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RESUMO

Toda empresa tem as suas caracteristicas delineadas pela cultura organizacional, através das
manifestacbes de seus valores organizacionais sobrepostas com o0s valores hierarquicamente
organizados que sdo compartilhados e percebidos pelos colaboradores. Neste sentido o artigo teve por
objetivo identificar a percepcdo dos colaboradores sobre os valores organizacionais reais de uma
empresa prestadora de servico medico. As preposicdes de Shein (1992), Oliveira e Tamayo (2004) e
Hofstede (1991) foram base para a referéncia tedrica. Adotou-se a abordagem quantitativa,
investigativa conduzida por um estudo de caso. A pesquisa foi elaborada através de um questionario e
entrevistas individuais elaboradas através da metodologia utilizada pelos autores supracitados.
Realizou-se um diagndstico da cultura organizacional baseado no estudo de Cameron e Quinn (1999).
A amostra atingiu 92% dos colaboradores de todas as areas da empresa, de um universo de 494
colaboradores. A analise dos resultados, Os resultados encontrados, mediante a analise estatistica de
correlacdes, corroboraram parcialmente as relagdes propostas na qual verificou que os valores

presentes mais evidentes nas culturas: Grupal e Hierarquia.
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ABSTRACT

Every company has its characteristics delineated by the organizational culture, through the
manifestations of its organizational values superimposed with the hierarchically organized values that
are shared and perceived by the employees. This article aimed to identify the employees' perception
about the real organizational values of a company that provides medical services. The prepositions
proposed by Shein (1992), Oliveira and Tamayo (2004) and Hofstede (1991) were the basis for the
theoretical reference. We adopted the quantitative, investigative approach conducted by a study case.
Also, the research was elaborated through a questionnaire and individual interviews elaborated by the
authors mentioned and the combined in diagnosis of the organizational culture was presented based on
the study of Cameron and Quinn (1999). The sample reached 92% of employees in all areas of the
company, of a universe of 494 employees. The results were shown through the statistical analysis of



correlations, partially the proposed relationships in which was verified the evidence of the following

dominant cultures: Group and Hierarchy.
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INTRODUCAO

A cultura organizacional € um tema que se tornou muito importante e esta em evidéncia na
literatura despertando o interesse das organizagdes e no mundo académico, através da busca de
identificacdo de fatores determinantes para o desempenho organizacional. (HULT et al. 2007).

Neste sentido, Helman (2009) argumenta que a construcao da cultura desperta o conhecimento,
a moral e normas que regem o comportamento de um grupo através das experiéncias, crencas e valores
do individuo, os quais podem ser compartilhados e representar mais do que um conjunto de regras,
hébitos e artefatos que convergem para um sentimento que 0 mesmo grupo compartilha, moldando um

padrdo coletivo de identificacdo do grupo com suas caracteristicas.

A cultura organizacional, compreende que a empresa esta contida em um contexto social e
existe uma interacdo a qual influéncia o individuo através de sistemas culturais, simbolos compostos
por estrutura de valores e normas que, segundo Tamayo e Borges (2001), interagem entre os valores
pessoais dos empregados e 0s valores organizacionais, objetivando identificar os tracos culturais que
permeiam o cotidiano de um grupo se tornando um desafio para qualquer gestor, tornando-se mais

complexo pactuar valores entre os colaboradores e as normas organizacionais (NASSAR, 2004).

Na literatura encontramos estudos referentes a cultura organizacional, entretanto recentemente
busca-se uma maior compreensdo com a correlacdo e alinhamento da cultura com os valores

organizacionais, 0s quais nao sao evidenciados em artigos e pesquisas (DOMENICO et. al 2006).

Diante deste cenario, buscou-se compreender a inter-relacao entre os individuos e identificar a
cultura e valores organizacionais em uma empresa prestadora de servigos médicos no interior de Séo

Paulo.

