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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo identificar o perfil dos servidores e mapear 0s
tracos da cultura organizacional através da percepcdo de servidores técnicos
administrativos da Pro-Reitoria de Graduacdo (PRG) da Universidade Federal da
Paraiba (UFPB) fazendo uma analise das praticas organizacionais que formam a cultura
organizacional do setor estudado. Trata-se de uma pesquisa quantitativa e qualitativa,
baseada em um estudo de caso com enfoque descritivo. Os dados da pesquisa foram
coletados através do questionario contendo duas partes, a primeira com questdes para
coletar dados sociodemograficos dos servidores e a segunda parte contendo as 94
assertivas do questionario IBACO que é um Instrumento para Avaliacdo da Cultura
Organizacional, enviado a todos os servidores técnicos-administrativos lotados no setor
da Pro-Reitoria de Graduagdo. Os resultados obtidos através da percepcdo dos
servidores, indicaram que a estrutura rigida da organizacdo (hierarquia), 0 apego as
normas, a falta de flexibilidade, as poucas oportunidades de inovacgéo e criatividade séo
tracos relevantes da cultura organizacional do setor. Por fim, os resultados apontam a
necessidade de posterior completamentacéo de outros estudos sobre o tema, abrangendo
todos que compdem todos os campi da Universidade Federal da Paraiba, para que
contribuam com pesquisas que abordam temas tdo importantes como o da cultura

organizacional.

Palavras-chave: Cultura Organizacional. Pré-Reitoria de Graduacdo. Universidade

Federal da Paraiba.
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1 INTRODUCAO

1.1 Delimitacéo do Problema de Pesquisa

Diante de um cenario de mercado com bastante concorréncia, as organizacdes
devem avaliar sua cultura organizacional, a forma como estabelecem suas normas,
valores e politicas, pois ao avaliar a cultura organizacional além de ajudar os servidores
a fazerem uma autoreflexdo acerca da psotura que desempenham no trabalho, auxiliara
também as pessoas que estdo nos cargos de alta chefia, a tomarem decisfes mais
assertivas. Essas mudancas que ocorrem atingem ndo s0 as empresas privadas, mas
também, as organizagdes publicas que buscam constantemente por melhorias em todos
0S Seus processos, por mais que estejam sujeitas a um or¢amento restrito e uma pressao

cada vez maior da sociedade.

Conceitos de cultura organizacional vem sendo discutido ao longo dos anos por

varios pesquisadores, trazendo variadas percep¢oes sobre o tema.

Sabe-se que, 0 ambiente interno das organizacdes é regido por normas, padrdes e
politicas e é necessarios que estas estejam bem definidas para que ndo afetam o

desempenho das atividades da organizacao.

De acordo com Schein (2009), a cultura organizacional baseia-se na ideia de que
a cultura de uma organizacdo existe em trés diferentes niveis, sendo eles: artefatos,

normas e valores e pressupostos.

Ja para Dias (2003), o estudo da cultura organizacional da subsidios para o
entendimento dos comportamentos dos membros e auxilia na percep¢do das regras

estabelecidas.

Neste sentido, a cultura organizacional expressa a identidade de uma
organizacdo. Esta é construida durante o decorrer do tempo, fazendo parte da histéria
da organizacdo e consequentemente das pessoas que a compdem, ela materializa as
praticas, valores e crengas. A cultura de uma organizacdo deve gerar valor agregrado

para o desenvolvimento da organizagao.



E notdrio que a burocracia existente nas organizacdes publicas refletem no
desempenho dos funcionarios e consequentemente afetam a cultura organizacional, essa

que vai sendo propagada e fortalecida durante o decorrer do tempo das organizagdes.

Diante desse contexto, apresenta-se a seguinte pergunta de pesquisa: Quais séo
os tragos da cultura organizacional da Pro-Reitoria de Graduagdo através da percepcdo
dos servidores técnicos administrativos da Universidade Federal da Paraiba?

1.2 Objetivo geral

O objetivo geral da pesquisa foi analisar o perfil dos servidores tecnicos
administrativos, bem como analisar os tragos da cultura organizacional através da
percepcdo dos servidores técnicos administrativos da Pro-Reitoria de Graduacdo da
Universidade Federal da Paraiba, fazendo uma analise das préaticas organizacionais que
formam a cultura organizacional do setor, contribuindo para que os servidores fagam
uma autoreflexdo acerca da postura que desempenham no trabalho, bem como
contribuir também com informacdes que auxiliem os gestores a tomarem decisdes mais

assertivas.

