Aula 2 - Os Principais Modelos Teoricos de
Cultura

Desvendando a Alma das Organizacoes: Modelos Teoéricos de Cultura

Vocé ja se perguntou por que algumas empresas parecem ter uma energia contagiante, enquanto outras, mesmo
com bons produtos, parecem arrastar os pés? Ou por que, em alguns lugares, a inovacao floresce naturalmente, e
em outros, cada nova ideia € um parto? A resposta, muitas vezes, esta na cultura organizacional. Ela € o DNA
invisivel que molda comportamentos, decisdes e, em ultima instancia, o sucesso de qualquer grupo.

Nesta aula, vamos mergulhar nos modelos tedricos que nos ajudam a decifrar essa complexidade. Nao se trata
apenas de teoria; é sobre ganhar lentes poderosas para entender o ambiente de trabalho, seja vocé um estudante
buscando aprofundamento, um profissional querendo melhorar seu time, ou um candidato a concurso que precisa
dominar o tema. Ao final, vocé sera capaz de identificar diferentes tipos de cultura, entender suas dinamicas e até
prever como elas podem impactar o dia a dia e os resultados.

Nosso percurso comecara com a visao profunda de Edgar Schein, que nos convida a olhar além da superficie. Em
seguida, exploraremos o Modelo de Valores Concorrentes de Cameron e Quinn, uma ferramenta pratica para
mapear e transformar culturas. Por fim, faremos uma analise comparativa, conectando tudo as realidades do
trabalho hibrido, da seguranca psicoldgica e da diversidade. Prepare-se para uma jornada que transformara sua
percepcao sobre o mundo corporativo!



A Cultura Organizacional: Mais do que
Regras Escritas

() Analogia da Casa: Imagine que vocé esta visitando uma casa pela primeira vez. Logo ao entrar, vocé
percebe detalhes: os sapatos ficam na porta? As pessoas falam baixo ou ha risadas por todo lado? Ha
fotos de familia ou obras de arte abstratas? Tudo isso, sem uma palavra dita, ja comeca a te contar uma
histéria sobre quem vive ali e como as coisas funcionam.

Essa é a esséncia da cultura: um conjunto de valores, crencgas e praticas compartilhadas que guiam o
comportamento, muitas vezes de forma inconsciente.

Define o que é valorizado Determina o que é Orienta expectativas

A cultura estabelece as aceitavel Guia como as pessoas devem
prioridades e 0 que realmente Estabelece os limites de agir e interagir no ambiente de
importa na organizacgao comportamento e as normas trabalho

sociais internas

No ambiente de trabalho, a cultura é ainda mais potente. Ela define o que € valorizado, o0 que é aceitavel e o que é
esperado. E ela que dita se a inovacéo é incentivada ou se o erro é punido, se a colaboracdo é natural ou se a
competicao é feroz. Entender a cultura ndo € apenas um exercicio académico; € uma habilidade vital para qualquer
um que deseje navegar com sucesso no mundo profissional, seja para se adaptar a um novo emprego, liderar uma
equipe ou até mesmo para identificar a melhor empresa para se trabalhar.

Mas como podemos, de fato, "ler" essa cultura? Ela ndo vem com um manual de instrugées. E ai que entram os
modelos tedricos. Eles nos oferecem estruturas, como mapas, para desvendar as camadas ocultas e as dinamicas
subjacentes que formam a identidade de uma organizacao. Vamos comecar com um dos mais influentes, que nos
convida a ir além do que os olhos podem ver.



Edgar Schein: Desvendando as Camadas
Invisiveis da Cultura

Quando pensamos em cultura, é facil focar no que é visivel: o codigo de vestimenta, a decoracao do escritério, as
festas de fim de ano. No entanto, o renomado pesquisador Edgar Schein nos alerta que isso é apenas a ponta do
iceberg. Para ele, a cultura organizacional € como um iceberg, com diferentes niveis de profundidade, e a maior
parte dela esta submersa, invisivel, mas exercendo uma forca imensa.

"A cultura € como um iceberg - 0 que vemos ha superficie é apenas uma pequena parte do todo. A verdadeira
forca esta nas camadas invisiveis." - Edgar Schein

Schein propde que a cultura se manifesta em trés niveis distintos, que vao do mais superficial e perceptivel ao mais
profundo e inconsciente. Compreender esses niveis é fundamental para qualquer tentativa de diagnosticar,
gerenciar ou transformar uma cultura. E como ser um detetive cultural, buscando pistas em cada camada para
montar o quebra-cabeca completo. Sem essa profundidade, corremos o risco de fazer analises superficiais e
intervencgoes ineficazes.

