Aula 14 - Cultura Organizacional:
Conceitos e Diagnostico

Imagine uma empresa onde todos se sentem parte de uma grande familia, onde as ideias fluem livremente e 0
erro é visto como uma oportunidade de aprendizado. Agora, pense em outra, onde o medo de falhar paralisa a
inovacao, e a burocracia € a regra. O que diferencia esses dois cenarios de forma tao profunda? A resposta
esta na cultura organizacional. Ela é o coracao invisivel que pulsa em cada organizacao, moldando
comportamentos, decisées e, em ultima instancia, o sucesso ou fracasso de suas iniciativas.

Nesta aula, embarcaremos em uma jornada para desvendar os mistérios da cultura organizacional.
Compreenderemos nao apenas o que ela €, mas como se forma, quais sao seus niveis mais profundos e como
podemos diagnhostica-la e mensura-la. Em um mundo de trabalho em constante transformacao, com modelos
hibridos, foco em saude mental e a crescente importancia da diversidade, equidade e inclusao (DE&I), a
cultura se tornou um pilar estratégico indispensavel para qualquer profissional.

Ao final deste encontro, vocé sera capaz de definir a cultura organizacional e suas funcdes essenciais,
identificar seus diferentes niveis segundo Edgar Schein, reconhecer as tipologias culturais de Handy e
Cameron & Quinn, e aplicar métodos de diagndstico para compreender a "personalidade" de uma
organizacao. Mais do que conceitos, buscaremos a aplicacao pratica, conectando a teoria as tendéncias mais
atuais do mercado de trabalho, como a promog¢ao de ambientes psicologicamente seguros e a gestao de
equipes remotas. Prepare-se para ver as organizacées com novos olhos, compreendendo a forca silenciosa
que as impulsiona.



O Coracao Invisivel da Organizacao:
Definicao e Funcoes da Cultura

Personalidade Unica Sistema Operacional Cola Social

Toda organizagao possui uma Conjunto de pressupostos, Mantém a organizag¢ao unida,
"personalidade" unica - sua valores, crencas e normas que fornecendo identidade e
cultura organizacional guiam comportamentos pertencimento

Toda organizacao, assim como um individuo, possui uma personalidade uUnica. Essa "personalidade" é o que
chamamos de cultura organizacional. Ela ndo € algo que se possa tocar ou ver diretamente, mas sim um
conjunto complexo de pressupostos basicos, valores compartilhados, crencas, normas e artefatos que os
membros de uma organizagcao aprendem e transmitem uns aos outros. Pense nela como o sistema
operacional de uma empresa: ela dita como as coisas sao feitas, como as pessoas se relacionam, como 0s
problemas sao resolvidos e até mesmo como o sucesso é definido.

Essa cultura se desenvolve ao longo do tempo, moldada pela historia da organizacao, pelos seus fundadores,
pelas experiéncias coletivas e pelos desafios superados. Ela é a cola que mantém a organizacao unida,
fornecendo um senso de identidade e pertencimento aos seus membros. Sem uma cultura, uma empresa
seria apenas um aglomerado de individuos trabalhando em conjunto, sem um propdsito ou direcado comum,
como um time de futebol sem taticas ou um conjunto musical sem partitura.

(J Por que a cultura é tao importante? Ela desempenha diversas funcdes cruciais: atua como
mecanismo de integracao interna, serve como guia para adaptacao externa, e funciona como
instrumento de controle social informal.



As Funcoes Ocultas da Cultura: Mais do
que um Guia, um Alicerce

A cultura organizacional vai muito além de um simples conjunto de regras nao escritas; ela € um alicerce que
sustenta a estrutura e a dinamica de qualquer empresa. Imagine uma orquestra: a partitura é a estratégia, os
musicos sao os colaboradores, mas a cultura € a harmonia, o ritmo e a interpretacao que dao vida a musica.
Ela garante que todos estejam tocando a mesma melodia, mesmo que nao haja um maestro ditando cada nota
individualmente. E essa coesao que permite & organizacdo funcionar de forma integrada e eficiente.

