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RESUMO

O presente ensaio tem o intuito de mostrar a abordagem da Teoria Ator-Rede como forma de estudar 
a cultura de uma empresa, uma confi guração alternativa que opõe-se às análises da ciência moderna. 
A Teoria Ator-Rede tem uma perspectiva de ir a campo sem uma defi nição a priori do que é cultura 
organizacional, seguindo os atores nos eventos que formam a empresa e constituindo a rede hetero-
gênea da cultura de tal empresa. Essa abordagem também dá ênfase aos elementos não-humanos para 
a análise da organização, além de ser imprescindível o trabalho empírico do pesquisador. A partir 
das refl exões que a revisão trouxe foi possível refl etir que esta abordagem possibilita uma alternativa 
viável para a compreensão da cultura organizacional de uma determinada empresa.
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ABSTRACT 
 
The present work aims to show the Actor-network Theory as a manner to study a fi rm’s culture, an 
alternative confi guration that meets the analysis of modern science. The Actor-network Theory has 
a characteristic of going to the fi eld without an a priori defi nition of what is organizational culture, 
following the actor in the events that built a company and constituting the heterogeneous network 
culture of this company. This approach also highlights the nonhuman elements for the organization’s 
analysis, besides being essential the empirical effort of the researcher. We conclude that this approach 
allows a viable alternative in order to comprehend the organizational culture of a company.
 
Keywords: Actor-Network theory; Organizational Culture; modern science.

Manuscript fi rst received / Recebido em: 20/04/2015 / Manuscript accepted / Aprovado em: 23/05/2016

* Professor da UFCG (Campus Sousa). Doutorando em Administração de Empresas pela Escola de Administração de Empresas de São Paulo (EAESP) da 
Fundação Getúlio Vargas (FGV). Mestre em Administração pela Universidade Estadual do Ceará (Uece), Especialista em Docência do Ensino Superior 
pela Faculdade Leão Sampaio e Graduado em Administração pela Faculdade Leão Sampaio. Email: <rodolfojakov@bol.com.br>



88 AOS, Brazil, v. 5, n.1, jan/jun 2016, p. 87-96     www.unama.br

1 INTRODUÇÃO

O presente ensaio tem por interesse abordar a temática de Cultura Organizacional e relacioná-
la com a abordagem da Teoria Ator-Rede, que tem como uma das ideias a fabricação de uma 
rede heterogênea que pode envolver a organização, remetendo a mediações, alianças e fl uxos. As 
organizações, segundo a ótica da Teoria Ator-Rede, são formadas por humanos e não-humanos, 
estes vão fabricando as relações e fazendo a empresa funcionar. E destas relações, constitui-se a 
organização, consequentemente fabricando sua cultura ou culturas da organização (ALCADIPANI; 
HASSARD, 2009).

No entanto, o termo cultura tem diferentes acepções, mas o que é a cultura de uma empresa? 
Como estudá-la? Como identifi cá-la? Ela existe de forma coesa? Qual defi nição de cultura 
organizacional utilizar? Como perceber? Cientes destas indagações, indo na contramão da maioria 
dos estudos de cultura organizacional (GAMERO, 2008; ROBBINS, 1996; SCHEIN, 1992), que tem 
uma perspectiva nas ciências modernas, a Teoria Ator-Rede é uma abordagem que propõe analisar a 
cultura de uma empresa sem defi nições a priori. No entanto, isto é possível? Por esse viés, o presente 
ensaio busca responder essas questões, mostrar a abordagem da Teoria Ator-Rede como forma de 
estudar a cultura de uma empresa.

O presente ensaio é composto por cinco partes, além desta introdução, a segunda parte abordará 
a perspectiva da ANT, ressaltando suas características como abordagem de pesquisa. A terceira parte 
falará sobre a Cultura Organizacional, dentro do enfoque da sociologia tradicional. Na quarta parte, 
abordará as possíveis aberturas da ANT para a investigação em estudos de Cultura Organizacional. 
Por último, são feitas as considerações fi nais do estudo.

2 A TEORIA ATOR REDE

Actor-Network Theory (ANT), vem da palavra francesa Acteur Reseau e traduzida para o 
português como teoria ator rede (TAR). Seu desenvolvimento teve início por volta da década de 1980, 
mais precisamente nos estudos sobre ciência e tecnologia, tendo como principais expoentes: Callon, 
Latour, Law e Mol. Teve sua origem bem antes com os trabalhos de Michel Serres, Algirdas Greimas, 
Isabel Stengers, Gabriel Tarde e Harold Garfi nkel (ALCADIPANI; TURETA, 2008).