Isso nos leva ao primeiro nivel, o mais facil de observar, mas que pode ser enganoso se nao soubermos interpreta-
lo corretamente. E o palco onde a cultura se apresenta ao mundo, mas ndo necessariamente onde ela reside em

sua esséncia.



Os Tres Niveis da Cultura de Schein:
Artefatos e Valores

© O O

Artefatos Valores Compartilhados Pressupostos Basicos

Tudo aquilo que vocé pode ver, ouvir Os principios e ideais que 0s As crencas inconscientes e

e sentir em uma organizacao membros da organizacao afirmam verdades inquestionaveis
seguir

O primeiro nivel do iceberg de Schein € o dos Artefatos. Pense neles como tudo aquilo que vocé pode ver, ouvir e
sentir em uma organizacao. Sao as manifestacdes fisicas e observaveis da cultura: o layout do escritério
(cubiculos ou espacos abertos?), a linguagem utilizada (formal ou informal?), os rituais (reunides semanais, happy
hours), as histérias contadas sobre a empresa, os simbolos (logotipos, uniformes), até mesmo a forma como as
pessoas se vestem. Por exemplo, em uma startup de tecnologia, vocé pode ver pessoas de camiseta e ténis,
mesas de ping-pong e horarios flexiveis.

() Exemplo Pratico: Em uma startup de tecnologia, os artefatos incluem vestuario informal, mesas de ping-
pong, horarios flexiveis e linguagem descontraida.

Mas a historia nao termina aqui. Os artefatos sao apenas a superficie. Eles nos dao pistas, mas nao explicam o
"porqué" das coisas. Por que as pessoas se vestem assim? Por que ha mesas de ping-pong? Isso nos leva ao
segundo nivel: os Valores Compartilhados. Estes sao os principios e ideais que 0s membros da organizacao
afirmam seguir e que guiam seus comportamentos. Sao as filosofias, as estratégias e as metas que a empresa
declara publicamente. Por exemplo, a startup pode dizer que valoriza a "inovacao" e a "colaboracao". Esses
valores explicam os artefatos: o vestuario informal reflete a valorizacao da autonomia, e as mesas de ping-pong
incentivam a interacao e a criatividade.

A grande questao é: esses valores sdo realmente praticados ou sdo apenas um discurso bonito? E a diferenca
entre o que a empresa diz que valoriza e o que ela realmente valoriza em suas acoes. Essa lacuna pode gerar
frustracao e desengajamento.



Os Trées Niveis da Cultura de Schein:
Pressupostos Basicos

Chegamos ao nivel mais profundo e poderoso da cultura de Schein: os Pressupostos Basicos. Estes sao as
crencgas inconscientes, as verdades inquestionaveis que os membros de uma organizacao aceitam sem questionar.
Sao as solucoes para problemas que funcionaram repetidamente no passado e se tornaram tao enraizadas que sao
consideradas a "unica maneira" de fazer as coisas. Eles sdo a base de tudo, o motor invisivel que impulsiona os
valores e, consequentemente, os artefatos.

Pressupostos Basicos Valores Artefatos
"A criatividade surge da "Valorizamos inovagao e Vestuario informal, mesas de
liberdade" colaboracao” ping-pong

Voltando ao exemplo da startup, se a empresa realmente acredita que "a criatividade surge da liberdade e do
ambiente descontraido" (pressuposto basico), entdo a "inovacao" e a "colaboracao" (valores) serao naturalmente
incentivadas, e os artefatos como o vestuario informal e as mesas de ping-pong fardo todo o sentido. Esses
pressupostos sao tao arraigados que as pessoas nem percebem que os seguem; eles sao a lente pela qual veem o
mundo e tomam decisoes.

() Conectando com as Tendéncias (2025): No contexto do trabalho hibrido e remoto, os pressupostos
basicos sobre "confianca" e "autonomia" se tornam cruciais. Se uma organizacao tem o pressuposto de
que "funcionarios so trabalham se forem supervisionados de perto", a transicao para o remoto sera um
desastre, com microgerenciamento e desconfianca. Por outro lado, se o pressuposto é que "pessoas sao
responsaveis e entregam resultados independentemente do local", o modelo hibrido pode florescer.