Funcoes Criticas da Cultura Organizacional

01 02

Define Fronteiras Promove Comprometimento

Cria identidade distintiva entre organizacoes Incentiva lealdade além dos interesses individuais
03 04

Aumenta Estabilidade Mecanismo de Controle

Fornece padrdes que reduzem ambiguidade e Orienta atitudes e comportamentos de forma sutil
estresse

A cultura também atua como um mecanismo de controle, orientando e moldando as atitudes e
comportamentos dos funcionarios. Ela comunica o que € aceitavel e o0 que nao €, sem a necessidade de
regras formais explicitas para cada situacao. Por exemplo, em uma cultura que valoriza a inovagao, os
colaboradores se sentirao encorajados a experimentar e a propor novas ideias, enquanto em uma cultura
avessa ao risco, a tendéncia sera seguir os procedimentos estabelecidos. Essa influéncia sutil, mas poderosa,
impacta diretamente a experiéncia do colaborador e a capacidade da organizacao de se adaptar e prosperar.



Desvendando os Niveis da Cultura: O
Modelo de Schein - Artefatos

Nivel 1: A Superficie Visivel

Para realmente compreender a cultura organizacional, precisamos ir além da superficie. Edgar Schein, um dos
maiores pensadores sobre o tema, propds um modelo de trés niveis que nos ajuda a mergulhar nas
profundezas da cultura, como se estivessemos explorando um iceberg. O primeiro e mais visivel nivel sdo os
artefatos. Pense neles como a ponta do iceberg, aquilo que esta acima da linha d'agua e que podemos
facilmente ver, ouvir e sentir em uma organizacgao.

Artefatos Fisicos Artefatos Artefatos Digitais

e Design do escritorio Comportamentais e Plataformas de

e Codigo de vestimenta * Rituais diarios comunicagao

e Logotipos e simbolos e Reunides e celebracoes e Fundos virtuais

e Prémios e e Historias contadas e Agilidade nas respostas
reconhecimentos e Linguagem utilizada e Uso de emojis

Os artefatos incluem tudo o que é tangivel e observavel: o design do escritério, a forma como as pessoas se
vestem, os rituais diarios (como reunidées matinais ou celebracdes de aniversario), as histérias contadas sobre
a empresa, os simbolos (logotipos, prémios), e até mesmo a linguagem utilizada. Por exemplo, um escritorio
com paredes coloridas, mesas de ping-pong e um cdodigo de vestimenta casual sugere uma cultura diferente
de um ambiente com cubiculos padronizados, siléncio e trajes formais.

[J Contexto Atual: No trabalho hibrido e remoto, os artefatos se expandiram para o ambiente digital. A
forma como as plataformas sao usadas, os fundos virtuais e até emojis sao artefatos digitais que
revelam aspectos da cultura.



Desvendando os Niveis da Cultura: O
Modelo de Schein - Valores Expostos

Nivel 2: Logo Abaixo da Superficie

@

Missao & Visao
Descendo um pouco mais no "iceberg" de Schein, logo abaixo da

a superficie dos artefatos, encontramos os valores expostos. Este nivel
representa as filosofias, estratégias e metas que uma organizacao
declara publicamente. Sao os principios que a empresa afirma seguir
Valores Declarados e que, idealmente, deveriam guiar o comportamento de seus
membros.
Cédigos de Etica

Os valores expostos sao frequentemente encontrados em declaracées de missao, visao e valores, cédigos de
ética, politicas internas e discursos da lideranca. Quando uma empresa afirma valorizar a "inovacao", a
"colaboracao" ou a "centralidade no cliente", ela esta expressando seus valores expostos. Esses valores sao
importantes porque servem como um guia para a tomada de decisbes e para a avaliagao de comportamentos.
Eles sao a tentativa da organizacao de comunicar o que € importante e o que se espera de seus
colaboradores.

