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Resumo - A cultura organizacional compartilha valores e influencia os membros das organizagfes em
relagéo ao modo como se sentem, pensam e agem, sendo de vital importancia para as relagdes humanas.
O estudo foi desenvolvido com 13 enfermeiros que trabalham em um hospital do Vale do Paraiba Paulista,
com objetivo de identificar os tipos de cultura organizacional. Para a coleta de dados foram utilizados dois
guestionarios: de Identificacdo da Amostra, para dados sociodemogréficos, e sobre o Tipo de Cultura
Organizacional. Os resultados demonstraram que 84,6% da populacdo pesquisada sdo mulheres, enquanto
a faixa etéria variou de 27 a > 40 anos. Quanto a tipologia cultural, calculou-se o valor médio (V.M.) de cada
um dos tipos culturais e seu respectivo desvio padrédo (D.P.). O perfil inovativo foi o0 mais aparente (V.M.
62,98 e D.P. 0,30), seguido do perfil hieraquico (V.M. 60,3 e D.P. 0,51), perfil grupal (V.M. 59,82 e D.P.
0,68) e perfil racional (V.M. 58,63 e D.P. 0,50). Na area da enfermagem, estudos sobre a cultura sdo
importantes para uma reflexdo da equipe. Compreeder que a cultura foi contruida por meio de sua histéria e
gue as mudancas acontecem a partir da interacao entre as pessoas e organizagao.

Palavras-chave: Cultura organizacional. Enfermeiros.
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Introducéo

A palavra cultura designa, em sua origem, 0
cultivo da terra, o trabalho relativo a producéo de
plantas, ou seja, a agricultura. Depois, passou a
se referir aos cuidados com criangas, visando o
desenvolvimento de seus conhecimentos. Os
tempos atuais sentem a necessidade de
compreender as diferencas dos comportamentos
de grupos e nagbes (SILVA; ZANELLI, 2004). A
cultura € um fendbmeno coletivo e partilhado por
pessoas que vivem no mesmo ambiente social. E
adquirida e nado herdada. Os grupos e a
sociedade pensam, sentem e agem de forma
diferente, mas ndo ha parametros que relacionam
uma cultura como superior ou inferior. Quando os
envolvidos compreendem as diferencas de pontos
de vista, a mudangca ou as nhegociacdes
apresentam maiores possibilidades de sucesso
(HOFSTEDE, 1991). As organizagbes séao
diferentes e variadas, possuem culturas
organizacionais refletidas em diversos tipos de
estruturas e sistemas. (SANTOS, 2000; SILVA;
ZANELLI, 2004).

O termo cultura organizacional tem diferentes
significados para diferentes autores, como sugere
0 Quadro 1. Os conceitos, normalmente, nao
fornecem uma definicdo operacional.

Quadro 1-Conceitos de Cultura Organizacional

Para Schein (1984; p. 9) a cultura organizacional é
0 conjunto de pressupostos basicos que um grupo
inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender
como lidar com seus problemas de adaptacdo
externa e de integracdo interna, e que funcionam
suficientemente bem para serem considerados
vélidos e ensinados a novos membros como a
forma correta de perceber, pensar e sentir, em
relacdo a esses problemas.

Para Quinn e McGrath (1985; p. 51) a cultura
organizacional inclui crencas, entre outras coisas,
a respeito dos objetivos organizacionais, critérios
de desempenho, distribuicdo de autoridade
legitimidade das bases de poder, orientagdo para
tomadas de decisbes, estilo de lideranca e

motivacao.

Fonte: SANTOS, 2000.

Frente aos diferentes conceitos, Santos (2000)
constata que embora haja diferencas entre os
autores, podem ser encontrados pontos de
concordancia, como: a) é um instrumento para
tentar explicar ou predizer o comportamento da
organizagdo e membros; b) a cultura da
organizagdo € Unica e singular; e c) funciona
como um mecanismo de controle da organizacao,
por meio da repressdo, aprovacdo ou
estimulacao.
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Para Santos (2000) e Schein (2001) ha
diversos niveis de cultura, que vdo do muito
visivel ao muito tacito e invisivel:

a) artefatos visiveis: simbolos ou sinais
gue podem ou ndo revelar as crengas,
valores e 0s pressupostos da
organizacdo, como: Ambiente fisico da
organizacdo, padrBes de vestimentas e
de comportamento, documentos,
mobilias, linguagem organizacional,
lendas, mitos;

b) valores e crencas compartilhados: os
valores expressam 0 que é importante
para as pessoas (objetivos, filosofia) e
as crencgas indicam o que as pessoas
acreditam ser verdadeiro ou néo;

c) pressupostos basicos: os valores,
crengas, percepcdes que sao
compartiihados pelo grupo e que
conduzem a comportamentos e
resultados positivos sdo cada vez mais
aceitos e, gradualmente, transformam-
se em pressupostos inconscientes. Os
pressupostos  béasicos  determinam
como 0s membros de um grupo
percebem, pensam e sentem.