Para Law (1992) o conhecimento não é algo produzido por meio de uma intervenção de um 
método científi co, ele é um produto social, e este conhecimento pode ser como agentes, organizações 
e instituições, que podem ser vistos como efeito a uma composição de uma rede heterogênea.

Uma das características da ANT é dar importância para os não-humanos (materiais, objetos, 
coisas etc.), já que outras abordagens funcionalistas não dão importância, pois centram-se apenas no 
humano como fonte de toda a ação. Doravante a essa importância, os autores introduziram o conceito 
de simetria, no qual coloca os humanos e os não-humanos em um mesmo plano de análise, não dando 
importância maior a nenhum dos dois a priori, pois somente depois do desenrolar dos eventos, em 
uma rede heterogênea, algum elemento pode se destacar.

Estes não-humanos podem constituir-se como mediadores nas relações entre pessoas e objetos. 
Como por exemplo, por meio de uma ponte onde passam apenas veículos automotores, seja por 
um televisor, um computador. Referidos elementos podem ser indispensáveis em tal relação, sendo 
fundamental a presença destes objetos. Neste sentido, a ANT vai ao encontro da semiótica, ela também 
é conhecida como a semiótica da materialidade, pela importância que dá aos objetos (LATOUR, 2012).

Nessa interdependência entre humanos e não-humanos em uma rede heterogênea, brota 
uma ideia reducionista: “Entretanto, a teoria ator-rede, de acordo com John Law, não aceita esse 
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reducionismo, pois não existe razão para assumir que objetos ou pessoas determinem o caráter da 
mudança ou da estabilidade social” (SERAFIM; MAIA, p.8, 2011).

Outra denominação da ANT é sociologia da translação devido ao trabalho de Michel Callon 
(1986), no qual ele indica quatro momentos até o processo de translação ser realizado, sempre atento 
aos pontos de passagens obrigatórios de cada etapa. As quatro etapas são: problematização, interesse, 
envolvimento e mobilização de aliados, durante este processo são negociadas as identidades dos 
atores envolvidos.

Segundo Callon (1986), translação é a fabricação na qual o mundo natural e o mundo social se 
cruzam tornando algo realizado, em que uma entidade pode dominar a outra, está ligada com a ideia 
de poder, examina empiricamente como essas relações são fabricadas.  A translação pode também 
prever respostas e reações para serem transladadas (CALLON, 1986).

A ANT é uma abordagem que vai de encontro com a abordagem da sociologia tradicional, de 
base modernista, pois a ótica modernista traz a ideia de dividir para compreender e assim buscar uma 
grande narrativa, um grande discurso, um macro para generalizar, enquanto que a ANT por outro lado 
visa o micro, entende que o local e o global estão interligados, não existindo essa divisão. A ANT busca 
seguir os eventos, não segue com um quadro teórico para tentar encaixar na realidade, ela faz ciência 
seguindo os eventos e as tensões envolvidas em uma determinada análise de uma rede heterogênea, que 
vai se formando, estabelecendo-se e reestabelecendo-se constantemente (LAW, 1992).

A ANT não busca generalizações, mas sim realizar descrições densas, ela parte da ideia de 
que toda boa descrição explica determinado evento, não é preciso você explicar, teorizar de forma 
generalista, mas sim descrevê-lo. Latour (2012) afi rma que se a descrição for bem feita, nem precisa 
de uma explicação, na maioria dos trabalhos científi cos, há um capítulo dedicado à explicação e 
discussão dos resultados. Através da própria descrição que há a explicação para tal fenômeno ser 
colocado de tal forma, e ainda alerta que poderia ser de outra forma ou contada de outra maneira se 
fosse feita por outro pesquisador.

Neste sentido, a ANT recorre ao empirismo, não no sentido clássico da fi losofi a, mas no ir ao 
empírico (in loco), verifi car como está acontecendo é um ponto crucial para se realizar a abordagem 
da ANT, que recomenda descrever o que o pesquisador está vendo, descrições densas são pontos 
centrais na abordagem da ANT.

A ANT argumenta que o conhecimento científi co é algo fabricado pelos autores envolvidos e 
não um produto feito por um método científi co elevado. Este “produto social” seria formado por uma 
rede de materiais heterogêneos. 

