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1. Origem do tema cultura nos
estudos organizacionais

A evolucdo do conceito de cultura organizacional sc deu a partir
da constatacdo das limitacBes dos instrumentos e métodos utilizados
tradicionalmente no estudo das organizacfes para analises mais
complexas. A restrita capacidade de entendimento e interpretacdo dos
fenbmenos organizacionais apenas com base em seus aspectos mais
evidentes, especialmente os de estrutura, exigia novas abordagens. A
Teoria Contingencial dos anos 80, que colocava as organiza¢cdes como
dependentes do ambiente (Laurence & Lorsch, 1973) e condicionando
seu sucesso ao desenvolvimento de estratégias e estruturas adequadas
a este, pode ser considerada como um antecedente do enfoque cultural.
Na medida em que os estudos contingencialistas foram constatando a
complexidade do ambiente, introduziram novas variaveis para seu
entendimento, como a tecnologia e a cultura, entendida esta 0ltima,
grosso modo, como o conjunto dos valores sociais prevalentes.
Posteriormente, a preocupacdo estendeu-se a cultura interna das
organizagdes que, embora condicionada por varidveis do ambiente
externo, possuiria carater proprio. A partir dai, proliferaram os estudos
sobre o tema, sendo que, em 1983, a Administrative Science Quartely
publicou um ndmero especial sobre cultura das organizagdes.

Na consolidacdo do tema, foram decisivos os estudos sobre
conflitos e suas formas de regulamentacdo, cujas analises obrigam a sc
ultrapassar os aspectos puramente técnicos e administrativos do
problema. Por outro lado, o conhecimento da cultura de uma organizacéo
passou a ser considerado essencial para viabilizar as estratégias e os
processos de mudanca.
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2. Principais enfoques

Com a proliferagdo dos estudos sobre cultura nos Gltimos anos,
cresceu a preocupacdo em se criar tipologias que os identificassem com
as diferentes abordagens. smircich (1983), por exemplo, separa aqueles
que tratam a cultura como alguma coisa que a organizagdo tem, em
contraste com aqueles que a consideram como algo que a organizagao é.

A classificacdo que se segue ndo tem a pretensdo de criar uma
tipologia referencial para os estudos de cultura organizacional e muito
menos incorpora uma revisdo de literatura completa e atualizada. Tem
muito mais o objetivo didatico de organizar alguns estudos signifi-
cativos sobre o tema, ressaltando aspectos de maior proximidade teori-
ca ¢ metodoldgica, buscando facilitar as op¢des para os interessados
cm pesquisar um tema tdo complexo. Na verdade, as &reas de interse-
cdo dos trabalhos sdo maiores do que as divergentes, obrigando a um
esforgo e artificio para a identificacdo de um enfoque nesta ou naquela
abordagem.

2.1. Abordagem comportamental
2.1.1. Enfoque sistémico

A partir do comportamento das pessoas, passivel de observacédo
e mensuracdo, os estudos nesta linha sistematizam caracteristicas
consideradas basicas de um grupo ou organizacdo e, entdo, identificam
individuos desajustados, sugerindo medidas adaptativas nas relacdes
humanas. A cultura, assim, seria gcrenciavel e fundamental para o
desenvolvimento de processos de mudancga. Nesta visdo, identificada
como corporate culture, esta é considerada como um subsistema da
organizacdo e possui um aspecto pratico, como fonte de referéncias e
de coeréncia da personalidade da organizacdo. Chegam a ser indicados
momentos mais propicios para as mudancgas culturais, como as crises
por fatores exdgenos ou enddgenos, sendo a sucessdo um exemplo.

Complementando esta visdo, autores como Handy (1978)
procuram salientar a diversidade dos valores, normas c crencas refletidas
nos diferentes comportamentos dentro das organiza¢des, o que significa
reconhecer que as organizacdes possuem varias culturas, ou seja,
subsistemas do conjunto de valores e crengas. Os diferentes status e
respectivos papeis no interior das organiza¢des tém sido relacionados a
diferentes modos de pensar c agir.

Em estudo de 1992, sarazar prop8e quatro subsistemas da cultura
organizacional: a cultura do poder, dependente do centro de decisfes; a



cultura de papéis, baseada nas fungbes ou especialidades e suas
exigéncias e qualificacdes; a cultura da tarefa, resultante do trabalho
nos grupos; e a cultura da pessoa, centrada no individuo e seu contrato
psicolégico com a organizagéo.