Atencao: Pode haver uma lacuna entre os valores expostos e a realidade. Uma empresa pode declarar que
valoriza a "transparéncia", mas se os colaboradores observam que as decisdes sao tomadas a portas

fechadas, entdo os valores reais podem ser diferentes.

A verdadeira forca de um valor exposto reside na sua consisténcia com as acdes e praticas diarias da
organizacao.



Desvendando os Niveis da Cultura: O
Modelo de Schein - Pressupostos Basicos

Nivel 3: A Base Invisivel do Iceberg

Chegamos ao nivel mais profundo e, muitas vezes, mais dificil de identificar no modelo de Schein: os
pressupostos basicos. Estes sdo as crencas inconscientes, dadas como certas, sobre a natureza humana, a
realidade, o tempo, o espaco e as relacdées humanas. Eles sao a base do iceberg, a parte macica e invisivel
que sustenta todo o resto. Os pressupostos basicos sao tao arraigados que 0s membros da organizacao nem
sequer o0s questionam; eles simplesmente "sabem" que as coisas sao daquele jeito.

&b — S

Crencas Inconscientes Impulsionam Dificeis de Mudar

Sobre natureza humana e Comportamento

Aprendidos e internalizados ao
realidade Guiam decisOes sem longo do tempo

verbalizacao

Exemplos de Pressupostos Basicos

Pressuposto Negativo Pressuposto Positivo

"As pessoas sdo inerentemente preguicosas e "As pessoas sdo motivadas e buscam
precisam ser controladas” autodesenvolvimento"
Manifestacoes: Manifestacoes:

e Sistemas de monitoramento rigorosos e Autonomia e empoderamento

« Enfase em disciplina e conformidade e Programas de desenvolvimento

e Baixa autonomia e Cultura de confianca

A dificuldade em diagnosticar os pressupostos basicos reside justamente em sua natureza inconsciente. Eles
sao aprendidos e internalizados ao longo do tempo, tornando-se a "verdade" da organizacao. Para identifica-
los, é preciso observar padroes de comportamento repetidos, analisar as reacdes a crises e mudancgas, e
questionar o "porqué" por tras dos valores expostos e dos artefatos. Compreender este nivel é fundamental
para qualquer iniciativa de mudanca cultural, pois € aqui que reside a verdadeira resisténcia ou o verdadeiro
motor para a transformacao.



Tipologias de Cultura: Entendendo as
Personalidades Organizacionais — Handy

Apos desvendar os niveis da cultura, € hora de explorar como essas culturas podem se manifestar em

diferentes "personalidades" organizacionais. Charles Handy, um renomado tedrico da gestao, propds uma

tipologia que classifica as culturas com base em sua estrutura e distribuicdo de poder. Pense nessas
tipologias como diferentes modelos de governo para uma nacao: cada um tem suas proprias regras,
hierarquias e formas de operar, que impactam diretamente a vida de seus "cidadaos" (os colaboradores).

- Cultura da Pessoa (Constelacao)

Centrada no individuo, organizacao serve seus

membros. Valoriza autonomia e desenvolvimento.

Comparativo das Tipologias de Handy

Conceito

Cultura do Poder

Cultura de Papéis

Cultura de Tarefas

Cultura da Pessoa

Ambito/Aplicacao

Pequenas empresas,
startups, lideranca
forte

Grandes corporacoes,
setor publico,
estabilidade

Projetos, inovacao,
equipes
multidisciplinares

Profissionais
autébnomos,
cooperativas, talentos

Base/Origem

Centralizacao,
carisma, decisdes
rapidas

Burocracia, regras,
hierarquia, eficiéncia

Resultados, expertise,
flexibilidade,
adaptabilidade

Individuo, autonomia,
desenvolvimento
pessoal

Exemplo

Pequena empresa
familiar, agéncia de
publicidade

Bancos tradicionais,
orgaos
governamentais

Empresas de
tecnologia,
consultorias de
projetos

Escritorios de
advocacia, clinicas
medicas

[ Insight Importante: Nao existe uma cultura "certa" ou "errada", mas sim culturas mais ou menos

adequadas a determinados contextos e objetivos.