Frente a esta colocacgéo, a fim de contribuir para a exploracdo do tema, este artigo tem como
objetivo analisar e mensurar 0s quinze valores organizacionais, reunindo informacgdes sobre o campo
psicoldgico relacionado ao ambiente organizacional, a percepcdo dos colaboradores em relagéo a esse
ambiente, assim como suas rea¢des e comportamentos a essa percepcao, visando identificar estratégias

apropriadas a melhoria dos relacionamentos e desempenho organizacional.

O trabalho justifica-se pela importancia do estudo mediante um aprofundamento da relacéo
entre a cultura organizacional e os valores organizacionais no setor de prestacao de servicos médico e
hospitalar, assim como em conhecer as possiveis similaridades e diferencas na percep¢do dos

colaboradores que atuam na area administrativa e operacional empresa estudada.



Para o alcance dos objetivos procedeu-se um estudo de caso, baseado em entrevistas individuais
e aplicacdo de questionarios. Os dados foram tabulados e classificados com base na metodologia da
empresa, baseada em Cameron e Quinn (1996) e Oliveira e Tamayo (2004), as quais convergiram para

a analise da relacdo entre tipos de cultura, dimensdes bipolares e valores organizacionais

REVISAO DE LITERATURA

Cultura — Conceitos e evolucao.

Na literatura atual o significado de cultura, pode ser divido em dois significados: o individuo e
sociedade, segundo o dicionério, do ponto de vista do individuo, a cultura qualifica o saber, a instrucéo,
0 desenvolvimento intelectual. Na visdo do individuo, se faz necessario compreender como 0s
individuos observam suas experiéncias e de que forma essas serdo transformadas em ac¢Ges simbolicas
(GEETZ, 1989).

Do ponto de vista de uma sociedade a cultura indica um conjunto de comportamentos, crencas
e valores espirituais e materiais partilhados pelos seus membros. Para Macédo et al (2004), a cultura
é caracterizada pela sua multidimensionalidade, ou seja, de tudo o que o individuo construiu ao longo
da sua vida nos grupos sociais, 0s quais representardo um conjunto de modos de pensar, de sentir e de
agir, que podem ser aprendidos ou partilhados por uma pluralidade de pessoas.

Com esse panorama, segundo Domenico (2006), podemos afirmar que a cultura esté vinculada
a existéncia de um grupo social, que compartilha as mesmas crencas e valores, lingua, espaco, formas
de pensar, agir, se vestir; durante certo tempo, cirando formas de perceber e que guiam 0s
comportamentos das pessoas que dele fazem parte e refletem em simbolos, regras e sentimentos.

Quando um grupo de individuos, se organizam, constituindo uma unidade social, para
compartilhar, concretizar e produzirem bens ou servi¢os, criando assim processos de convivéncia
mutua a qual delineiam alcancar um objetivo comum, dentro de uma determinada organizacao, surge

desse grupo uma cultura organizacional. (DOMENICO, 2006).

Cultura Organizacional

O termo de cultura organizacional, que se refere principalmente ao &mbito das organizacoes, é
um tema que ganhou destaque a partir dos anos 70, acentuando-se nos préximos anos. Um fator que
contribuiu para a continuidade do interesse sobre o tema foi a globalizagdo dos mercados e 0 aumento
da competitividade. Segundo Hofstede (1990), a partir dos anos 60 o termo cultura organizacional
comecou a ser usado na literatura, aparecendo como sindnimo de clima. A cultura organizacional

ganhou mais for¢a e popularidade nos anos 80, com a publicagdo dos livros: “Corporate culture”, de



Terrence Deal e Allan Kennedy (1989); ¢ “In search of excellence”, de Thomas Peters ¢ Robert
Waterman (1983).

Para Schein (1985), o conceito de cultura organizacional prop0e a padronizar as suposi¢oes
basicas demonstradas, inventadas, descobertas e desenvolvidas por um determinado grupo que ensina
a lidar com seus problemas externos de adaptacéo e internos de integracédo. Ja para Fleury e Fischer
(1989), o conceito de cultura organizacional traduz o substrato de crencas e valores que fundamentam

as praticam formais e informais que constituem a dindmica de cada organizagéo.