2.1.2. Enfoque de clima organizacional

A partir de modelos de mensuracéo, este enfoque procura avaliar
o grau de satisfacdo/insatisfagdo dos empregados em relagdo a
determinadas caracteristicas organizacionais, especificamente as
propriedades motivacionais do ambiente organizacional. Por clima
organizacional entende-se o conjunto das percep¢des que os individuos
tém a respeito da organizacdo em que trabalham e que influenciam o
seu comportamento e desempenho. Esta avaliagdo reflete o processa-
mento de informacdes provenientes de caracteristicas da prépria
organizacgdo (varidveis estruturais), caracteristicas inerentes ao préprio
individuo (varidveis de perfil) e fatos objetivos e vivcnciados pelos
integrantes da organizacdo (varidveis de contexto). Desta forma, a tarefa
de se definir o clima de uma organizagdo é desafiadora, pois, além da
propria realidade que se tenta apreender ser complexa e multifacetada,
a percepcdo de cada individuo ou grupo de individuos sobre ela também
0 é. Existem varios constructos para avaliacdo de clima nas
organizacdes, sendo alguns deles de origem estrangeira, j& adaptados
ao Brasil. Nas escalas de ambiente de trabalho sdo apresentadas aos
entrevistados sentencas, correspondentes a diferentes dimensdes, como
estrutura, responsabilidade, relacionamento (calor ¢ apoio), recompensas
(desenvolvimento pessoal) ¢ manutencdo e mudancas (riscos e conflitos).
Litwin e Stringer (1968) SA0 autores importantes deste enfoque.

As abordagens tradicionais nos estudos de clima organizacional
tém associado este conceito ao de motivacdo e, portanto, a fatores
comportamentais, como lideranca, relagfes interpessoais, satisfagdo no
trabalho etc.

2.1.3. Estudos de QVT

A medida que os estudos e instrumentos de clima organizacional
foram incorporando novas varidveis, foi sendo estruturado o conceito
de qualidade de vida no trabalho — QVT. Com origem no referencial
de T avistock, parte do pressuposto da existéncia de condi¢cfes objetivas
da estrutura sdcio-técnica ou de padrdes normativos para o trabalho
condicionando o ambiente cultural. No entanto, a QVT é a “qualidade
percebida”, aquilo que cada empregado acha que é, sendo portanto
subjetiva (W estiey, 1979).
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Um dos modelos mais utilizados para avaliacdo de QVT é o de
Hackman & O1idham ( 1975), baseado em caracteristicas da tarefa,
cujo instrumento éoJob Diagnostic Survey — JDS. O grupo de estudos
coordenado por Moraes & Kitimnik (1989), em Belo Horizonte, traduziu
e adaptou esse instrumento, usando-o em varias pesquisas.

Em recente dissertacdo de mestrado, Ramos (1995; p.25) sintetiza,
a partir dos estudos de QVT realizados no Brasil nos Gltimos anos, as
principais atividades pesquisadas, as abordagens tedricas mais
freqlentes e as técnicas utilizadas. Concluiu que as pesquisas
envolveram diferentes ramos e setores produtivos, de instituicGes de
ensino a bancos, passando por construcdo civil, hospitais e empresas
de informatica. Walton, Hackman & Oldhan, Wether & Davis, Wcstlcy
e Moos foram autores utilizados como referencia. As técnicas de
pesquisa empregadas incluem principalmente os questionarios (survey),
mas estes ja sdo complementados em varios casos com entrevistas em
profundidade e até brciinstorming. Isto reduziria a principal fonte de
limitacBes desses estudos, identificada como ressaltando apenas opiniGes
e percepgcbes manifestas, ndo apreendendo caracteristicas culturais
menos visiveis.

2.1.4. Comprometimento organizacional

Mouday, Porter & Steers (1982) chamam a atencdo para as
grandes confusdes terminoldgicas que o termo Organizational com-
mitment envolve. PropGem como seu conceito “a forca relativa da
identificacdo e envolvimento do individuo com uma determinada
organizacao” (Steers, 1977). Este autor salienta trés fatores
responsaveis pelo comprometimento organizacional: a) forte crenca e
aceitacdo dos objetivos e valores organizacionais, b) desejo de dedicar
energia em favor da organizacdo, c) fone desejo de manter afiliacdo a
organizagéo.