1.2.1 Objetivos especificos

A partir da definificdo do objetivo geral, apresentam-se, a seguir, 0s seguintes

objetivos especificos:

e ldentificar o perfil dos servidores técnicos-administrativos;

e Analisar a percepcdo dos servidores técnicos-administrativos acerca da cultura
organizacional do setor onde estao lotados;

e Fazer com que os servidores desenvolvam uma autoreflexdo acerca da postura
que desempenham no setor;

e Contribuir com informacdes que auxiliem os gestores a tomarem decisdes mais

assertivas.
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1.3 Justificativa

Diante do mercado atual, no qual as pessoas buscam cada vez mais informagdes
sobre as organizagdes que estdo ao seu redor, € importante que estas desenvolvam bem
suas diretrizes e seus valores para que isso reflita em um bom desempenho da

organizagdo e em um bom reconhecimento pela sociedade.

O trabalho também foi conveniente pois, a pesquisadora, Juliana Pereira de
Oliveira, sendo estagidria do setor da Prd-Reitoria de Graduacdo teve uma maior
acessibilidade para a coleta de dados e podera levar os resultados da pesquisa para 0
setor, contribuindo para que os servidores técnicos-administrativos reflitam acerca da

tematica.

Portanto, o estudo é de grande importancia pelo fato de identificar os tragcos da
cultura organizacional referente a uma organizacéo do setor publico e de ensino superior
e que ird considerar a percepcdo dos servidores técnicos administrativos, esses que
enfrentam e lidam todos os dias com 0s processos burocraticos no qual estdo inseridos.
O estudo mostra-se importante também por contribuir como forma de reflexdo para os
servidores publicos acerca de suas praticas e postura dentro das organizagdes, além de
contribuir com informagdes importantes que poderdo auxiliar os gestores a tomarem

decisdes mais assertivas em seu ambiente de trabalho.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Este capitulo ird abordar a Revisdo da Literatura utilizada na pesquisa, no qual
irdo ser explanados assuntos como: Cultura Organizacional e Cultura Organizacional no

Setor Publico.

2.1 Cultura Organizacional

Segundo Robbins (2009), “Cultura organizacional se refere a um sistema de
valores compartilhado pelos membros que diferencia uma organizagdo das demais. Esse
sistema €, em Ultima analise, um conjunto de caracteristicas-chave que a organizagdo

valoriza”.

Ainda segundo Robbins (2009), “A Cultura Organizacional se refere a maneira
pela qual os funcionarios percebem as caracteristicas da cultura da empresa, e ndo ao
fato de eles gostarem ou ndo delas. Trata-se de um conceito descritivo. 1sso é importante

porque diferencia esse conceito daquele da satisfagdo com o trabalho™.

A cultura organizacional € vista quando os padrdes de crencas ou significados
sdo compartilhados, fragmentados ou integrados, estando amparados em diversas
normas operacionais e rituais, podendo exercer influéncia decisivamente na habilidade

total da organizacdo em encarar desafios (MORGAN, 2009).

Ja para Marras (2009), “o surgimento da cultura organizacional se da de forma
harmdnica entre 0s membros de um grupo que encontram uma solu¢do adequada para o
padrdo do grupo em que pertence, solucdo essa que depois de aceita é repassada para 0s

demais membros como um padrdo ideal”.

A Cultura Organizacional é um elemento essencial para o sucesso da
implementacdo das estratégias e um fator decisivo na construcdo de um diferencial

competitivo para as organizagdes (SOUZA, 2006).
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A Cultura Organizacional pode ser entendida de dois modos principais. Em
primeiro lugar como um instrumentos de poder, e em segundo lugar como um conjunto
de representacOes imaginarias que sdo construidas e reconstruidas nas relagdes sociais
cotidianas na organizagdo “e que se expressam em termos de valores, normas,
siginificados e interpretagdes, visando um sentido de dire¢cdo e unidade, tornando a
organizacgdo fonte de identidade e de reconhecimento para seus membros” (FREITAS,
2000).

Para Schein (2009) qualquer cultura de grupos pode ser estudada através destes
trés niveis — o nivel de seus artefatos, o nivel de seus valores e o nivel dos pressuspostos
basicos. O primeiro nivel de Artefatos € o mais superficial, ou seja, a forma como as
pessoas vestem e falam, o ambiente fisico de trabalho, a estrutura hierarquica. O
segundo nivel de Valores e Crencas, referem-se as justificativas dadas pelas pessoas
devido a seu comportamento, funcionam como regras de comportamento e o terceiro
nivel o de Pressupostos/Suposices Basicos, sdo crencas profundas e inquestionaveis,
compartilhadas pelas pessoas da empresa e uma forma para identifica-los seria uma
analise da discrepancia entre discurso e préatica. Assim esses niveis referem-se as
praticas de comportamento, sendo diferenciados pelo grau de consciéncia e percep¢éo

das pessoas sobre tais niveis.