Nivel da Cultura Descricao Exemplos (Startup Tech)

Artefatos Visivel, audivel, perceptivel. Escritorio aberto, vestuario casual, happy
hours, girias internas, mesas de jogos.

Valores Declaracoes, filosofias, metas. "Valorizamos a inovacao", "Foco no
cliente", "Colaboracao € essencial”,
"Agilidade".
Pressupostos Crencas inconscientes, verdades "A liberdade gera criatividade", "O erro &
inquestionaveis. parte do aprendizado", "Confianca

mutua".



Além de Schein: A Necessidade de Outras
Lentes Culturais

O modelo de Edgar Schein nos oferece uma profundidade incrivel para entender a cultura, nos convidando a ir
além do 6ébvio. No entanto, a cultura organizacional € um fendmeno multifacetado, e diferentes modelos podem
nos dar perspectivas complementares, como se estivéssemos olhando para a mesma paisagem com oculos de
diferentes cores. Enquanto Schein nos ajuda a desenterrar as camadas, outros modelos nos auxiliam a classificar e
comparar culturas de forma mais direta.

Modelo de Schein Outros Modelos

e Profundidade analitica o Classificacao pratica
e Foco nas camadas ocultas e Comparacao rapida

e Diagndstico detalhado o Tipologias claras

e Compreensao das origens e Aplicacao estratégica

Imagine que vocé esta tentando descrever o clima de uma cidade. Vocé pode falar sobre a temperatura média
(como Schein fala dos pressupostos), mas também pode classifica-la como "tropical", "temperada" ou "polar".
Essas classificacbes, embora mais gerais, sao uteis para comparacodes rapidas e para entender as caracteristicas
predominantes. E exatamente isso que o Modelo de Valores Concorrentes (Competing Values Framework - CVF)
de Cameron e Quinn nos proporciona.

Ele nos oferece uma estrutura para mapear e categorizar culturas em tipos distintos, facilitando a identificacao de
padrdées e a compreensao de como diferentes culturas podem levar a diferentes resultados. E uma ferramenta
poderosa para diagnostico e, mais importante, para guiar processos de mudanca cultural.



O Modelo de Valores Concorrentes (CVF) de

Cameron e Quinn

O Modelo de Valores Concorrentes (CVF), desenvolvido por Robert Quinn e Kim Cameron, € uma das ferramentas
mais populares e eficazes para diagnosticar e gerenciar a cultura organizacional. Ele parte da premissa de que as
organizacoes enfrentam dilemas e tensdes que moldam sua cultura. Pense em uma balancga: de um lado, a

necessidade de flexibilidade e inovacao; do outro, a busca por estabilidade e controle. De um lado, o foco interno

na equipe; do outro, a orientacdo para o mercado externo.

Tensodes Organizacionais Duas Dimensoes

As organizagdes enfrentam Flexibilidade vs. Controle e Foco
dilemas constantes que moldam Interno vs. Externo criam quatro
sua identidade cultural quadrantes

Quatro Tipos

Cada combinacao resulta em um
tipo cultural distinto com
caracteristicas unicas

Essas tensdes sao representadas por duas dimensodes principais que formam um quadrante, criando quatro tipos
culturais distintos. Entender essas dimensdes € o primeiro passo para usar o CVF. Elas ndo sao "boas" ou "ruins",

mas sim diferentes abordagens para o sucesso organizacional, cada uma com suas forcas e fraquezas. A beleza
do CVF é que ele nos ajuda a ver que nao existe uma cultura "certa" para todas as organizagdes, mas sim uma

cultura mais adequada para um determinado contexto e estratégia.

Vamos explorar essas dimensdes para entender como elas se cruzam e dao origem as tipologias culturais. Essa

estrutura nos permite visualizar a cultura de uma forma que € ao mesmo tempo abrangente e facil de aplicar.



As Dimensoes do CVF: Flexibilidade vs.
Controle e Foco Interno vs. Externo

O Modelo de Valores Concorrentes (CVF) é construido sobre duas dimensodes cruciais que se cruzam, formando
quatro quadrantes que representam os tipos culturais. A primeira dimensao é a que vai da Flexibilidade e Discricao
a Estabilidade e Controle. De um lado, temos culturas que valorizam a adaptabilidade, a inovacao e a autonomia;
do outro, culturas que priorizam a ordem, a previsibilidade e a eficiéncia. Imagine uma banda de jazz improvisando
(flexibilidade) versus uma orquestra sinfénica seguindo uma partitura rigorosa (controle).

