relacGes

laborais.

Figura 04 — Percepgdo da cultura na Gestdo dos Colaboradores

3 - Gestdo dos Colaboradores
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Fonte: pesquisa prépria, 2022
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Quanto a analise da “Percepgdo da cultura na Gestdo Organizacional”, novamente a cultura
hierarquica atingiu maior pontuacédo; esse dado mostra a fidelidade dos lideres perante as formalidades
e normas propostas pela empresa. Para esses lideres sdo esses fatores que mantém as coisas
funcionando e mantendo a estabilidade necessaria.

Provavelmente o simples fato de seguir as regras, € mais comodo para eles, pois, basta seguir
0 que esta nas normas, sem precisar procurar entender algumas situagfes ou desenvolver outras formas
de resolucéo.

Figura 05 — Percepc¢éo da cultura na Gestdo Organizacional

4 - Gestdo Organizacional
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Fonte: pesquisa prdpria, 2022

Sobre a “Percepgdo da cultura na Estratégia”, demonstrado na Figura 06, as colunas de cultura
de cla e hierarquica, também sdo bem proximas. Na cultura de cld as metas dos negécios e os valores
sdo compartilhados entre os lideres e liderados, proporcionando um engajamento entre eles e a
corporacdo, diminuindo a distancia entre o foco nos resultados, mas sem esquecer as pessoas. Ja para a
cultura hierarquica muito bem pontuada também, a percepcdo dos objetivos da empresa é bem clara
para todos, sendo os seus processos bem definidos, focando os principais objetivos da empresa;
possivelmente essa padronizacdo ocorre pelo fato da empresa ser uma industria de transformagéo e

exigir bastante o cumprimento das regras.
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Figura 06 — Percepc¢do da cultura na Estratégia

5 - Enfase Estratégico
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Fonte: pesquisa prdpria, 2022

Analisando a figura que demonstra a “Percepg¢do da cultura nos Critérios de Sucesso" — figura
07, percebe-se que os colaboradores possuem a percepgdo de que a empresa mostra bons resultados.
Analisando a pergunta que gerou esse dado, os funcionarios enxergam a empresa como eficiente, pois
o controle dos custos, os planejamentos sdo claros e objetivos, lembrando que a empresa ja possui

décadas de funcionando e gerando lucro.

Figura 07 — Percepcéo da cultura nos Critérios de Sucesso

6 - Critérios de Sucesso
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Fonte: pesquisa prépria, 2022

Para o ultimo grafico, demonstrado na Figura 08, analisou-se a Média Geral da Percepcdo
Cultural e foi possivel observar que a empresa possui uma cultura predominante mais voltada
realmente para a Cultura Hierarquica, lembrando que as outras culturas também sdo percebidas pelos
funcionarios, mas, a com maior predominancia foi a Cultura Hierarquica, onde a empresa busca o foco
interno entre os funcionarios, proporciona estabilidade e controle, tanto dos processos, quanto dos

colaboradores. A figura 08 corrobora todos os gréficos apresentados anteriormente.
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Figura 08 — Média Geral da Percepcdo Cultural

MEDIA GERAL
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Fonte: pesquisa prépria, 2022

Concluséao

Por meio do questionario aplicado na empresa, foi possivel demonstrar qual a cultura que
predomina naquela industria. Porém, vale ressaltar que também foram encontrados outros tragos de
outras formas de cultura, sabendo que as empresas sd0 um misto das mais diversas perspectivas de
gerir e liderar as equipes.

No caso da empresa analisada a cultura que predominou em todas as dimensdes analisadas foi
0 modelo de cultura hierarquica, onde o cumprimento das normas, do controle, da estrutura, prevalece.
Essa cultura traz para os colaboradores uma sensacdo de estabilidade, seguranca e previsibilidade,
porém, uma de suas desvantagens pode ser a inflexibilidade e a rigidez nos processos, podendo
atrapalhar a aproximacdo dos lideres com os liderados.

Os modelos culturais sdo de extrema importancia para os ambientes empresariais, assim como,
a busca pela investigacdo de qual deles possui predominancia na empresa ou até mesmo 0s gestores
decidirem qual modelo pode se encaixar melhor para aquele ambiente organizacional.

Percebe-se que a cultura hierarquica se faz presente nos valores da empresa, tais como a
Confianca, 0 Respeito, a Integridade e a Lideranca. Ou seja, neste caso em questdo, a cultura
realmente esta refletida nos valores da empresa, demonstrando o alinhamento entre o que é sentido e o
que é estabelecido. Conclui-se que esta pesquisa atingiu aos objetivos propostos e mostrou-se
fundamental para entender a cultura que predomina na organizagdo, pois ao conhecer a cultura, é

possivel identificar a melhor maneira de liderar uma equipe e conseguir 0 apoio desta.
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Como sugestdo para um préximo estudo, registra-se a possibilidade de pesquisar o clima
organizacional, para verificar se a cultura favorece ou ndo o relacionamento entre as pessoas, Vitais

para o sucesso de qualquer organizacéao.
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