Um conceito mais atual pode ser citado por Srour (1998), que traz a cultura assumindo formas
variadas, principios, valores e cddigos, conhecimento, técnicas e expressdes estéticas, tabus, crengas e
pré-nocdes, estilos, juizos e normas morais, tradicdes, uso e costumes, convengdes sociais, protocolos
e regras de etiqueta, estereotipos, clichés e motes, preconceitos, dogmas, supersticdes e fetiches. A
traducdo desse conceito traz exatamente a caracteristica adotada por todas as empresas, cada uma delas
se apoiando em cada Vértice do conceito, mas apresentando sempre uma das varidveis fundamentais

que a caracterizam.

No mundo corporativo, os estudos sobre cultura mostram um campo muito abrangente e
promissor no que se refere ao ambiente e fendmenos organizacionais devido a grandes processos
complexos como a internacionalizacdo de empresas em busca de novos negdcios e maior
competitividade, fusdes e aquisi¢des, sucessao, dentre outros (SILVA et. al. 2009).

Na viséo de Florencio et al (2011 p., 5), “toda sociedade possui a sua cultura especifica dotada
de crengas e valores que influenciam os padrdes de comportamento dos individuos que a compdem”.
A organizacdo estd comecando, independente do seu tamanho ou complexidade no decorrer dos anos,
a lapidar sua prépria cultura, a qual vai interagir e moldar como as pessoas naquele grupo e ambiente
devem se comportar.

Cameron e Quinn (1999) afirmam que dentre as inimeras defini¢cbes encontradas sobre o tema
da cultura organizacional pesquisadas, verificar-se que ha um consenso sobre alguns elementos-chave;
como valores, crencas, significados e simbolos, ou seja, a cultura é algo que a organizagdo possui,
passivel de ser gerenciado e, portanto modificado.

Entretanto independente do significado, Mitzbert et al (2000, p15), “a cultura representa a forga
vital da organizacdo, a alma de seu corpo fisico. A forca de uma cultura pode ser proporcional ao grau
até o qual ela ilude a consciéncia”.

Na Cultura Integracdo, segundo Domenico et al. (2006), “a cultura organizacional é formada
por pessoas que compartilham a mesma visdo de mundo e encontram solu¢Ges em conjunto para 0s

problemas de integracdo interna e adaptacdo externa e admitem novos membros”. Neste sentido



Cameron e Quinn (1999) mostram em sua pesquisa que a cultura integrativa ¢ como um “cola”, pois
matem todos juntos por terem 0 mesmo pensamento. A integracdo pressupfe que a organizagdo como
um todo possua a mesma cultura.

Perfis Culturais: Tipos e Classificagdo

Os paradigmas no estudo da Cultura Organizacional mostram que o campo esta longe do
consenso conceitual. Cameron e Quinn (1999) desenvolveram um modelo tedrico que objetiva o
diagndstico e gerenciamento da cultura organizacional. A pesquisa empirica efetuada parte de 39
indicadores de efetividade organizacional, e que concluida indicou a existéncia de duas dimensdes
bipolares e quatro perfis culturais resultantes.

A primeira dimensdo avaliava critérios de efetividade, contrapondo flexibilidade e dinamismo
com estabilidade, ordem e controle. A segunda dimensdo avaliou a orientacdo da organizacao,
contrapondo a interna e a externa.

Como o resultado, Cameron e Quinn (1999) fundamentaram através de suas pesquisas um
modelo chamado “Competing Values Framework”, com quatro dimensdes representando assim tipos
diferentes de Cultura. Os perfis sdo Hierarquia (orientagéo interna com estabilidade), Cla (orientacéo
interna com flexibilidade), Mercado (orientacdo externa e estabilidade) e Adhocracia (orientacdo
externa e flexibilidade), porém é necessario compreender que para esses autores, nenhum dos quatro
perfis pode ser entendido como ideal para qualquer tipo de situacao.

Em uma analise mais profunda, segundo Winston e Dadzie (2007),0s perfis de Cla e
Adhocracia sdo mais organicos e baseados em relacionamentos, enquanto os tipos voltados para
Mercado e Hierarquia sdo mais mecanicistas e baseados em regras.