Flexibilidade e Discricao

Como uma banda de jazz - adaptabilidade, inovacao, autonomia

Estabilidade e Controle

Como uma orquestra sinfénica - ordem, previsibilidade, eficiéncia

A segunda dimensao se estende do Foco Interno e Integracao ao Foco Externo e Diferenciacao. Culturas com
foco interno se preocupam com o bem-estar dos funcionarios, a coesao da equipe e o desenvolvimento interno. Ja
as culturas com foco externo estao orientadas para o mercado, a competicao, os clientes e os resultados. Pense
em uma familia unida (foco interno) versus um time de vendas focado em bater metas (foco externo).

Foco Interno Foco Externo

e Bem-estar dos funcionarios e Orientacao para o mercado
e Coesao da equipe e Competicao

e Desenvolvimento interno e Foco nos clientes

e Harmonia organizacional e Resultados e metas

A combinacao dessas duas dimensdes cria os quatro tipos culturais que veremos a seguir. E importante notar que
nenhuma organizacao se encaixa perfeitamente em apenas um quadrante; a maioria possui uma mistura, mas com

uma predominancia clara de um ou dois tipos. O desafio € identificar qual tipo cultural € o mais adequado para a
estratégia e o ambiente da organizacao.



Tipologias Culturais do CVF: Cla e

Adhocracia

Ao cruzar as dimensodes de Flexibilidade/Controle e Foco Interno/Externo, surgem as quatro tipologias culturais.

Vamos comecar com as que valorizam a flexibilidade.

1. Cultura de Cla

Foco Interno + Flexibilidade

Imagine uma grande familia. Essa cultura é
caracterizada por um ambiente amigavel, onde as
pessoas compartilham muito, ha um forte senso de
lealdade e tradicao. A lideranca atua como mentora
ou facilitadora, e o sucesso é definido pela coesao,
moral e desenvolvimento humano. A colaboracao é
a palavra-chave, e a organizacao se assemelha a
uma comunidade. Um exemplo pratico seria uma
pequena agéncia de design ou uma ONG, onde o
bem-estar da equipe e a missao sao primordiais.

2. Cultura de Adhocracia

Foco Externo + Flexibilidade

Pense em um laboratério de pesquisa ou uma
startup de tecnologia de ponta. Aqui, o ambiente &
dinamico, empreendedor e focado na inovacao. A
lideranca € visionaria e arriscada, incentivando a
experimentacao e a criatividade. O sucesso é
medido pela capacidade de criar novos produtos e
servicos, de ser pioneiro e de se adaptar
rapidamente as mudancas do mercado. E uma
cultura que prospera na incerteza e na busca por
novas fronteiras, muitas vezes com equipes
temporarias e multifuncionais.

[J Ponto em Comum: Esses dois tipos culturais, Cla e Adhocracia, embora diferentes em seu foco (interno

vs. externo), compartilham a valorizacao da flexibilidade. Eles sao ideais para ambientes que exigem
adaptabilidade e uma resposta rapida a novas situacoes.



Tipologias Culturais do CVF: Mercado e
Hierarquia

Continuando nossa exploracao do CVF, agora focamos nas culturas que priorizam a estabilidade e o controle.

1. Cultura de Mercado

Foco Externo + Controle

Imagine uma empresa de vendas agressiva ou uma
consultoria focada em resultados. Esta cultura é
orientada para a competicao, a produtividade e o
alcance de metas. O ambiente é desafiador, com
foco em resultados e na superacao da
concorréncia. A lideranca é exigente e orientada
para a tarefa, e 0 sucesso € medido pela
participacao de mercado, lucratividade e
cumprimento de objetivos. E uma cultura que
valoriza a eficiéncia e a entrega, muitas vezes com
pouca tolerancia para o erro e uma forte pressao
por desempenho.

2. Cultura de Hierarquia

Foco Interno + Controle

Pense em uma agéncia governamental, um banco
tradicional ou uma grande corporacao com
processos bem definidos. Esta cultura é
caracterizada por um ambiente formal e
estruturado, com regras claras, procedimentos
padronizados e uma cadeia de comando bem
estabelecida. A lideranca é coordenadora e
monitora, garantindo a conformidade e a eficiéncia.
O sucesso e definido pela estabilidade,
previsibilidade, controle de custos e execucao
impecavel. E uma cultura que busca a ordem e a
padronizacao, onde a burocracia pode ser vista
como um meio para garantir a qualidade e a
seguranca.