2.1 Outras características da Teoria Ator Rede

A ANT tem a ideia de que as entidades são fabricadas nas relações entre humanos e não-
humanos. Ela é uma abordagem de análise que não parte de conjecturas previamente defi nidas sobre 
os fatores, sejam eles cultural, social, econômico e técnico. Não há qualquer tipo de defi nição que 
possa ser usada em todas as situações, ela vai construindo a análise de acordo com os eventos que vão 
acontecendo (TURETA, ALCADIPANI, 2009).

A simetria é uma característica bastante peculiar da ANT, como foi apontado anteriormente, 
a noção de simetria da ANT coloca os elementos materiais não-humanos e humanos sob o mesmo 
plano de análise, no qual os dois são inseridos sem tomar nenhuma decisão a priori de quem é mais 
impactante, pois ambos estão em mesmo nível de análise para compor a rede heterogênea.
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Segundo Tureta & Alcadipani (2009b, p. 67):

A separação entre humanos e não-humanos limita consideravelmente nossa 
maneira de analisar e compreender as redes de relações que se estabelecem 
para a constituição de práticas sociais, já que estas não podem ser entendidas 
apenas como consequência das ações de um desses elementos.

Deve-se ressaltar que a ANT não tem a pretensão de que os não-humanos sejam iguais aos 
humanos, sua opinião é de colocá-los em um mesmo plano, para o pesquisador entender o fenômeno 
e a função exercida pelos atores dentro da rede, não negando assim a responsabilidade dos humanos, 
pois é uma ação conjunta entre humano e não-humano (LAW, 1992).

Dentro dessa análise, a rede de atores, que pode ser várias redes dentro de outra rede, vai sendo 
composta ao longo do tempo, seus embates vão compondo a rede, ela é uma série de transformações 
que vão sendo ligadas e religadas por meio das ações dos atores. Para a rede funcionar, é preciso a 
ação, a agência dos atores, para que ela seja reforçada. E a agência é tomada por humanos e não-
humanos, criando entidades que precisam destes elementos para serem compostas (LAW, 1992).

Outra característica da ANT é a recusa da opinião de que o entendimento dos elementos tem 
que ser localizado dentro de um escopo imposto pela metáfora dualista, como a questão da estrutura 
e a agência (LAW, 1999).

De acordo com Latour apud Tureta & Alcadipani (2008, p. 5), “o problema da questão dos 
eternos debates sobre agência e estrutura está no fato de que os pesquisadores procuram no nível 
macro a origem dos fenômenos que estudam no nível micro”. Esses autores citam um exemplo de 
como um comportamento de um grupo de uma empresa fosse explicado pelas classes sociais a qual 
estes pertencem ou o comportamento de um empregado de uma empresa em Mossoró possa ser 
explicado pela cultura brasileira.

No próximo tópico será discutido o tema da cultura organizacional, que está situado dentro 
do que a ANT chama de sociologia tradicional, vinda de Émile Durkheim e não de Gabriel Tarde 
(LATOUR, 2012), como defende a ANT. Doravante, será dentro desse escopo que se abordará o 
citado tema.

3 CULTURA ORGANIZACIONAL

A maioria dos estudos de cultura organizacional inicialmente traz a defi nição sobre o que é 
cultura organizacional, esta preocupação é recorrente para que, por meio de um conceito, possa-se 
investigar essa prática na empresa.

3.1 Defi nição de Cultura Organizacional

Para Schein (1984, p. 3-4), um autor clássico dentro dos estudos do tema, cultura organizacional é:

O modelo dos pressupostos básicos, que determinado grupo tem inventado, 
descoberto ou desenvolvido no processo de aprendizagem para lidar com 
os problemas de adaptação externa e integração interna. Uma vez que os 
pressupostos tenham funcionado bem o sufi ciente para serem considerados 
válidos, são ensinados aos demais membros da organização como a maneira 
correta para se perceber, se pensar e sentir-se em relação àqueles problemas.
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Alvesson (1987) enxerga a cultura organizacional como um forte instrumento de controle, em 
que homogeneíza condutas, pensamento, fazendo com que uma imagem positiva seja introduzida nos 
colaboradores, tentando eliminar as diferenças para gerar igualdade de pensamento.