Schein (2009) destaca ainda, que a criacdo da cultura organizacional ¢ uma das
principais funcGes da lideranca de uma organizacdo e que € resultante do aprendizado
pela experiéncia comum de um grupo, existindo varias culturas diferentes em uma
mesma organizacdo. Esse pensando de Schein é complementado por Cury (2009),
quando aborda que é muito importante reconhecer que o processo de mudanca nas
organizacOes para se tornar permanente e bem-sucedido, necessita atingir a cultura da
organizacdo, que abrange um conjunto de propriedades do ambiente de trabalho, que
sdo percebidas pelos funcionarios, sendo uma forca importante que influencia o

comportamento delas mesmos.

De acordo com o SEBRAE (2019), a cultura organizacional € responsavel por
reunir os habitos, comportamento, crencas, valores éticos e morais e as politicas internas
e externas de uma organizacdo. Um boa cultura organizacional podem motivar os
funcionéarios e ajuda-los a desenvolver melhor suas atividades, melhorando o ambiente
de trabalho.
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A cultura organizacional representa uma percepcdo comum mantida pelos
membros da organizacdo. Isso ficou explicito quando definimos cultura como um
sistema compartilhado de valores. Devemos esperar, portanto, que individuos com
diferentes histéricos e em niveis diversos dentro da organizacdo descrevam a cultura

organzacional em termos semelhantes (ROBBINS, 2009).

2.2 Cultura Organizacional no Setor Publico

A diversidade de pardmetros internos surge nas organiza¢des burocraticas como
forma de conseguir o consenso para o alcance dos objetivos organizacional. O setor
publico aparenta um maior apego a forma tradicional pela qual as atividades s&o
organizadas, refletindo negativamente sobre iniciativas de inovacdo o que acaba por

tornar a organizagdo mecanicista e monétona (SARAIVA, 2002).

Consequentemente isso reflete no comportamento das pessoas que trabalham no
setor publico, contribuindo para a formacdo de uma cultura organizacional que é mal
vista pela sociedade, moldada em sua grande maioria como ineficiente e que nao
funciona. As pessoas, a partir do momento que usufruem dos servicos que as
OrganizacOes Pablicas prestam e ndo se sentem satisfeitas com esse servi¢co, passam a

olhar com maus olhos para elas.

O gestor publico é norteado por principios que orientam todos os atos e fatos da
Administracdo Publica, que devem ser: Legais: obedecendo estritamente a lei, 0s
governantes devem buscar apoio nas leis para melhorar a boa gestéo e definir novas leis
quando as vigentes apresentam obstaculos a essa gestdo; Morais: uma gestdo baseada
em principios morais de aceitacdo publica; Impessoais: a cortesia, a rapidez, a
confiabilidade e o conforto sdo valores de um servigo publico de qualidade e devem ser
agregados a todos os cidaddos indistintamente; Publicos: determinando que todos 0s
atos e fatos da administracdo sdo publicos; e Eficientes: sé sdo considerados eficientes
acOes e atividades que gerem ou contribuam para o bem comum, trata-se de produzir
resultado que seja consequéncia da melhor relacdo entre qualidade do resultado e

qualidade do gasto para produzi-lo (LIMA, 2007).
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Nos Ultimos anos, a Administragdo Publica tem demonstrado maior preocupacdo
em focar seus esfor¢cos no cidaddo, buscando desenvolver em seus servidores o
compromisso de se preparar para uma era de mudancgas; iSSo passa necessariamente por
questdes culturais (SARAIVA,2002).

Um fator que influencia bastante na formacéo da cultura organizacional de uma
organizacdo publica é a falta de flexibilidade para uma forma de gestdo inovadora.
Saraiva (2002) afirma que outro aspecto a ser considerado no setor publico é a postura
gerencial frente as normas, que deixa sem espaco a informalidade e o desenvolvimento

de no¢des mais flexiveis na forma de administrar.

“O desenvolvimento de uma cultura organizacional inovadora é certamente um dos
maiores desafios que a organizacdo pode enfrentar, pois trata de uma complexa rede de
comportamentos e artefatos” (STOECKICHT, 2005, p 84).