[ Ponto em Comum: Esses dois tipos, Mercado e Hierarquia, embora com focos distintos, compartilham a
énfase na estabilidade e no controle. Eles sao mais adequados para ambientes que exigem

previsibilidade, eficiéncia e conformidade.



Conectando o CVF com as Tendencias
Atuais

Os modelos tedricos nao sao apenas conceitos abstratos; eles sao ferramentas poderosas para entender e moldar
a realidade. O CVF, em particular, oferece uma lente valiosa para analisar as Informacoes Atualizadas e
Tendéncias Incorporadas que mencionamos no inicio.

@ Psicologia da ) Diversidade, ﬁ:\D Trabalho Hibrido
Seguranca e Bem- Equidade e Inclusao O CVF nos ajuda a
Estar (DEI) identificar onde a cultura
Uma cultura de Cla, com Uma cultura de Adhocracia, atual pode ser um facilitador
seu foco na coesao e no que valoriza a inovacao e a ou um desafio para essas
desenvolvimento humano, experimentacao, pode ser tendéncias. Culturas mais
tende a ser mais propicia a mais aberta a diferentes flexiveis (Cla e Adhocracia)
seguranca psicolégica, onde perspectivas e ideias, tendem a se adaptar melhor
as pessoas se sentem facilitando a inclusdo. Uma ao modelo hibrido, enquanto
seguras para expressar cultura de Hierarquia, por culturas de controle
ideias e cometer erros sem outro lado, pode precisar (Mercado e Hierarquia)
medo de punicao. Ja uma revisar seus processos e podem precisar de ajustes
cultura de Mercado, focada estruturas para garantir estruturais.
em resultados, pode equidade e combater vieses
precisar de um esforco inconscientes,
consciente para integrar a transformando a
seguranca psicologica, padronizacao em um meio
garantindo que a pressao para a inclusao, e nao um
por desempenho nao anule obstaculo.

0 bem-estar.



Analise Comparativa e Aplicacao Pratica dos
Modelos

Agora que exploramos os modelos de Schein e Cameron & Quinn, € hora de entender como eles se complementam
e como podemos usa-los na pratica. Pense neles como diferentes ferramentas em uma caixa de ferramentas: vocé
nao usaria um martelo para apertar um parafuso, certo?

Modelo de Schein CVF de Cameron e Quinn

Como um raio-X cultural Como um mapa cultural

e Vai fundo nas camadas ocultas o Classifica em tipos reconheciveis

e Desvenda pressupostos basicos e |dentifica o perfil predominante

e Excelente para diagndsticos aprofundados o Otimo para comparacdes rapidas

e Entende a origem dos comportamentos e Comunica cultura de forma simples

e Planeja mudancas de longo prazo e Guia estratégias de mudanca

Use quando quiser saber: Por que sua empresa age Use quando quiser saber: Qual é o tipo de cultura e
de determinada forma para onde ela precisa ir

[ Exemplo Pratico: Uma empresa tradicional (cultura de Hierarquia no CVF) quer se tornar mais inovadora
(Adhocracia). Usando Schein, ela pode descobrir que seus pressupostos basicos sao "o erro é
inaceitavel" e "a autoridade sempre sabe o melhor". Para mudar para Adhocracia, ela precisara nao
apenas mudar artefatos (criar espacos de inovacao), mas principalmente desafiar e transformar esses
pressupostos basicos, incentivando a experimentacao e a autonomia.



Integrando os Modelos para um Diagnostico

Completo

A verdadeira maestria na analise cultural reside na capacidade de integrar esses modelos. Imagine que vocé esta

construindo uma casa. O modelo de Schein te ajuda a entender a fundacao (pressupostos), a estrutura interna

(valores) e o acabamento (artefatos). Ja o CVF te ajuda a classificar o estilo da casa (moderna, classica, rustica) e

a compara-la com outras.

Q

ooo
[a]=]a)
ooo

Observacao dos Artefatos
(Schein)

Comece pelo que é visivel. Como as
pessoas se vestem? Como sao as
reuniées? Que historias sao
contadas?

@,

o

Identificacao dos Valores
Declarados (Schein)

Quais sao os valores da empresa?
Eles estdo em murais, no site?