Já Smircich (1983) diz que o conceito de cultura organizacional pode ser visto de duas formas, 
a primeira é que a cultura muda ao passar do tempo, sendo a cultura um predicado da empresa. A outra 
forma é que a organização não tem uma cultura, ela é uma cultura, uma expressão cultural dos seus 
colaboradores, sendo a empresa vista em um campo cultural.

Na perspectiva de Martin (2002), a cultura organizacional pode ser analisada sobre três 
perspectivas: Integração, Diferenciação e Fragmentação, pensando a cultura a partir daquilo que 
é compartilhado ou não compartilhado. Embora não seja unanimidade entre os colaboradores, na 
Integração há um consenso, a cultura é vista sem ambiguidade, é vista pelos colaboradores na mesma 
ótica. Já na Diferenciação a cultura é vista de maneira difusa, inconsistente, aparecem aí as subculturas 
em níveis mais baixos da hierarquia da empresa, mesmo convivendo em harmonia. Na fragmentação, 
a cultura não é nem consistente, nem inconsistente, elas são controvérsias ligadas umas nas outras, a 
controvérsia é trabalhada na cultura e a coesão desta cultura é transitória.

Já Malinowske dá ênfase na parte material e espiritual, não apenas no lado humano, os aspectos 
não-humanos também são considerados. Para ele, a cultura é um todo integral formado por instrumentos 
e bens de consumo, estatutos constitucionais; são ideias e ofícios humanos, crenças e costumes; um 
vasto aparato, em parte material, em parte humana, e em parte espiritual, pelo qual o homem pode 
fazer frente aos problemas concretos e específi cos que se lhe apresentam (MALINOWSKE, 1992).

Shein (1984) também fala de componentes não-humanos na análise de uma cultura 
organizacional, ele diz que a cultura pode ser analisada por meio de diferentes níveis: os artefatos, os 
valores e os pressupostos básicos.  Os componentes não-humanos são os artefatos que são objetos, as 
coisas visíveis, os documentos, os padrões de comportamento, o ambiente físico, os ritos, a tecnologia, 
são fáceis de identifi cá-los, mas de difícil interpretação.

Outro ponto importante na Cultura de uma organização é a identifi cação dos elementos que 
compõem sua Cultura.

Freitas (2007) elenca sete elementos principais que compõem a cultura de uma empresa, são 
eles: valores; crenças e pressupostos; ritos e rituais; sagas e heróis; estórias e mitos; tabus e normas.

Os valores são o coração da cultura, são os padrões alcançados, o guia comportamento, ele 
explicita prioridades, é aquilo que se pode esperar de uma organização. Já as crenças e pressupostos 
são a verdade inquestionável presente na empresa, a visão de mundo adotada. Os ritos e rituais são 
atividades planejadas, os padrões comportamento e intimidade, tem como fi nalidade a passagem, a 
integração, o reforço e a negociação, tem impacto nas reestruturações e nas rupturas adotadas pela 
empresa (FREITAS, 2007).

As sagas e heróis são as narrativas heroicas, nas quais são construídos os heróis natos, que 
são objetos de admiração, tornando-se para o empregado um orgulho participar desta empresa, serve 
também para inspirar seguidores. Já estórias e mitos são fatos reais que dão reforço à cultura, possuem 
os scripts, reforçam a aprendizagem para situações não corriqueiras. Os tabus são as zonas proibidas, 
o que não se pode falar na empresa é negado pelos empregados. E as normas são as regras impostas 
pela empresa e aceitas pelo grupo, tem o apoio e são legitimadas pela maioria (FREITAS, 2007).

A Cultura de uma organização se inicia nas defi nições de seus fundadores, mas ela é reforçada, 
reconstruída e repassada pelos seus membros por meio de novos artefatos ao longo de sua convivência 
como grupo (FREITAS, 2007).
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3.2 Estudos de Cultura Organizacional

Um dos estudos clássicos de cultura organizacional feito por Hofstede (1984), no qual foi 
feito um levantamento em âmbito global com base nas dimensões culturais de Inkeles & Levison, 
este estudo foi realizado com mais de 160 mil executivos em 60 países e teve por objetivo verifi car 
diferenças comportamentais entre eles.

As dimensões pesquisadas são: individualismo e coletivismo; distância do poder; nível em 
que se evita a incerteza; masculinidade e feminilidade. A dimensão individualismo e coletivismo diz 
respeito ao fato que as pessoas visam primeiramente seus próprios interesses e os interesses de sua 
família. Já a cultura coletivista caracteriza-se por aglomerações sociais (incluindo organizações), 
estes criam uma espécie de proteção recíproca (HOFSTEDE, 1984).