Segundo Cameron e Quinn (1999) cada um dos quadrantes representa um tipo de cultura e
assim seus elementos de efetividade organizacional, indicativos do que os colaboradores valorizam na
empresa, ou seja, que ‘“valores centrais a partir dos quais sdo feitos os julgamentos sobre a
organizacao”. No quadro um (1) apresenta-se as caracteristicas de cada tipo de cultura, segundo
Desphande et. al. (1993).

Quadro 1: Modelo de tipos de cultura organizacional

TIPO ATRIBUTOS ESTILO DA LIGAGCAO ENFASES
DOMINATES LIDERANCA ESTRATEGICAS

Cla/ Grupo | Coesiva, participagdo, time Mentor, facilitador ~ Lealdade, Dirigida para o
de trabalho e senso de e figura paterna. tradigdo, coesdo desenvolvimento de recursos
familia. interpessoal. humanos, comprometimento e

moral.

Adhocracia Empreendimento, Empreendedor, Empreendimento, Dirigido a inovagao,
criatividade e inovador e tomador  flexibilidade e crescimento e novos recursos.
adaptabilidade. de riscos. risco.




Hierarquia Ordem, uniformidade,
regras e regulacdes.
Mercado Competitividade e

realizacdo de metas.

Coordenador e Regras, politicas e
administrador procedimentos.
Decisivo e Orientado a
orientado a metas, producéo e
realizacdes. competicdo.

Dirigido a estabilidade,
previsibilidade e boas
operacgoes.

Dirigido a vantagem
competitiva e superioridade de
mercado.

Fonte: Adaptado de Desphande, Farley e Webster (1993).

Segundo Domenico et al.

(2006, p. 4), “as denominagdes de cada quadrante ndo foram

atribuidas aleatoriamente, mas sim resultaram da literatura académica que explica como, ao longo do

tempo, valores organizacionais diferentes associam-se a diferentes formas ou tipos de organizagdes”.

Os tipos de perfis, segundo Cameron e Quinn (1999) identificam os elementos que mais se sobressaem

dos pressupostos basicos, estilos e valores dominantes de uma organizagao.

Figura 1: Classificagio das Culturas Dominantes.
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Fonte: Adaptado por Cameron e Quin(1996)

1. Hierarquia: Tipo de cultura com foco interno a organizacao, com ambiente de trabalho formal

e estruturado, em que os procedimentos governam o que as pessoas fazem, com diversos niveis

hierarquicos, preocupada em longo prazo com a estabilidade, previsibilidade e eficiéncia. Os

procedimentos, regras, tarefas e funcdes em geral sdo relativamente estaveis, integrados. As

liderancas tém o papel de coordenacdo, monitoramento e organizacao;

2. Cla/ Grupal: Este tipo de cultura apresenta caracteristicas de maior flexibilidade. O foco,

assim como na hierarquia, é interno. Neste tipo de cultura é pressuposto que a melhor forma de

obterem-se resultados é por meio de equipes de trabalho. Os clientes sdo vistos como parceiros,

a organizacao preocupa-se com o desenvolvimento de um ambiente de trabalho humano, e a

tarefa da lideranca é a facilitacdo a participacdo, comprometimento e lealdade;




3. Mercado / Racional: Organizagdes que apresentam este tipo de cultura possuem orientacao
externa, e estdo preocupadas com o mercado competitivo. O foco encontra-se nos resultados e
na produtividade. De acordo com este perfil, 0 ambiente externo néo é visto como benigno,
mas hostil e com consumidores exigentes. As liderancas encontram-se voltadas para a
consecucdo de objetivos, traduzidos em lucros;

4. Adhocracia / Inovativa: tipo de cultura onde ha flexibilidade e foco externo, dinamismo,
empreendedorismo e criatividade, voltada a producdo de produtos e servigos inovadores. O

pioneirismo ¢ valorizado enquanto a lideranga € visionaria e orientada ao risco.

Dependendo da analise da natureza dos desafios enfrentados pela organizacdo, diferentes
aspectos de sua cultura deverao ser ajustados visando estabelecer interacdo a sua estratégia e ambiente
(ARTIGO, p. 6, 2011).