Também aqui vém sendo propostos instrumentos para auxiliar
no estudo do tema. Van M aanen & Schein, cm (1979), desenvolveram
um modelo utilizando trés dimens@es relacionadas ao comprometimento
dos individuos com as organizagGes: a dimensdo funcional, referindo-
se as tarefas desempenhadas pelos membros da organizagdo; a dimensédo
hierérquica, dizendo respeito a distribui¢do dos cargos e chefias dentro
da organizac¢do; inclusdo, significando a inclusdo do individuo na
organizacdo.

Morrow (1983) constatou a utilizacdo, no estudo de comprometi-
mento organizacional, de uma pluralidade ( cerca de 30) constructos e
respectivas medidas, determinando a redundancia de varias delas. Além
disso, as pesquisas sobre atitudes sugerem modelos bidimensionais,



sendo que, na verdade, algumas atitudes tém implicacBes sobre as outras.
E, mais que isso, a analise ndo pode desconsiderar a complexidade das
situacdes do cotidiano organizacional, onde ocorrem multiplos
compromissos simultaneos, alguns até contraditorios. E importante que,
ao invés de um ou outro, se leve cm conta um e outro. Pois os
compromissos ndo sdo apenas com a organizacdo, mas com a profisséo,
a carreira, o sindicato...

O estudo de Brau; Paur & St. Jonhn (1993) € importante como
um dos pioneiros na consideracdo de mualtiplos comprometimentos, a
partir de instrumento baseado em quatro dos principais focos propostos
por Morrow (Op.Cit): organizacdo, carreira, valores e trabalho,
excluindo o sindicato, j4 que a amostra analisada era constituida por
trabalhadores ndo-sindicalizadoS. Bastos & Borges-Andrade (1995)
centraram sua analise em trés componentes do contexto de trabalho dos
empregados de uma organizacdo brasileira: a organizacdo empregadora,
o sindicato da categoria e a carreira/profisséo.

2.2. Abordagem psicolégica
2.2.1. Enfoque cognitivo

A partir do referencial da Psicologia Cognitiva, o enfoque
cognitivo utiliza conceitos de aprendizagem individual — processa-
mento de informa¢des — para a compreensdo dos mecanismos de re-
presentacdo da realidade social. Pretendendo superar certo pragma-
tismo da perspectiva behaviorista, preocupa-se com fendmenos mais
complexos, como a aprendizagem de conceitos ¢ solugéo de problemas,
que ndo podem ser observados diretamente, e trabalha com
representacdes e com o processamento de informac6es pelas pessoas.
Lomonaco (1984) ¢ uma referéncia importante desta perspectiva, que
vem sendo utilizada nos estudos sobre aprendizagem organizacional
e sobre como as organizacGes podem desenvolver capacidade para
adquirir ¢ transferir conhecimentos (Senge, 1990; Garvin, 1993;
Fleury & Fileury, 1995).

Para Tiievenet (1986), cada organizagdo possui uma cultura,
resultante de multiplos fatores, como a personalidade dos fundadores,
atividade-fim da organizacdo, politica, filosofia e outros valores
organizacionais. Deparam-se permanentemente com uma ambigiidade
essencial, uma relacionada a contingéncia de sua interacdo com o
ambiente e a outra a necessidade de manutencdo ¢ desenvolvimento da
coesdo interna. “E o recurso e a conseqiiéncia do modo pelo qual a
empresa trata seus problemas de ambiente e coesdo interna” (Tiievenert,
1991 p.33). Isto significa que a cultura é um instrumento para dar conta
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da multiplicidade dc possibilidades de relacionamento individuo/
organizacgao, valorizando mais a coeréncia do que a padronizacdo. Para
ele, do ponto de vista pratico, a explicitacdo da cultura de uma organi-
zacdo ajuda a compreender e tratar seus problemas, sendo um suporte
para aprender a aprender.