Sobre Distância do Poder, o autor refere-se às pessoas que fi cam longe do poder e que acolhem 
essa distribuição desigual como algo normal. No nível em que se evita a incerteza, o autor busca 
medir o quanto o indivíduo se encoraja para que não incidam situações que escapem do seu controle. 
Já com relação à dimensão masculinidade e feminilidade, alude a que a sociedade tem a expectativa 
de que os homens sejam assertivos, competidores e comprometidos com o sucesso material. E com 
relação à feminina, tem-se a expectativa que os laços sociais prevaleçam, com uma preocupação com 
o conforto do outro (HOFSTEDE, 1984).

Dentro dessa análise, o Brasil foi considerado como um país coletivista. Como uma sociedade 
que prefere ter um maior distanciamento do poder. Em relação ao nível em que se evita a incerteza, 
tem uma aversão à incerteza de alto nível. E em relação ao nível de masculinidade e feminilidade, 
o Brasil fi cou no meio da escala, em que a sociedade não é caracterizada nem como masculina nem 
com feminina.

Outra pesquisa que aborda traços culturais que estão presentes nas organizações é o estudo 
de Chu & Wood Jr. (2008), eles identifi caram seis traços culturais: jeitinho; desigualdade de poder e 
hierarquia; fl exibilidade; plasticidade; personalismo e formalismo. Logo em seguida os pesquisadores 
entrevistaram executivos do Brasil e do estrangeiro a fi m de caracterizar cada traço cultural (Chu; 
Wood JR, 2008).

O estudo de Gamero (2008) encontrou de uma maneira geral quatro origens da cultura de uma 
empresa: a história, o ambiente, a política de pessoal e a socialização. Na história da empresa, ela 
fornece para a sua cultura no descobrimento do que os gestores e empregados têm do passado, um 
fruto de uma continuidade de suas ações. No ambiente, sendo este de grande estabilidade, a empresa 
terá sua cultura marcada por formalização e rigidez, sendo de grande instabilidade, as empresas têm 
uma cultura de maior adaptação às mudanças. 

Na política de pessoal, a empresa tende a selecionar pessoas com características parecidas 
com as dos empregados que se assemelham à maneira como a organização pondera ser a melhor. A 
socialização é o momento que a organização diz qual sua expectativa em relação ao novo empregado 
(GAMERO, 2008).

A cultura organizacional de uma empresa pode ser vista em uma visão da sociologia tradicional 
como um conjunto de produtos concretos por meio dos quais o sistema é estabilizado e perpetuado 
(SHRIVASTAVA, 1985), mas essa visão tem o efeito de produzir assimetrias entre as hierarquias 
presentes na organização, gerando assim uma prevalência de uns sobre outros, a cultura é fabricada e 
torna-se um efeito, não uma causa. 

A cultura de uma empresa é mais do que isso, ela é composta por humanos e não-humanos que 
se relacionam e produzem o funcionamento da mesma.
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4 ABERTURAS DA TEORIA ATOR-REDE NOS ESTUDOS DE CULTURA 
ORGANIZACIONAL

A Teoria Ator-Rede tem uma proposta de abordagem de pesquisa diferente das pesquisas 
tradicionais, nota-se que os estudos de Cultura Organizacional, como foram verbalizados anteriormente, 
têm conceitos fi xados antes, a priori, segundo Alcadipani & Tureta (2008, p. 8) a “utilização neste 
campo sinaliza uma mudança de foco: de uma ênfase nas organizações formal-funcional para o estudo 
das práticas e processos de organizar”.

Nos estudos de Cultura Organizacional, na ótica da ANT, não precisa encaixar um conceito 
universal para compreender a cultura da empresa que é específi ca e tem suas particularidades. A ANT 
busca uma alternativa a essa rigidez conceitual, preservando as peculiaridades da empresa e abrindo 
uma nova perspectiva de abordagem de pesquisa.

Para Law (1999), a ANT pode ajudar a estudar este fenômeno na organização de forma incerta 
e complexa, preservando o que há de mais particular em cada organização analisada. Tentar impor um 
molde teórico a priori gera uma empresa construída com estruturas rígidas e semelhantes.