Materiais e Métodos

O presente estudo refere-se a uma pesquisa
exploratéria, descritiva e bibliografica. Foi
realizado em um hospital do Vale do Paraiba
Paulista.

A amostra foi constituida de 13 enfermeiros, e
0 objetivo da pesquisa era identificar o tipo de
cultura organizacional do ponto de vista desses
profissionais.

Para a coleta de dados foram utilizados os
seguintes intrumentos: Primeiro, um questionario
de identificacdo da amostra (QIA), tendo como
objetivo o registro de dados gerais da amostra,
como: sexo, idade, tempo de servi¢o; e segundo,
0 questinario de Cultura Organizacional, traduzido
e adaptado por Santos (2000), para diagnosticar
o perfil da cultura organizacional.

Foram incluidos no estudo apenas os sujeitos
que concordaram em participar e assinaram o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, de
acordo com a resolucdo 196/96 e 251/97 do
Conselho Nacional de Saude, que regulamenta
os protocolos de pesquisa com seres humanos.

Resultados

Os resultados obtidos quanto a identificacdo
da amostra foram: mulheres (84,6%); faixa etaria
variando de 27 a mais de 40 anos, sendo que
(30,8%) encontra-se na faixa etaria de 27 a 33
anos, (38,2%) entre 34 a 40 anos e (31,0%)
acima de 40 anos.

O tipo de cultura encontrado é demonstrado na
Tabela 1.

Tabela 1 — Tipo de cultura organizacional

Elemento Valores Média Desvio
cultural padrdo
Grupal 59,82 4,57 0,68
Inovativa 62,98 4,83 0,30
Racional 58,63 4,53 0,50
Hierarquica 60,3 4,66 0,51
Discussao

Segundo Santos (2000), na Tipologia de
Quinn as organizagdes podem ser caracterizadas
conforme o0s tragos culturais ou dimensdes
comuns a toda organiza¢cdo humana. Organiza os
diferentes padrdes de comportamento, valores e
crencas que definem a cultura de uma empresa.
A Tipologia de Quinn esta apresentada no
Quadro 2.

Quadro 2-Tipologia Cultural de Quinn

Cultura Informagéo coletiva
grupal Valores: coesdo e moral.
Cultura Informacao intuitiva
inovativa Valores: flexibilidade e adaptacao.
Cultura Informacgéo formal
hierarquica Valores: administracao da

informac&o e comunicacao.

Cultura Informacao individual
racional Valores: planejamento e
estabelecimento de objetivos.

Fonte: SANTOS, 2000.

Pode-se observar que cada tipo cultural tem
um perfil que Ihe é o oposto. A cultura grupal é
voltada para a flexibilidade e enfoque interno
enquanto a cultura racional enfoca o controle e o
direcionamento para o ambiente externo. A
cultura inovativa é voltada para a flexibilidade e
enfoque externo enquanto a cultura hierarquica
enfatiza o controle com enfoque interno
(SANTOS, 2000).

Nenhuma organizacdo tem como base um sé6
tipo cultural. H4, em geral, uma combinacdo de
tipos, podendo haver dominéncia de um outro
tipo. Uma cultura forte incorpora as
caracteristicas de todos os quatro tipos culturais
(GREGORY, 1983; QUINN; KIMBERLY, 1984
apud SANTOS 2000). Quanto mais forte a cultura
de uma organizacéo, mais dificil sera a mudanca.
A cultura funciona como um anteparo frente as
alteracbes que possam modificar seu status
(SILVA; ZANELLI, 2004).

As organiza¢gBes sao diferentes e variadas,
possuem culturas organizacionais refletidas em
diversos tipos de estruturas e sistemas. Cada
organizacdo  desenvolve  mecanismos de

X Encontro Latino Americano de Iniciagédo Cientifica e

VI Encontro Latino Americano de Pos-Graduagdo — Universidade do Vale do Paraiba




adaptacdo e padrBes de comportamento para
lidar com problemas que surgem do ambiente
externo e da integracéo interna (SANTOS, 2000;
SILVA; ZANELLI, 2004).

Considerando o servico de enfermagem como
um grupo organizado de pessoas, é necessario a
divisdo do trabalho na equipe e o estabelecimento
de um padrao de relagdo entre os membros. O
servico de enfermagem esta inserido no contexto
de uma estrutura organizacional e deve ser
considerada sua filosofia, objetivos, complexidade
e diversidade das atividades, recursos disponiveis
e as caracteristicas da estrutura (MASSAROLLO,
1991).

O conjunto de caracteristicas da estrutura,
depende do grau e da forma, caracterizando as
diferencas que existe na estrutura de cada
organizacédo. Estes aspectos definem a divisédo do
trabalho, hierarquia, autoridade, responsabilidade,
amplitude da supervisdo, centralizacdo ou
descentralizacdo do servico (MASSAROLLO,
1991).