2.2.2. Enfoque psicanalitico

Utiliza a contribuicdo da Psicandlise para a anélise dos fenémenos
dc identificagdo e de identidade individual e coletiva. O conceito dc
identidade é concebido como um processo de construcdo social (Berger,
1985; G offman, 1989; Chantat, 1992), relacionada ao desenvolvimento
do self ao significado e aos processos sociaiS (Deschamps, 1982).
Essa construgdo tanto pode ser vivenciada como um processo puramente
psicolégico — cocsdo social a partir da identificacdo por sentimentos
de afiliacGes afetivas — como cognitivo - identificagdo e sentido de
pertencer a categorias como sexo, nacionalidade, afiliagdes politicas,
religiosas etc. (Turner, 1982). Para G orfrman (Op. Cit), 0s papéis sociais
representados pelos individuos, ao expressarem regras sociais,
constroem identidades e permitem que os individuos se integrem a
grupos, constatando que pertencem a um coletivo (C hantat, Op. Cit ).
Aibert & W hettem (1985) estabeleceram uma analogia entre identidade
individual e identidade organizacional, compreendendo as crencas
partilhadas pelos individuos sobre o que é central, distintivo e duradouro
na organizagdo. W ood Jr. & Catdas (1995) ressaltam que “o conceito
de identidade tem sido aplicado como metafora no estudo de outros
objetos, como grupos étnicos e nacdes” e propdem que a identidade
organizacional seja entendida ndo como conceito, mas como metafora-
raiz, um referencial para, complementando outros, ser usado na
compreensdo de fendmenos organizacionais.

Hofstedf. (1980) desenvolveu um modelo empirico dentro dessa
abordagem, a partir da anélise de 116.000 respostas a um questionario
utilizado com empregados de uma companhia multinacional que op-
era cm 40 paises. Usando andlise fatorial, ele identificou quatro fatores
ou dimensdes que diferenciam grupos nacionais culturais. S&o eles: a
— distancia de poder (DP), significando o grau de aceitagdo por uma
sociedade de desigualdade na distribuicdo de poder nas instituicdes e
organizagdes; b — tendéncia a evitar incerteza (El), definida como o
grau cm que uma sociedade se sente ameagada por situagdes ambiguas
e incertas e reage pelo estabelecimento dc regras firmes e exigéncia
dc conformismo; ¢ — individualismo/coletivismo (IC), representando
0 posicionamento dc uma sociedade num continuum definido pelas
posicBes extremas individualista (crenga de que as pessoas sé devem



cuidar dc si e de sua familia imediata) e eoletivista (crenca de que
guando a sociedade é organizada em grupos, esssc tém a responsa-
bilidade de cuidar de seus membros, que por sua vez lhes devem
lealdade); d — masculinidade/feminilidade (MF), indicando a posicdo
da sociedade num continuum definido pelas posi¢Ges extremas ma-
chismo (aceitacdo de valores tradicionalmente associados ao sexo
masculino, como agressividade, preocupag¢do com a acumulagdo de
dinheiro e bens materiais, auséncia de preocupa¢do com o bem-estar
dos outros) e feminismo (aceitacdo de valores tradicionalmente
associados ao sexo feminino, em geral mais ligados a aspectos
sentimentais). O autor ilustra algumas das dimens6es arroladas para
o0 ambiente organizacional, mostrando que a énfase em resultados esta
associada ao machismo e uma baixa El implica maior disposi¢do a
correr riscos. Se um grupo ou individuo é mais individualista, seu
envolvimento com a organizacdo devera ser influenciado por critérios
calculistas (dc interesse imediato), enquanto um mais eoletivista
prioriza o envolvimento de base moral. Quando a DP é baixa, ha uma
tendéncia de os chefes serem considerados pelos empregados como
“pessoas como eu” e vice-versa.

Frente a crescente difusdo das comunicacBes e do fendmeno da
globalizacdo, alguns autores defendem a idéia de que estaria sc
consolidando uma era dc identidade supranacional.

Com posicdo diferente, sainsautieu ( 1985) d&4 uma contribuicdo
importante, a partir do conceito de identidade de grupo como formas de
sociabilidade fundadas na experiéncia comum e capazes de regular a
acdo coletiva, mas ressaltando a diversidade das identidades no inte-
rior das organizagfes. Adotando uma postura politica, preocupa-se mais
com as diferencas que com as similitudes, destacando que as empresas
sdo compostas de subgrupos, com suas formas proprias dc
representacgéo.

2.3. Abordagem antropologica
2.3.1. Enfoque neo-evolucionista

O conceito de cultura organizacional a partir da abordagem
antropoldgica utiliza duas correntes: o neo-evolucionismo e o
estruturalismo simbdlico. Da primeira sdo exemplos w nite (1964) e
Steward (1963), que afirmam que a cultura é integrada por trés
elementos: material tecnoldgico, socioldgico e ideoldgico. Parte da
analise dos processos de aculturacdo, formacdo dc mitos, ritos e tabus
para o conceito de cultura (substrato de crengas e valores) é usada para
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entender praticas formais e informais que constituem a dindmica de
cada organizacdo. N&do é uma caracteristica individual, mas significa
que existe um conjunto de valores compartilhados pelos membros da
organizacdo.