Tipologias de Cultura: O Modelo de
Valores Competitivos de Cameron & Quinn

Expandindo nossa compreensao das tipologias culturais, o Modelo de Valores Competitivos, desenvolvido por
Robert Quinn e Kim Cameron, oferece uma estrutura dindmica e amplamente utilizada para diagnosticar e
gerenciar a cultura organizacional. Este modelo é como uma bussola que nos ajuda a mapear a
"personalidade" de uma organizacao em duas dimensdes principais: a primeira vai da flexibilidade e discricao
a estabilidade e controle, e a segunda, da orientacao interna e integracao a orientacao externa e
diferenciacao.

Os Quatro Tipos de Cultura

2 Y

Cultura de Cla Cultura de Adhocracia
Foco: Colaboracao e relacionamento Foco: Inovacao e experimentacao
Metafora: Uma grande familia Metafora: Um laboratdrio de ideias
Valores: Trabalho em equipe, lealdade, Valores: Criatividade, agilidade,
desenvolvimento de pessoas empreendedorismo

o 8

Cultura de Mercado Cultura de Hierarquia

Foco: Competicao e resultados Foco: Estrutura e controle

Metafora: Um campo de batalha Metafora: Uma maquina bem azeitada
Valores: Produtividade, competitividade, metas Valores: Eficiéncia, processos, estabilidade
agressivas

Por exemplo, uma empresa com uma forte Cultura de Cla valorizara o trabalho em equipe, a lealdade e o
desenvolvimento de pessoas, enquanto uma Cultura de Mercado priorizara a produtividade, a competitividade
e 0 alcance de metas agressivas. Entender onde uma organizacao se posiciona nesse espectro € crucial para
identificar seus pontos fortes, suas fraquezas e as areas que precisam de atencao, especialmente quando se
busca alinhar a cultura com a estratégia de negdcios e as demandas do mercado atual.



Conectando Tipologias com Tendéncias:
DE&I e Bem-Estar

As tipologias culturais ndo sao apenas conceitos tedricos; elas tém implicacées profundas nas tendéncias
atuais do mundo do trabalho, como a promocao da Diversidade, Equidade e Inclusdo (DE&I) e 0 bem-estar
corporativo. Imagine tentar implementar uma politica de DE& em uma organizacao com uma forte Cultura de
Hierarquia ou de Mercado. Embora nao seja impossivel, o caminho sera mais desafiador do que em uma
Cultura de Cla ou de Adhocracia, que ja possuem uma inclinacao natural para a colaboracao, o respeito as
diferencas e a valorizacao do individuo.

Culturas Facilitadoras de DE&I e Bem-Estar
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Cultura de Cla Cultura de Adhocracia
Vantagens: Vantagens:

e Enfase na familia e comunidade e Abertura a novas ideias

e Ambiente acolhedor e Desafio ao status quo

e Integracao de perspectivas e Experimentacao

e Apoio e cuidado mutuo e Ambientes psicologicamente seguros

Culturas que Exigem Esforco Intencional

Cultura de Hierarquia Cultura de Mercado

Focada em regras e controle, requer lideranca Focada em resultados e competicao, precisa
ativa para incorporar DE&I e bem-estar como demonstrar que diversidade e saude mental
imperativos estratégicos. impulsionam desempenho sustentavel.

Conclusao: A cultura ndo € um mero pano de fundo, mas um ator principal na construcao de um futuro do
trabalho mais justo e saudavel.




Metodos de Diagnostico da Cultura: Por
Que e Como Avaliar?