Valores Organizacionais

Os valores gue estdo envolvidos na cultura organizacional, segundo Florencio et.al (2011),
precisam de uma analise mais profunda, entretanto para muitos pesquisadores, valores compartilhados
sdo o nucleo central da cultura organizacional, pois “ligam os valores da empresa aos valores
importantes da sociedade e podem ser uma fonte importante de vantagem competitiva”. Neste sentido
os valores constituem-se em instrumentos que permitem gerar entendimento sobre a cultura
organizacional (MENDES E TAMAYO, 1999).

Segundo, Melo e Domenico (2012) afirma que as fungdes dos valores sdo, “comunicar um
senso de identidade aos empregados, proporcionar orientacdes geralmente ndo escritas sobre como
agir na organizacdo e; aumentar a estabilidade do sistema social”. Nesta mesma linha de raciocinio
Denilson (1997) afirma que “a cultura se refere aos valores, crengas e principios subjacentes, que
servem como fundamento do sistema de gerenciamento organizacional”.

Tamayo e Godim (1996) apresentam uma classificagdo para valores, onde os valores inerentes
ao individuo e os valores organizacionais, os quais “sa0 principios e crengas que, segundo 0s membros
da organizagdo, orientam o seu funcionamento e vida”, ou seja, “uma empresa pode ser descrita €
norteada por valores referentes aos aspectos técnico e tecnoldgico, ao passo que a outra é percebida
como enfatizado o externo no bem-estar dos individuos que a compdem”. Neste sentido Murdocco e
Oliveira (2010), enfatizam que os valores organizacionais ndo devem ser confundidos com os valores
pessoais, individuais, nem com o que os funcionarios gostariam que existisse na empresa.

Oliveira e Tamayo (2004), ao estudarem valores organizacionais, tendo como base a relagédo

destes com valores pessoais basicos do individuo segundo Schwartz (1992), encontraram oito fatores:



Quadro 2: Os oito valores organizacionais

Fator 1 Realizagdo | Valorizagdo da competéncia para o alcance do sucesso da organizacdo e dos empregados.

Fator 2 | Conformidade | Valorizacdo do respeito as regras e modelos de comportamento no ambiente de trabalho e
no relacionamento com outras organizacdes.

Fator 3 Dominio Valorizacéo do poder, tendo como meta a obtencédo de status, controle sobre pessoas,
recursos e mercado.

Fator 4 Bem Estar Valorizacdo da satisfacdo dos empregados mediante a qualidade de vida no trabalho.

Fator 5 Tradigdo Valorizagdo dos costumes e praticas consagradas.

Fator 6 Prestigio Valorizacao do prestigio organizacional na sociedade, mediante a qualidade de produtos.

Fator 7 Autonomia | Valorizacdo de desafios, a busca de aperfeicoamento constante, a curiosidade, a variedade
de experiéncias e a definicdo de objetivos profissionais.

Fator 8 Pretéculpqcf?g ijom Valorizacao do relacionamento com pessoas que sao proximas com a comunidade.
a Coletividade

Fonte: Adaptado de Oliveira e Tamayo (2004)

Estes fatores de valores organizacionais tém sua origem nos valores pessoais, € ambos possuem
caracteristicas comuns que estdo ligados diretamente a motivacdo. Segundo Oliveira e Tamayo (2004)
partem da premissa de que os valores individuais agem como fatores motivacionais que tanto os
gestores como os trabalhadores levam consigo ao ingressarem na organizacao.

Com base nessas premissas, Oliveira e Tamayo (2004) associaram os fatores de valores
organizacionais a estrutura basica de valores pessoais de Schwartz (1992), alinhandos as dimensGes
basicas bipolares Conservacdo versus Abertura a Mudanca e Autopromocdo versus
Autotranscendéncia.

A primeira dimensdo opde valores que enfatizam a independéncia de agéo a valores que se
referem a preservacdo de préaticas tradicionais e protecdo da estabilidade. Assim, os valores
organizacionais Tradicdo e Conformidade encontram-se neste caso como opostos a Autonomia,
respectivamente pertencentes as dimensdes Conservacdo e Abertura a Mudanca (OLIVEIRA e
TAMAYO, 2004).