Segundo Alcadipani & Tureta (2008):

Desta forma, uma organização é compreendida pela TAR como o precário 
resultado e a consequência de um constante processo de organizar por meio 
do qual ela atinge certa estabilidade momentânea (LAW, 1992). Neste sentido, 
não existe uma organização dotada de fronteiras claras dentro da qual diferentes 
pessoas, estruturas sociais, ferramentas de gestão, etc. trabalham de forma 
harmônica para um objetivo comum. Pelo contrário, uma organização é algo 
extremamente complexo e multifacetado, sendo o resultado de diferentes e 
heterogêneos processos que muitas vezes não possuem coerência entre si, embora 
preservem alguma identidade em comum. Assim, uma mesma organização pode 
ser organizada de inúmeras formas ao mesmo tempo, sendo que algumas vezes 
estas formas coincidem, enquanto em outras disputam, competem.

Com isso, a Cultura Organizacional é abordada de forma complexa, ela não tem fronteiras 
claras, não existem níveis de análise feitos anteriormente. O pesquisador da Cultura de uma empresa 
pode perceber que uma organização é extremamente multifacetada, têm diferentes elementos que a 
constitui, não possuindo uma lógica entre elas, mas pode acontecer de cada uma manter características 
em comum. O pesquisador não sabe o que vai encontrar, não pode ir com uma teoria e identifi cá-la 
no campo, a recomendação da ANT é ir a campo e buscar as fricções, seguir os eventos, sentir como 
a rede heterogênea desta cultura vai se compondo.

A ANT entende que cada organização é singular e ela pode ser analisada e estudada pelo 
caminho do empírico em um dado momento e local, pois estas possuem suas especifi cidades. 
(ALCADIPANI; TURETA, 2008). Por isso estudar uma organização em São Paulo nos anos 1990 é 
diferente de estudar uma organização em Juazeiro do Norte no Ceará nos dias de hoje. Muito embora 
elas possam apresentar algum nível de similaridade.

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS

No presente ensaio procurou-se tratar dos principais aspectos da Teoria Ator-Rede e analisá-
los como uma alternativa para a realização de pesquisas no âmbito da Cultura Organizacional.

A partir de tais refl exões foi possível reconhecer que a abordagem da ANT é viável para se 
estudar a cultura de uma empresa. O pesquisador tem de estar atento para não ter amarras a priori, 
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tentar desvincular-se dos estudos clássicos de cultura organizacional, pois estes vêm de uma base 
modernista e a ANT busca desconstruir essa análise, oferecendo uma abordagem mais focada no 
específi co, dando ênfase nos atores humanos e não-humanos. Em ANT nada é determinado, não 
existe apenas uma forma, a cultura é formada pelas relações que se estabelecem com os outros atores 
envolvidos na organização.

O pesquisador deve seguir os eventos, os confl itos, as fricções presentes na cultura da empresa, 
ser guiado pela pergunta What is happening? E assim criando a rede heterogênea que compõe a cultura 
de determinada empresa, sempre atento a não generalizar o que acontece nesta cultura organizacional 
para outras organizações.

A abordagem da ANT não privilegia o local ou o global, humanos ou não-humanos, a 
agência ou a estrutura, ela aborda os fenômenos onde eles ocorrem, com isso a ANT considera que 
a organização não tem fronteiras claras, mas sim uma rede heterogênea em contínuo procedimento 
de transformação e estabilidade, tendo assim a necessidade de realizar pesquisas com descrições 
densas e com profundidade. O ponto fi nal dessas descrições da pesquisa é um grande desafi o para 
os pesquisadores desta abordagem, com isso o fi nal vai depender da natureza da investigação e dos 
anseios do pesquisador.

Embora o desafi o seja difícil e complexo, vale a pena o pesquisador investigar por esta 
vertente, pois pode trazer bons frutos para os estudos de cultura organizacional, mais especifi camente 
para os estudos no Brasil. Esta abordagem pode trazer bons insights para compreender a cultura 
organizacional de cada canto do país. 

Diante disso, as contribuições para as organizações por meio da aplicação desta abordagem 
levam a um entendimento mais denso e complexo da dinâmica cultural e social da organização, 
fazendo com que se conheça melhor a empresa, entenda suas controvérsias e confl itos envolvidos, 
auxiliando no processo decisório. Assim, recomenda-se que estudos dessa natureza sejam feitos no 
âmbito das organizações.
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