2.3.2.Enfoque simbdélico

A necessidade de encontrar os significados das relagbes entre os
elementos da cultura de uma organizacdo e que ddo sentido ao quotidiano
das mesmas justifica o apelo ao estruturalismo, dos quais Sani.ins (1988)
CGeertz (1987) sdo representantes. Este Gltimo concebe a cultura como
uma “teia de significados”, que o homem tece a seu redor e que 0 amarra.
A cultura organizacional tem, assim, uma funcdo de propor referentes
que orientam seus integrantes no espac¢o organizacional.

De acordo com Beyer & Trice, (1986), cultura é “o conjunto de
concepgOes, normas e valores submersos a vida dc uma organizacdo ¢
que devem ser comunicados a seus membros através de formas simbdlicas
tangiveis”. O estudo desses autores ressalta a importdncia da forma
tangivel que esses valores devem assumir para serem afirmados e
comunicados aos membros da organizagdo. Isto inclui os ritos, categoria
privilegiada para o estudo da cultura das organizagbes, na medida em
que envolvem mitos, historias, gestos e artefatos visiveis. Estes autores
destacam ainda que os ritos sdo facilmente identificados, mas dificeis de
serem interpretados, podendo ser classificados nas organizacfes
contemporaneas em seis tipos: ritos de passagem, de degradacdo, de
confirmacdo, dc reproducéo, dc reducéo de conflito e de integracéo.

Este enfoque utiliza 0 método etnografico, tradicionalmente usado
pela Antropologia Social, para pesquisar os fendmenos ligados a cultura
organizacional, com seus valores, ethos, imaginario, visdo de mundo e
sistemas simbdlicos. As representacdes sociais, entendidas como
conhecimentos praticos socialmente construidos com a finalidade de dar
sentido a realidade cotidiana (Sato, 1995), sdo fundamentais a abordagem.
Busca-se apreender os seus significados (sua densidade simbolica). A
descricdo etnografica baseia-se na palavra dos informantes c a
interpretacdo do pesquisador compartilha o significado com os
informantes, que possuem, na verdade, o roteiro simbdlico do que
concebem earticulam logicamente entre suas visdes de mundo. O respeito
rigoroso da visdo que os nativos tém sobre os aspectos analisados (sobre
si mesmos, seus conhecimentos e praticas cotidianas e sua concepcdo do
mundo) ¢é fundamental (Geertz, 1978). Uma atitude de estranhamento
obriga o pesquisador a introduzir a divida sistematica como regra do
método, suspendendo valores prevalecentes e de senso comum para melhor
captar o sentido. Aquilo que é familiar se transforma cm exaético.



Para Ruben etal. (1955), a utilizacdo da antropologia na anélise
dc organizagBes teve o intuito de dar conta de uma série de residuos
que os paradigmas convencionais ndo conseguiam analisar, dos quais
sobressaem a linguagem, o simbolismo, o espaco, tempo e cognicéo.
Esta abordagem se intensificou na década de 80, gerando criticas
principalmente por parte dos antrop6logos dc formacao (A ktouf, 1992).
Para eles, o grande mérito desses estudos foi justamente chamar a
atencdo para a dimensdo simbolica que permeia a organizagdo e seus
grupos. Entretanto, negam a existéncia de uma “cultura”, no sentido
antropoldgico, definida nos limites da organizagdo e, principalmente,
negam a possibilidade de gestdo dessa cultura, na medida em que a
organizacdo esta inserida numa sociedade c, portanto, permeada pela
cultura dessa sociedade.

Outras limitacBes que tém sido apontadas no uso das abordagens
antropolodgicas para os estudos dc cultura organizacional dizem respeito
a dificuldade de operacionalizacdo do préprio conceito de cultura, muitas
vezes visto como tdbua de salvacdo ou vala comum para todos os
problemas de dificil interpretacdo. Além disso, implicam maior
complexidade para a obtencdo dos dados, com mais tempo destinado as
entrevistas para a escuta do outro c para o dialogo das diferencas.