A segunda dimensdo opde valores que privilegiam interesses individuais, ainda que as custas
de valores de outras pessoas, e valores que enfatizam a preocupagdo com o BemEstar dos outros e da
natureza. Prestigio, Dominio, Realizacdo e Bem-Estar sdo valores organizacionais que correspondem
a dimensdo Autopromocdo e que se contrapde a Preocupagdo com a Coletividade, pertinente a
dimensdo Autotranscendéncia.

Modelo de pesquisa: relagdo entre tipos de cultura organizacional, valores pessoais basicos do

individuo e versus valores organizacionais.
A empresa, objeto do estudo, denominada para esta pesquisa VRS foi fundada em 1971 por um

grupo entusiasta de jovens médicos que vislumbraram a oportunidade de implantagdo do sistema de

salde suplementar em uma cidade do interior de Sdo Paulo. A cidade sede foi escolhida por razéo da



expansdo demografica e por interesse de um grupo de empresarios com know-how no processo de
implantacdo do sistema de saude suplementar na capital, o grupo ndo mediu esforcos para colocarem
em prética o sonho de oferecer a popula¢do da macro regido de Piracicaba no interior do Estado de
S&o Paulo com um servico médico-hospitalar organizado e eficiente.

em, 2016, a empresa esta consolidada e estruturada, com atividade na assisténcia médico-
hospitalar, instalada em prédio proprio, sendo sua area administrativa, apoio e hospitalar distribuidos
em mais de dez mil metros quadrados, dentro dos mais elevados padrfes de assisténcia médica, com
alto indice de crescimento, o que demonstra a confianca adquirida dentro dos seus clientes
empresariais, beneficiarios e da sociedade em que atua.

Hoje a VRS dispde em seu quadro de pessoal de 520 colaboradores, distribuidos nas areas de
enfermagem, administracdo e apoio. Na area medica, contam além de seus 126 médicos cooperados,
com mais de 30 médicos credenciados e aproximadamente 50 médicos plantonistas no Hospital
Medical. A gama de especialidade presentes na sua atividade é de aproximadamente 95% das
especialidades existentes no programa de assisténcia médica praticada no Brasil.

Na pesquisa realizada na empresa houve uma convergéncia dos valores organizacionais nos
oito fatores pessoais basicos do individuo segundo Schwartz (1992), com o conceito apresentado de
Cameron e Quinn (1999) desenvolveram um modelo tedrico que objetiva o diagndstico e
gerenciamento da cultura organizacional e finalmente os tipos de perfis, também pesquisados por
Cameron e Quinn (1999) que identificam os elementos que mais se sobressaem dos pressupostos
béasicos, estilos e valores dominantes de uma organizag&o.

Segundo os autores supracitados foi efetuado um modelo onde podemos correlacionar os tipos

de culturas, com as dimensdes bipolares e os oito valores organizacionais conforme quadro 3 abaixo.

Quadro 3: O modelo apresentando as relacdes propostas

‘ Tipo Cultura ‘ Correlaciona-se ‘ Dimenséo ‘ Valores ‘
. Conservacao / Conformidade / Tradicéo e
Positivamente A M A
. . Autotranscedéncia Preocupagdo com a Coletividade
Hierarquia = — —
Negativamente Autopromogéo / Prestigio / Dominio e _
Abertura a Mudanca | Bem Estar / Realizacdo / Autonomia
. Conservacgao / Conformidade / Tradicdo e
Positivamente x P .
Autopromocéo Prestigio / Dominio
Mercado . N .
Negativamente Autotran§ceden0|a/ Preocupacéo coma ~Co|etmdade e
Abertura @ Mudangca | Bem Estar / Realizacdo / Autonomia
Positivamente Autotranscedéncia / Preocupac¢do com a Coletividade e
cla Aberturaa Mudanca | Bem Estar / Realizacdo / Autonomia
a
Negativamente Conserva(;zio~ / Conformjd_ade / Tra,di_géo e
Autopromocéo Prestigio / Dominio




Positivamente Abertura a Mud:im(;a/ Bem Estar / Rga!izagéo / Aytonomia e
Adhocracia ,gutopromogajn s I;restl%lod/ I/DcT)m|(;1.|o~
: onservagao onformidade / Tradicéo e
Negativamente Autotranscedéncia Prestigio / Dominio

Fonte: Elaborado pela autora adaptado de Domenico e Teixeira (2006).