A Importancia de "Ver" o Invisivel

Compreender a cultura organizacional é o primeiro passo, mas como podemos realmente "ver" e "medir" algo
tdo intangivel? O diagndstico da cultura € um processo essencial para qualquer organizacao que deseje
alinhar sua cultura a sua estratégia, melhorar o engajamento dos colaboradores ou simplesmente entender
melhor a si mesma. Imagine que a cultura é o sistema imunoldgico de uma empresa: para saber se esta forte
ou precisa de reforco, € preciso fazer exames e analises detalhadas.

Identificar Lacunas Revelar Pontos de Atrito

Entre a cultura atual e a cultura desejada Subculturas conflitantes ou areas
problematicas

Fornecer Insights Evitar Desperdicio
Para iniciativas de mudanca organizacional De recursos em transformacdes sem
diagnostico

Métodos Qualitativos: A Ethografia Organizacional

Os métodos qualitativos sdo como a etnhografia de uma tribo: envolvem a observacao participante,
entrevistas em profundidade, grupos focais e analise de documentos e historias organizacionais. Eles buscam
capturar as nuances, os significados e as experiéncias subjetivas dos colaboradores.

] 2e

Observacao Participante Entrevistas em Grupos Focais
Consultor observa interacoes, Profundidade Discussoes coletivas para
reunioes, rituais e linguagem Conversas detalhadas para identificar padrdes culturais
informal capturar experiéncias e

percepcoes

[J) Caracteristicas: Ricos em detalhes, oferecem compreensao profunda, mas podem ser demorados e
dificeis de escalar.



Metodos de Mensuracao da Cultura:
Ferramentas Quantitativas

Amplitude e Comparabilidade

Enquanto os métodos qualitativos nos
oferecem profundidade, os métodos

quantitativos de mensuracao da cultura 1 o 0 O + 3 6 0 o

nos proporcionam amplitude e a

capacidade de comparar dados de Colaboradores Visdo Completa
forma estruturada. Pense neles como

um raio-X ou um exame de sangue: eles Podem ser avaliados De multiplas dimensdes
fornecem uma imagem mais objetiva e simultaneamente culturais

mensuravel da cultura.

Principais Ferramentas Quantitativas

@ ®

OCAI Denison Survey Pesquisas de Clima
Organizational Culture Denison Organizational Questionarios customizados
Assessment Instrument - Culture Survey - Avalia para avaliar percepcdes sobre
Baseado no Modelo de cultura em dimensodes de cultura atual e desejada
Valores Competitivos de missao, adaptabilidade,

Cameron & Quinn envolvimento e consisténcia

Vantagens e Limitacoes

Vantagens I\ Limitacoes

o Escalabilidade para grandes empresas e Numeros nao contam toda a histoéria

e Possibilidade de benchmarking e Indicam "o qué", nao "o porqué"

e Analise estatistica robusta e Precisam de complemento qualitativo
e Monitoramento ao longo do tempo e Podem perder nuances importantes

e Visualizacao clara em graficos e Dependem de interpretacao contextual

Melhor Pratica: A combinacao de abordagens qualitativas e quantitativas geralmente oferece a visao mais
completa e acionavel da cultura.




Desafios do Diagnostico em Tempos de
Trabalho Hibrido

O advento do trabalho hibrido e remoto trouxe uma nova camada de complexidade para o diagnostico da

cultura organizacional. Se antes era possivel observar artefatos como o layout do escritério ou a dinamica da

copa, agora a cultura se manifesta em ambientes virtuais, com interacdes mediadas por telas. E como tentar
ler a linguagem corporal de alguém através de uma videochamada com a camera desligada: muitos sinais

sutis se perdem, e a interpretacao se torna mais desafiadora.