D

Mapeamento da Cultura
Predominante (CVF)

Com base nos artefatos e valores, e
em entrevistas/pesquisas,
identifique qual dos quatro tipos do
CVF (Cla, Adhocracia, Mercado,
Hierarquia) melhor descreve a
cultura atual.

Descoberta dos Pressupostos Basicos

(Schein)

Esta € a parte mais dificil. Por que as coisas sdo como
sao? Quais sao as crencgas inconscientes que sustentam
os valores e artefatos? Isso geralmente requer
observacao profunda, entrevistas e analise de decisdes

passadas.

Mudanca

Analise de Lacunas e Estratégia de

Compare a cultura atual (diagnosticada pelos modelos)
com a cultura desejada (alinhada a estratégia da
empresa e as tendéncias como DEI, seguranca
psicolégica e trabalho hibrido). Use os modelos para

identificar onde estao as lacunas e quais alavancas de

mudanca podem ser acionadas.

Essa abordagem integrada permite um diagndstico robusto e um plano de agcdo mais eficaz, garantindo que as

intervencdes culturais sejam profundas e duradouras, € nao apenas superficiais.



A Cultura em Tempos de Transformacao:
Hibrido, DEI e Bem-Estar

As tendéncias de Trabalho Hibrido e Remoto, Psicologia da Seguranca e Bem-Estar, e Diversidade, Equidade e
Inclusao (DEI) nao sao apenas modismos; elas sao forcas que estao remodelando o ambiente de trabalho. E a
cultura organizacional é o palco onde essas transformacodes se manifestam, ou onde encontram resisténcia.

Cultura de Cla Cultura de Adhocracia

Pode ter facilidade em manter o engajamento no Pode se adaptar bem a flexibilidade do trabalho
modelo hibrido, focando na conexao e no bem- remoto, mas precisa garantir que a seguranca
estar, mas pode precisar de ferramentas para psicoldgica seja mantida para que a inovacao
garantir que a comunicacao assincrona nao continue fluindo, mesmo com equipes distribuidas.

prejudique a coesao.

Cultura de Mercado Cultura de Hierarquia

Pode precisar reavaliar suas métricas de Tera o desafio de flexibilizar processos e controles
desempenho para garantir que nao penalizem a para acomodar o trabalho hibrido e promover a DElI,
flexibilidade ou a inclusao. sem perder a eficiéncia.

Os modelos de cultura nos dao o vocabulario e a estrutura para discutir esses desafios e planejar intervencées que
realmente facam a diferenca.



Em Pratica: Diagnostico e Transformacao
Cultural

Entender os modelos teodricos € o primeiro passo; aplica-los € onde a magica acontece. Para um gestor ou
consultor, a capacidade de diagnosticar a cultura e propor caminhos de transformacao € um diferencial enorme.

[ Caso Pratico: Imagine uma empresa que esta perdendo talentos para a concorréncia. Uma andlise
superficial pode culpar o salario. Mas, ao aplicar Schein, vocé pode descobrir que 0s pressupostos
basicos da lideranca sao de controle excessivo e desconfianca, o que gera uma cultura de Hierarquia
(CVF) sufocante. A solucao nao é apenas aumentar salarios, mas trabalhar na confianca, na autonomia e
na seguranca psicologica, transformando a cultura para um Cla ou Adhocracia, dependendo da

estratégia.
Para Estudantes e Candidatos Sintese da Jornada
A capacidade de articular esses modelos e aplica- e Schein nos deu a profundidade do iceberg
los a cenarios praticos € o que diferencia um cultural (Artefatos, Valores, Pressupostos)

Em uma prova, ao inves de apenas definir os culturais (Cla, Adhocracia, Mercado, Hierarquia)

modelos, vocé pode usa-los para analisar um caso . . .
e Juntos, eles nos permitem diagnosticar,

ou propor uma solucao, demonstrando uma . -
comparar e planejar a transformacao cultural,

compreensao superior. . .. . .
P P integrando as tendencias mais atuais



Consolidacao e Proximos Passos

Chegamos ao fim de nossa jornada pelos principais modelos tedricos da cultura organizacional. Vimos que a
cultura ndo é um conceito abstrato, mas uma forca viva que molda o dia a dia das organizacdes. Com as lentes de
Edgar Schein, aprendemos a olhar além da superficie, desvendando os artefatos, valores e, mais importante, os
pressupostos basicos que sustentam a identidade de uma empresa. Com o Modelo de Valores Concorrentes de
Cameron e Quinn, ganhamos um mapa pratico para classificar e entender as dinamicas de culturas de CI3,
Adhocracia, Mercado e Hierarquia.