2. 3. Abordagens interdisciplinares

O objetivo das abordagens interdisciplinares é reduzir as
limitagdes dos enfoques unidimensionais na analise de fendmeno téo
complexo quanto a cultura dc uma organizacdo. Evita-se a postura
estritamente empirista, que considera a sociedade como um somatério
de individuos, buscando também o que parece irracional nas orga-
nizacGes. Os arranjos de enfoques sdo variados, dependendo do
objetivo de aprofundamento de um ou outro aspecto, mas tendo sempre
em comum a preocupacdo de ampliar a capacidade de andlise e
compreensdo do fendbmeno. Assim, encontram-se estudos que mesclam
perspectivas psicolégicas com antropoldgicas; outros que combinam
escalas quantitativas e indicadores mais objetivos com andlises em
profundidade de valores e representacdes simbdlicas. Outros, ainda,
ressaltam como fundamentais a apreenséo das relacdes de poder entre
0s membros da organizacdo, quer individualmente ou em grupos, €
também as relagGes de poder externas as organizagdes e que tém
reflexos internamente.

As técnicas de investigagdo propostas para as abordagens
interdisciplinares sdo preferencialmente qualitativas, mas o método tri-
angular tem sido defendido como facilitador da abrangéncia da analise
pretendida. Este inclui observacdo direta, analise de documentos,



USI»

122

técnicas qualitativas (especialmente para captar os elementos
simbdlicos) e técnicas quantitativas (importantes para referendar
achados subjetivos).

Um dos autores freqlientemente referenciados nos estudos
intcrdisciplinares de Cultura Organizacional é schein (1981; 1986).
Para ele, cultura é o “conjunto de pressupostos basicos que um grupo
inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar com o0s
problemas dc adaptacdo externa e integracdo interna e que funcionaram
bem o suficiente para que sejam considerados validos e ensinados a
novos membros como a forma corrcta de perceber, pensar e sentir, em
relacdo a esses problemas”. Propde trés niveis para o entendimento da
cultura de um grupo: 1- pressupostos basicos; 2 - valores e ideologia;
3 - artefatos visiveis (manifestacBes materiais). Entre os pressupostos
basicos, o autor ressalta a orientacdo relativa ao tempo e seu uso; a
relacdo do homem com a natureza; os conceitos de espago e o
relacionamento dos homens entre si. Entre os valores e ideologia, inclui
os ideais e as normas de comportamento. E, no dltimo nivel, a linguagem,
a tecnologia e a organizacdo social. Reconhece que a grande
responsabilidade pela criacdo e transformacdo da cultura, através
principalmente da definicdo dos pressupostos basicos, cabc aos membros
da organizacdo, mas atribui um papel singular aos fundadores e/ou
herdis das organizagdes, que marcam com sua visdo de mundo os valores
que serdo compartilhados. Sdo, portanto, diferenciados os papéis de
producdo e de socializagdo de padrbes culturais no interior das
organizacdes.

Belle (1991), conforme sua propria declaragdo, utiliza uma
mescla das abordagens psicanalitica, antropolégica e cognitiva para
a compreensdo das relacBGes entre identidade e cultura.Conceitua
cultura como “um conjunto de significacdes lentamente elaboradas,
transmitidas e ativas nas relacdes de trabalho, fornecendo as pessoas
possibilidade dc interpretacdo de suas situagdes. E a partir da
especificidade cultural de cada empresa que as pessoas construirdo
sua identidade profissional” (Op.Cit.P43). Diferentemente dos adeptos
da linha da corporate culture, acredita que as regula¢des culturais
sdo coletivamente accitas mais pela dominacdo dc atores fortes que
pela difusdo de uma cultura dominante. Cita Lévy Strauss (1977)
para ressaltar que a cultura social é muito mais o resultado dc
articulacdes de diferencas que o compartilhamento sem conflitos de
valores c¢ representacbes comuns. E sugere, cOm Sainsautieu (1985),
que sc estude, além dos valores comuns da organizacdo, as identidades
fortes encontradas nos grupos profissionais (de oficio), de idade, sexo,
cargos e funcgdes etc. Os valores comuns refletem tanto o nivel politico
- responsavel pelo projeto ¢ fundamentos da organizacdo, formulados



pelos fundadores, pela historia e estratégias da organizacdo - quanto
o estrutural, no qual tém expressdo concreta, através da estrutura
hierarquica e do sistema dc gestdo. Mas a grande contribuicdo desta
perspectiva é justamente mostrar que estes dois niveis tém valor cul-
tural, operando também no universo simbdlico, no qual o imaginario
organizacional cria a possibilidade de cada um encontrar o seu lugar.
A cultura funcionaria, assim, como 0 recurso para se entender a
articulacdo do fimcional-real com o imaginario. Propde trés grupos
de opostos para operacionalizar o estudo das imagens construidas
pelas organiza¢Bes: poder/vulnerabilidade; consenso/divisdo e
mudanca/ordem.