Principais Desafios

@

Observacao de Artefatos

Dificil identificar rituais
informais e linguagem nao
verbal com equipes dispersas

%]

Coesao e Pertencimento

Senso de equipe mais dificil de
mensurar sem interacao
espontanea

Cultura Digital

Novas normas de comunicagcao
online exigem ferramentas
adaptadas

Solucoes Inovadoras

Grupos Focais Virtuais

Adaptacao de metodologias qualitativas para ambientes online

Analise de Comunicacao Digital

Uso de dados de plataformas de mensagens e e-mails para identificar padroes

Pulse Surveys

Pesquisas curtas e frequentes para monitorar clima em tempo real

Analise de Redes Sociais

i

Mapeamento de interacdes e colaboracao em ambientes digitais

[ Chave do Sucesso: Adaptar as ferramentas existentes e desenvolver novas abordagens que
capturem a esséncia da cultura em um ambiente de trabalho cada vez mais distribuido e digital.



Cultura e Saude Mental: A ISO 45003 e
Ambientes Psicologicamente Seguros

A conexao entre cultura organizacional e saude mental dos colaboradores € inegavel e tem ganhado
destaque, especialmente no cenario pos-pandemia. Uma cultura toxica pode ser um terreno fértil para o
burnout, o estresse crénico e outros problemas de saude mental, enquanto uma cultura saudavel promove o
bem-estar e a resiliéncia. E como o solo para uma planta: um solo rico e nutritivo permite que a planta
floresca, enquanto um solo pobre a enfraquece.

ISO 45003: Diretrizes para Gestao de Riscos Psicossociais

Caracteristicas de Ambientes Psicologicamente Seguros

e Expressao Livre e Pedido de Ajuda

Colaboradores se sentem a vontade para Sem retaliacao ou humilhacao
expressar ideias

e Confianca Mutua

¢ Perguntas Sem Medo , o
Base de relacionamentos saudaveis

Ambiente acolhedor para questionamentos

e Apoio Constante

e Admissao de Erros }
Cultura de suporte e colaboracao

Vulnerabilidade aceita como aprendizado

Impacto: Em ambientes psicologicamente seguros, 0s niveis de estresse diminuem, a inovacao floresce e
o bem-estar geral melhora. A cultura ndo é apenas um fator de desempenho, mas um pilar essencial para a
saude e a sustentabilidade humana dentro da organizacao.




Cultura como Estrategia: DE&I e o Futuro
do Trabalho

De "Nice to Have" a Imperativo Estratégico

Longe de ser um "luxo" ou um aspecto secundario, a cultura organizacional €, hoje, um imperativo
estratégico. Ela é o motor que impulsiona a capacidade de uma organizacao de inovar, atrair e reter talentos,
adaptar-se a mudancas e, fundamentalmente, construir um futuro do trabalho mais equitativo e produtivo.
Pense na cultura como o sistema imunologico de uma empresa: forte e adaptavel, ela protege a organizacao
contra ameacas e a prepara para o crescimento; fraca, ela a deixa vulneravel.

DE&I como Parte Intrinseca da Cultura

Diversidade Celebrada Equidade Praticada
Q
Diferentes perspectivas sao % Justica em todos 0s niveis
valorizadas @ organizacionais
Mudanca de Mentalidade P Inclusao Vivenciada
Desafio a preconceitos @E] Cada individuo se sente
inconscientes pertencente

Cultura no Futuro do Trabalho

Digitalizacao
Agilidade Adaptacao a novas tecnologias e formas de

Capacidade de responder rapidamente a trabalho
mudancas do mercado

Resiliéncia
Pmpos'to Navegacao por incertezas com aprendizagem
Conexao com valores maiores que motivam continua

colaboradores

[J)' Conclusao Estratégica: A cultura ndo € apenas um reflexo do que a organizacao €, mas um
poderoso instrumento para moldar o que ela se tornara, sendo um diferencial competitivo crucial na
era atual.



Consolidacao e Proximos Passos

Chegamos ao fim de nossa jornada pela cultura organizacional, um conceito que se revela muito mais
complexo e influente do que a primeira vista. Vimos que a cultura € o DNA de uma organizacao, moldando
desde os artefatos visiveis até os pressupostos basicos inconscientes que guiam o comportamento.
Exploramos as tipologias que nos ajudam a classificar essas "personalidades" organizacionais e mergulhamos
nos métodos de diagnostico e mensuracao, essenciais para compreender e gerenciar essa forca invisivel.