Ferramentas Integracao de Aplicacao Pratica
Poderosas Tendeéncias Habilidade valiosa para
Vocé agora possui Capacidade de analisar o qualquer profissional ou
instrumentos para decifrar a impacto do trabalho hibrido, estudante

alma das organizacoes seguranca psicoldgica e DEI

A capacidade de integrar esses modelos e aplica-los para analisar o impacto do trabalho hibrido, da seguranca
psicologica e da diversidade, equidade e inclusao € uma habilidade valiosa para qualquer profissional ou estudante
gue busca compreender e influenciar o ambiente organizacional. Vocé agora possui ferramentas poderosas para
decifrar a alma das organizacodes.

[ Em pratica:

e Ao observar uma empresa, tente identificar seus artefatos e valores declarados.
e Pense nos pressupostos basicos que podem estar por tras desses elementos.
o Classifique a cultura predominante usando o CVF e reflita sobre suas implicacoes.

e Considere como as tendéncias atuais (hibrido, DEI, bem-estar) se encaixam ou desafiam essa cultura.



Autoavaliacao

01

02

03

Questao 1

De acordo com Edgar Schein, qual é
o nivel mais profundo e inconsciente

da cultura organizacional, que
representa as crencgas
inquestionaveis e as solucdes para
problemas que se tornaram
verdades absolutas?

Questao 2

Uma startup de tecnologia que
valoriza a inovacao, a
experimentacao e a agilidade, com
uma lideranca visionaria e focada
em ser pioneira ho mercado,
provavelmente se encaixa em qual
tipologia cultural do Modelo de
Valores Concorrentes (CVF) de

Questao 3

Qual das dimensdes do Modelo de
Valores Concorrentes (CVF) de
Cameron e Quinn se refere a tensao
entre a busca por adaptabilidade e
autonomia versus a necessidade de
ordem e previsibilidade?

a) Foco Interno vs. Foco Externo

a) Artefatos b) Flexibilidade e Discricao vs.
inn?
b) Valores Compartilhados Cameron e Quinn’ Estabilidade e Controle
c) Pressupostos Basicos a) Cultura de Cla c) Colaboracao vs. Competicao
d) Rituais e Cerimbnias b) Cultura de Adhocracia d) Inovacao vs. Tradicao
c) Cultura de Mercado
d) Cultura de Hierarquia
04 05
Questao 4 Questao 5 (Dissertativa)

Em uma organizacao que busca implementar Explique como o modelo de Edgar Schein e 0 Modelo de

efetivamente a Psicologia da Seguranca e o Bem-Estar,  Valores Concorrentes (CVF) de Cameron e Quinn podem
qual tipo cultural do CVF tende a ser mais naturalmente  ser utilizados de forma complementar para diagnosticar
alinhado a esses objetivos, devido ao seu foco na e planejar a transformacao cultural de uma organizacao
coesao e no desenvolvimento humano? que deseja se adaptar ao trabalho hibrido e promover a

Cultura de Mercado Diversidade, Equidade e Inclusao (DEI).

a
b
¢

d

Cultura de Hierarquia
Cultura de Cla
Cultura de Adhocracia

)
)
)
)



Gabarito e Recursos Adicionais

Gabarito: Préxima Aula:
1. c¢) Pressupostos Basicos Aula 3 - Como a Cultura é Formada e Transmitida.
2. b) Cultura de Adhocracia Prepare-se para entender as origens e 0s

i 3 |
3. b) Flexibilidade e Discricao vs. Estabilidade e mecanismos de perpetuagao da cultura:

Controle

4. c) Cultura de Cla

—] Livro "Cultura []Ul] Artigos sobre o O Pesquisas sobre
Organizacional e Competing Values Psicologia da
Lideranca" de Edgar Framework (CVF) de Seguranca (Amy
Schein Cameron e Quinn Edmondson)

Para aprofundar-se nos Para exemplos praticos e Para entender a base da
niveis da cultura. ferramentas de diagndstico. confianga e do bem-estar
no trabalho.

(J NOTAIMPORTANTE: As informacdes regulatorias/legais/técnicas desta aula estao atualizadas até 2025.
Consulte sempre fontes oficiais para verificar alteracdes.