Desta forma, neste estudo procurou-se tipificar os quinze questionamentos elaborados na empresa,
com os quatro tipos culturais relacionado com as quatro dimensdes bipolares de valores e os oito

valores organizacionais, totalizando 48 correlagGes a serem testadas.

Procedimentos Metodologicos

A metodologia utilizada na realizacdo desta pesquisa se refere a um estudo de caso com fases
exploratorias e descritivas. Tem como principal objetivo levantar e analisar dos valores
organizacionais mais representativos e relevantes para o diagnéstico da cultura organizacional da
empresa supracitada. O estudo de caso estd baseado em Yin (2001, p.143), que enfatiza que sua
aplicagdo quando houver estudo de eventos contemporaneos, em situagdes onde os comportamentos
relevantes ndo podem ser manipulados, mas é possivel fazer observacfes diretas e entrevistas

sistematicas.

Nesta mesma linha Yin (2005, p.32) também descreve que “um Estudo de Caso ¢ uma
investigagdo empirica que investiga um fendmeno contemporaneo dentro do contexto da vida real,
especialmente quando os limites entre fendmeno e contexto nao estdo claramente definidos”. Com
base no conhecimento de como se deve decorrer um estudo de caso, detalha que uma investigacdo
empirica onde ha necessidade de investigacao através da coleta de dados através de uma pesquisa com

0s colaboradores.

Entretanto baseado no campo empirico desta pesquisa recomenda-se ndo somente uma
aplicacdo unicamente de questionarios e métodos cientificos quantitativos quando pesquisamos sobre
cultura organizacional, uma vez que devido o seu foco ser exclusivamente de uma Unica empresa a
qual ndo podera ser replicada devido as suas caracteristicas proprias e particulares, entretanto para este
estudo de caso, estd adequado a seu objetivo, pois 0 mesmo apresenta a evidéncia entre os perfis
culturais, suas dimensdes correlacionadas com seus valores organizacionais e devido a sua abordagem
qualitativa.

Nesta pesquisa ndo somente foi utilizado trés métodos de pesquisa, o primeiro foi o
questionario aplicado no empresa, o segundo foi a interpretacdo da correlacdo dos pefis culturais da
organizacdo atraves do metodo testado e comprovado utilizado por Cameron e Quinn (1999), OCAI

(Organizational Culture Assessment Instrument) sendo cada dimensdo representada por quatro



assertivas, cada uma relativa a um determinado tipo de cultura predominante — cla, adhocracia,
mercado ou hierarquia, e por ultimo o método IPVO Inventario de Perfis de Valores Organizacionais
de Oliveira e Tamayo (2004) que identifica os valores organizacionais, 0s quais S&0 compostos por 48
assertivas os quais foram baseados no modelo de Schwartz (1992).

Este modelo proposto por Schwartz (1992), utiliza-se dos fatores decisivos na escolha dos
instrumentos para a avaliacdo da relacdo entre os perfis de cultura organizacional e de valores
organizacionais, fundindo assim a similaridade das dimensées bipolares — OCAI — quanto os valores
organizacionais de IPVO.

Neste sentido se compreende que a grande contribuicdo deste estudo de caso esta no modelo
de valores podendo avaliar as escolhas dos valores, aplicando a estrutura de eixos bipolares de
Cameron e Quinn (1999), o qual foi um dos fatores decisivos na escolha dos instrumentos para a
avaliacéo da relacéo entre os perfis de cultura organizacional e de valores organizacionais através da
IPVO.