Em um cenario de trabalho em constante evolucao, a cultura se mostra um fator determinante para o sucesso
das iniciativas de saude mental, bem-estar, diversidade, equidade e inclusao, além de ser crucial para a
adaptacao aos modelos hibridos e remotos. Compreender a cultura nao € apenas uma habilidade de
psicélogos organizacionais, mas uma competéncia estratégica para qualquer lider ou profissional que deseje
impactar positivamente o ambiente de trabalho.

Em Pratica

Q @ B

Observe Artefatos Analise Influéncia Aplique Tipologias

De sua organizacao (ou de Como a cultura de uma Pense em como as tipologias

uma que vocé conheca) e empresa pode influenciar a de Handy ou Cameron &

tente inferir seus valores adesao a programas de bem- Quinn se aplicam a diferentes

expostos estar empresas que vocé conhece
Autoavaliacao

1. Qual dos niveis da cultura organizacional, segundo Edgar Schein, é considerado o mais profundo e
inconsciente, sendo a base de todos os outros?

o a) Artefatos

o b) Valores Expostos

o c) Pressupostos Basicos

o d) Normas Comportamentais

2. Uma organizacao que prioriza a inovacao, a experimentacao e a flexibilidade, com equipes formadas
para projetos especificos, se alinha melhor com qual tipologia cultural de Charles Handy?

o a) Cultura do Poder

o b) Cultura de Papéis
o c¢) Cultura de Tarefas
o d) Cultura da Pessoa

3. AISO 45003, ao fornecer diretrizes para a gestao de riscos psicossociais, reforca a importancia de qual
aspecto da cultura organizacional para a saude mental dos colaboradores?

o a) Aumento da competitividade

o b) Criacado de ambientes psicologicamente seguros
o ¢) Reducao de custos operacionais

o d) Fortalecimento da hierarquia

4. Qual dos métodos a seguir € mais adequado para capturar as huances e os significados subjetivos da
cultura organizacional, sendo rico em detalhes mas menos escalavel?

o a) Questionarios padronizados

o b) Pesquisas de clima com escala Likert

o c) Entrevistas em profundidade e observacao participante
o d) Analise de dados de desempenho financeiro

5. Discorra sobre como o trabalho hibrido e remoto impacta o diagnostico da cultura organizacional e
quais adaptacoes podem ser necessarias nos métodos de mensuracao.

Gabarito
1. ¢) Pressupostos Basicos 2. c) Cultura de Tarefas
3. b) Criacao de ambientes psicologicamente 4. c) Entrevistas em profundidade e observacao

seguros participante



Conexao com a Proxima Aula e Recursos Adicionais
Conexao com a Proxima Aula

Aula 14 Proxima Aula

Cultura Organizacional: Conceitos e Diagndstico Aula 15 - Poder, Politica e Conflitos nas
Organizacobes

Na proxima aula, Aula 15 - Poder, Politica e Conflitos nhas Organizacoes, aprofundaremos em como a
dinamica de poder e as relacdes politicas se entrelacam com a cultura, muitas vezes gerando conflitos que
precisam ser gerenciados para a saude organizacional.

Recursos Adicionais

Livro Artigo Norma
"Cultura Organizacional e "Diagnosing and Changing ISO 45003:2021
Lideranca" de Edgar Schein Organizational Culture" de

Para compreender as diretrizes de
Cameron & Quinn gestao de riscos psicossociais e criar
ambientes psicologicamente seguros.

Para aprofundar nos niveis da cultura
& compreender 0s pressupostos Para entender o Modelo de Valores
basicos que moldam organizacoes. Competitivos e aplicar o OCAl em

diagnosticos culturais.

[)' NOTA IMPORTANTE: As informacdes regulatérias/legais/técnicas desta aula estdo atualizadas até
2025. Consulte sempre fontes oficiais para verificar alteracdes.