Vaitsman (2000), ao realizar um estudo sobre
a cultura de organizagbes publicas de salde,
relata que esse tipo de organizacdo tem relacdo
com a identidade coletiva por meio de
caracteristicas vinculadas ao publico e a saude.
Um dos elementos definidores dessa identidade é
o fato de as pessoas exercerem atividades
relacionadas com a vida e a morte, com a
producéo de bens e servigos para a promocé&o do
bem-estar fisico e social de sua clientela. As
diferentes  organizacbes possuem  ldgicas
especificas, mas ainda tém caracteristicas
semelhantes no que se refere a autonomia e
centralidade na hierarquia organizacional dos
médicos.

Machado e Kurcgant (2003) realizaram um
estudo em um hospital filantrépico para identificar
0s tracos culturais da instituicdo e identificaram
que um novo grupo de profissionais ao serem
inseridos em uma instituicdo, tera alguns de seus
valores transformados. O processo de mudanca
implica em como a organizacdo devera se
reestruturar e 0s sujeitos que vivenciam esta
transformagéo vivem uma situagdo de conflitos,
entre o mudar ou manter e conservar o antigo.

Segundo  Martins  (2003) alguns dos
constrangimentos, sentimentos de irritagdo e
frustracdo vivenciados pelos enfermeiros no
contexto do seu trabalho e no exercicio das suas
funcdes refletem, sobretudo, o nivel dos
sentimentos de identidade e autonomia. No
entanto, ninguém pode conceber uma
organizacdo de salde onde tais profissionais ndo
estejam incluidos. Mas ainda assim, muitas vezes
néo lhes é permitido a oportunidade de participar
nas decisbes das suas politicas, seja nos niveis
mais elevados ou intermediarios.

Isso se deve a evolugdo técnica e ao
conhecimento  cientifico. Os enfermeiros
passaram a acumular uma diversidade de papéis,
como: gestor da unidade de cuidados, apoio a
pessoa doente e, colaborador no trabalho do
médico. Ocupam 0 seu tempo numa
multiplicidade de tarefas e atividades polivalentes.
Essa situacdo pode produzir estresse ou bem-
estar psicoldgico, na medida em que o ambiente
de trabalho permita ao individuo controlar as
atividades e realizar as tarefas. Segundo o autor,
uma das experiéncias mais frequentes de
estresse no trabalho é a que se origina pelo
desempenho de papéis na organizacdo, onde
ocorre o conflito de papel e a ambiglidade de
papel (MARTINS, 2003).

A sociedade esta em constante crescimento e
a organizacdo precisa se adaptar sofrendo
continuas mudangas e interferéncias em sua
cultura  organizacional. (SANTOS, 2000;
GONGALVES; MORAES, 2004).

A influéncia da cultura no comportamento
humano varia de acordo com a diversidade
cultural existente entre diferentes agrupamentos
de pessoas ou sociedades e dentro de um
mesmo  grupo considerado a  principio
homogéneo. A cultura esta associada aos
processos de construcdo de uma realidade social
e como uma comunidade satisfaz suas
necessidades materiais e psicossociais. Como
um grupo se adapta ao ambiente externo e
interno (SILVA; ZANELLI, 2004).

Concluséao

Um dos valores organizacionais importantes
para a formagdo e manutencdo da cultura é a
padronizacdo do comportamento, onde o0s
funcionarios tém o mesmo ritmo, sempre na
mesma rotina e regulamentos, nas mesmas
exigéncias, na mesma forma de trabalho e nos
mesmos horarios de trabalho. Ao padronizar
comportamentos ~ mantemos  também  os
comportamentos indesejaveis. Para uma nova
organizagdo e cultura devera ter elementos
inovadores com parcerias na producdo de
trabalho, flexibilidade na jornada de trabalho,
remuneracdo  adequada, buscando  mais
gualidade na acado profissional (SCHIRATO,
2000).

Bastos (2001) em estudos sobre a cultura
organizacional na area da salde e da
enfermagem afirma que ao realizar uma pesquisa
nesse universo € recomendavel que a mesma
seja utilizada como instrumento de reflexdo dos
préprios sujeitos de uma subcultura e ndo com
interesses como instrumento para a geréncia no
sentido de utilizar os conhecimentos adquiridos
em seu préprio beneficio ou para com outros.
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Estudos demonstram que nenhuma
organizagdo apresenta uma Unica cultura. Os
resultados encontrados neste estudo indicam que
o hospital em questédo néo reflete um Unico perfil
de cultura. O perfil em destaque é o inovativo, os
atributos culturais priorizam maior flexibilidade as
mudancas, inovacdo, descentralizacdo e
participacdo. E de grande importancia encontrar
um ponto de equilibrio entre as necessidades da
instituicdo, ou seja de sua producdo, e o0s
interesses do funcionario (BACCARO, 1991).
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