Assim sendo, optou-se por aplicar os instrumentos em suas formas originais — OCALI, escala
ipsativa e IPVO, normativa — transformando-se as varidveis deste Gltimo em ipsativas, conforme o

procedimento proposto por Berge (1999), acoplados com a pesquisa realizada na empresa.

A empresa, objeto do estudo, denominada para esta pesquisa VRS foi fundada em 1971 por um
grupo entusiasta de jovens médicos que vislumbraram a oportunidade de implantacdo do sistema de
salde suplementar em uma cidade do interior de Sao Paulo. A cidade sede foi escolhida por razédo da
expansao demogréafica e por interesse de um grupo de empresarios com know-how no processo de
implantacdo do sistema de saude suplementar na capital, o grupo ndo mediu esforcos para colocarem
em pratica o sonho de oferecer a populacéo da regido de Piracicaba no interior do Estado de Sdo Paulo

com um servico médico-hospitalar organizado e eficiente.

Em 2016, a empresa esta consolidada e estruturada, com atividade na assisténcia médico-
hospitalar, instalada em prédio proprio, sendo sua area administrativa, apoio e hospitalar distribuidos
em mais de dez mil metros quadrados, dentro dos mais elevados padrdes de assisténcia médica, com
alto indice de crescimento, 0 que demonstra a confianca adquirida dentro dos seus clientes
empresariais, beneficiarios e da sociedade em que atua.

No estudo de caso verificou-se uma correlagdo entre os tipos de cultura Cameron e Quinn
(1999), suas as dimensdes e metas motivacionais de valores organizacionais propostas Oliveira e
Tamayo (2004). Participaram do estudo uma amostra ndo-probabilistica, de 494 respondentes de uma
populacédo de das areas de 26% de médicos cooperados, 8% e de médicos credenciados, 16% de



médicos plantonistas, 31% de enfermeiras, 5% de assistentes administrativos e 14% dos colaboradores
na administracao.
Apresentacdo, Analise e Interpretacao dos Resultados

A anélise dos dados da pesquisa revelou que para 36,4% dos respondentes, a cultura do tipo
Hierarquia foi reconhecida como predominante nas empresas em que atuavam, enquanto 28,9%
perceberam a cultura do tipo Cl& como predominante, 24,9% apontaram o tipo cultural Mercado e
6,36% dos respondentes indicaram a predominancia do tipo cultural Adhocracia. Houve empate em
3,5% das respostas que nao perceberam a predominancia de um tipo especifico de cultura, distribuindo
para cada uma a mesma propor¢do. Visando atingir o objetivo geral da pesquisa, realizou-se uma
analise de correlacdo bivariada calculada pelo coeficiente de Spearman (Tabela 1).

A apresentacdo, analise e interpretacdo dos dados foram levantadas inicialmente com foco nos
valores organizacionais, posteriormente foi efetuado o da VRS, valores organizacionais nos oito
fatores pessoais basicos do individuo segundo Schwartz (1992), conforme apresentadas no figura 2.

Figura 2: Apuracédo dos dados dos Valores Organizacionais
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Fonte: Adaptado pela autoria (2018).

Baseado no estudo dos valores organizacionais nos oito fatores pessoais basicos do individuo
segundo Schwartz (1992), podemos observar que o valores organizacionais mais predominante na
empresa esta ligado a Autonomia seguido por preocupagdo com a coletividade e realizacao, entretanto
percebemos que o valor dominio é o que fator nimero sete, o qual esta ligado a Autonomia, desta
forma, segundo de Oliveira e Tamayo (2004), a empresa preza pela valorizacdo de desafios, a busca
de aperfeicoamento constante, a curiosidade, a variedade de experiéncias e a definicdo de objetivos

profissionais.



Nesta mesma linha de raciocinio existe uma convergéncia das teorias apresentadas no

referéncia tedrico, as quais foram agrupadas na figura 3:

Figura 2: Relacdo entre Tipos de Cultura, Dimensdes Bipolares e Valores
Organizacionais
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Fonte: Adaptado pela autoria (2018).

O resultado apresentado ap0s a aplica¢do do questionario e entrevistas individuais elaboradas
pela empresa através da andlise de um diagnostico