Fleury & Fischer (1989), em suas proprias palavras, tentam
recuperar raizes da Antropologia, especialmente os estudos de Beyer
& Trice (1986), e do interacionismo simbdlico, principalmente Berger
& Luckman (1967), para o estudo da cultura nas organiza¢des. Embora
a questdo do poder néo seja central em nenhuma das duas fontes, a
dimensdo simbdlica é fundamental, destacando-se a preocupacdo, na
pesquisa etnografica, em desvendar os significados das préaticas sociais
e, na Sociologia do Conhecimento, os processos de legitimacdo e
socializacdo. Para suprir a auséncia, nestes estudos, da dimensédo de
poder, sugerem a incorporagcdo da dimensdo politica, utilizando a
contribuicdo de Pages et al.. (1987). Assim, para as autoras, cultura
organizacional é “um conjunto de valores e pressupostos basicos, ex-
presso em elementos simbdlicos que, em sua capacidade de ordenar,
atribuir significac6es e de construir a identidade organizacional, tanto
agem como elementos de comunicacdo e consenso, como ocultam e
instrumentalizam as relacGes dc dominacdo”. Como proposta
metodoldgica, propdem o estudo do historico das organizagdes, dos
processos de socializagdo de novos membros, das politicas de recursos
humanos, dos processos de comunicacdo e as formas de organizacéo
do processo de trabalho.
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QUADRO 1*

Classificacdo das abordagens de
Cultura nos estudos organizacionais

Abordagens

COMPOR-
TAMENTAL

PSICO-
LOGICA

ANTROPO-
LOGICA

INTERDIS-
CIPLINAR

Enfoque

Clima

QVT

Comprometi-
mento

Cognitivo

Psicana-
litico

Nco-
cvolucionista

Estrutural
ambdlico
Psico-
antropoldgico

Antropo-
politico

Autores Palavras-  Aspectos
Selecionados Chave Metodoldgico
Handy- Corporate/  Comportamen-
Salazar culture tos observaveis

€ mensuraveis

Moos Satisfagdo/  Escalas dc
insatisfagio ~ Ambiente de
percebida Trabalho

Westley, Estrutura Caracteristicas
Hackman sécio- da Tarefa
Oldham; tecnolégica, (JDS)

Wether/Davis ambiente T

Mouday etal.  Afiliacdo Constructos
Stecrs Morrow;  Identificagdo atitudinais

Van Maanen Envolvi-
mento
Loménaco; Aprendizado, Histdria,
Fleury & Fleury; coesdo simbolos,
Thévenet externa/ légica
intema
Berger, Identidade ~ Observagdo
Goffman; afetiva e direta;
Chanlat; cognitiva entrevistas
Tumer
White; Steward Compar- Método

tilhamento  etnogréfico

Geertz; Crengas - Significados/
Beyer/Trice Valores representagdes

Schein; Belle Pressupostos Ritos, valores/
B artefatos

Fleury & Fischer Consenso/
Oculto

* Rusumo das abordagens apresentadas e suas principais caracteristicas.

Critica

Empiricismo

Subjetivismo

Percepcdo
manifesta

Atitudes
bidimensionais

Complexidade

Metéafora

Interpretago

Residuo

Complexidade

Historia,
simbolico



3. Cultura das Organizac@es Publicas

Conforme sistematizado no item anterior, sdo multiplas as
possibilidades tedricas e metodologicas para o estudo de cultura em
organizacdes. No entanto, julga-se procedente ressaltar alguns aspectos
que podem reduzir os riscos de viés e simplismos nas analises do tema.

Parece consensual que as perspectivas intcrdisciplinares séo
preferiveis as abordagens unidimensionais para a analise da cultura cm
organiza¢Bes dc modo geral e das organizacBes publicas de maneira
particular. Também os procedimentos metodolégicos complementares,
especialmente os triangulares, permitem uma abrangéncia maior,
devendo-se levantar informacdes de diferentes atores envolvidos. Sem
sc deter na polémica sobre singularidade das organizagGes publicas, a
complexidade dessas organizacdes, com suas dicotomias e ambigiidades

cladssicas — eficiéncia e objetivos sociais; controle e agilizacéo;
universalismo e representatividade; critérios técnicos e demandas
sociais... — aumenta a dificuldade de serem estudadas utilizando-se

uma Unica fonte tedrica e metodoldgica.

Por outro lado, o fato dc serem financiadas pelos contribuintes
faz com que o interesse a respeito dc seu funcionamento e resultados
seja muito amplo, quase sempre ja contaminado por imagens e valores
sociais prevalentes. Assim, o nivel simbolico devera ser privilegiado
nos estudos da cultura de organizagdes publicas.

Embora sejam freqiientes as representacdes negativas do
funcionario publico — “barnabé” “maria-candelaria”; “aspone” —
(Veneu, 1990), pesquisas com esse grupo tém revelado valores
compartilhados de orgulho c idealismo (espirito publico), sugerindo
estudos mais sistematicos que esclaregam os mitos e lugares comuns
(Franca, 1993). As imagens e valores predominantes na sociedade sobre
as organizagGes publicas e sobre o funcionario publico parccem scr
marcados por uma “perene convivéncia de contrarios”, ou, nas palavras
dc Roberto b aM atta, pela “duplicidade atravessadora do sistema simbo-
lico da cultura brasileira” (D aM atta, 1983). Esta ambiglidade tem
raizes na propria histdria brasileira, identificada em multiplas situacdes:
casa-grandc/scnzala, autoritarismo/descentralizacdo, autonomia/
controle, tccno-burocratismo/clicntelismo, orgulho/desmotivacéo,
corrupcgdao/solidariedade, formalizacdo/formalismo, desenvolvimento/
subdesenvolvimento. A dicotomizacdo refletiria ainda, segundo
D aM atta (1985), as duas éticas componentes da cultura brasileira: a
ética burocratica e a ética pessoal, condicionando as representacdes
sociais da administracdo publica brasileira.
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Resumo
Resumen
Abstract

Cultura e Organizagdes Publicas
Moema Miranda de Siqueira

O artigo apresenta uma classificacdo das abordagens de Cultura nos estudos
organizacionais. A abordagem comportamental compreende os enfoques sistémico
¢ de clima organizacional, os estudos informados pelo conceito de Qualidade de
Vida no Trabalho - QVT, e a perspectiva do comprometimento organizacional; a
abordagem psicoldgica abrange os enfoques cognitivo e psicanalitico; a abordagem
antropologica, os enfoques neo-evolucionista e simbdlico e a abordagem
interdisciplinar, os enfoques psico-antropoldgico e antropo-politico. A guisa dc
conclusdo, a autora tece algumas consideragdes sobre as abordagens mais adequadas
ao estudo das organizacdes publicas.

Cultura y Organizaciones Publicas
Moema Miranda de Siqueira

El articulo presenta una clasificacion de los abordajes de Cultura en los
estidios referentes a la organizacion. El abordaje dei comportamiento comprende
los enfoques sistémico y de clima organizacional, los estidios informados por el
concepto de Calidad de Vida en el Trabajo - CVT, y la perspectiva dei
comprometimiento organizacional; el abordaje psicolédgico abarca los enfoques
cognitivo y psicanalitico; el abordaje antropolégico, los enfoques neo-
evolucionista y simbélico y el abordaje interdisciplinar, los enfoques psico-
antropolégico y antro-politico. A guisa de conclusién, la autora hace algunas
consideraciones acerca de los abordajes mas adecuados al estidio de las
organizaciones publicas.



Culture and Public Organizations
Moema Miranda de Siqueira

The article presents a classification of approaches to culture in organisational
studies. The behavioural approach encompasses the systemic and organisational
focuses, the studies based upon the Quality of Life at Work concept — QLW, and
the prospect oforganisational compromise; the psychological approach encompasses
the cognitive and psycho-analytical focuses; the anthropological approach deals with
the neo-evolutionist and symbolical focuses; and the interdisciplinary approach analy-
ses the psycho-anthropological and anthropo-political focuses. As a conclusion, the
author develops views on the most appropriate approaches for the study of public
organizations.
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