Ou seja, dentro das Organizacdes Publicas é bastante dificil desenvolver uma cultura
organizacional inovadora, permitindo que as pessoas desenvolvam sua criatividade,
devido os comportamentos hierarquizados e enraizados nas pessoas que compdem a
organizagdo. Para que esta cultura organizacional passe a ser inovadora, esta precisa

passar por mudancas nas praticas organizacionais que a compdem.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, serdo abordados os métodos utilizados na pesquisa, relevantes para o
levantamento de dados e informacGes essenciais para o alcance dos objetivos dessa

pesquisa.

3.1 Natureza da Pesquisa

A fim de responder os objetivos especificos desta pesquisa, serdo expostos nesta
secdo os procedimentos metodoldgicos realizados no estudo. A pesquisa realizada adota

dois tipos de abordagem: quantitava e qualitativa.

O estudo quantitativo tem como foco a objetividade, compreendedo a realidade
através de dados brutos, coletados por meio de instrumentos estruturados (FONSECA,
2002). Na pesquisa foi utilizado um intrumento estruturado para coletar os dados que

foi 0 IBACO - Instrumento Brasileiro para Avaliacdo da Cultura Organizacional.

Ja o estudo qualitativo, busca compreender e descrever uma situacdo, onde as
informacGes sdo obtidas em campo a partir de descrigoes detalhadas, interagoes, casos
especificos, que contém amostras bem menores que os estudos quantitativos e o
pesquisador ao iniciar o estudo deve ter previamente um breve entendimento da situacao
ou problema (COOPER;SCHIDLER, 2016).

A amostra da pesquisa foi pequena, visto que o estudo foi desenvolvido em

apenas um setor da Universidade Federal da Paraiba.

Nesse estudo, o instrumento utilizado foi o IBACO — Instrumento Brasileiro

para Avaliacdo da Cultura Organizacional, que sera descrito posteriormente.

3.2 Classificacdo da Pesquisa

Com base nos objetivos, € possivel classificar as pesquisas em trés grupos:

pesquisa exploratdria, pesquisa descritiva e pesquisa explicativa (GIL, 2002).
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A pesquisa descritiva tem como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de
relacbes entre variaveis (GIL, 2002). Dessa forma, o estudo se adequa a pesquisa
descritiva, de forma que ird levantar as caracteristicas da populacdo estudada e as
descri¢cOes que os servidores irdo apresentar sobre a cultura organizacional do setor da

Pr6-Reitoria de Graduacéo.

Foi estudo foi baseado em um estudo de caso no setor da Pro-Reitoria de
Graduacgdo da Universidade Federal da Paraiba, pois como o estudo foi desenvolvido
apenas em um setor de uma grande Organizacdo, o estudo de caso se adequou por ser
algo bem especifico.

O Estudo de Caso é o limitado a uma ou poucas unidades, sendo essas
entendidas como pessoa, familia, produto, empresa, Orgdo Publico, comunidade ou
mesmo pais. Tem carater de profundidade e detalhamento. Pode ou ndo ser realizado no
campo. Utiliza métodos diferenciados de coleta de dados (VERGARA, 2016).

A Universidade Federal da Paraiba anteriormente Universidade da Paraiba, é
uma Instituicdo autarquica de regime especial de ensino, pesquisa e extensdo, vinculada
ao Ministério da Educacdo, com estrutura multi-campi e atuacdo nas cidades de Jodo
Pessoa, Areia, Rio Tinto e Mamanguape, e Bananeiras. A Universidade tem sua origem
com a criacdo, em 1934, da primeira escola de nivel superior, a Escola de Agronomia do
Nordeste, na cidade de Areia.

A Universidade Federal da Paraiba (UFPB) foi criada pela Lei Estadual 1.366,
de 02 de dezembro de 1955,e instalada sob o nome de Universidade da Paraiba como
resultado da juncdo de algumas escolas superiores.

Atualmente a Universidade Federal da Paraiba estd estruturada da seguinte
forma: Campus |, na cidade de Jodo Pessoa, compreende os seguintes Centros: Centro
de Ciéncias Exatas e da Natureza - CCEN; Centro de Ciéncias Humanas, Letras e Artes
- CCHLA; Centro de Comunicacdo, Turismo e Artes - CCTA, Centro de Ciéncias da
Salde - CCS; Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas - CCSA; Centro de Educacéo - CE;
Centro de Tecnologia - CT e Centro de Ciéncias Juridicas - CCJ; Centro de
Biotecnologia - CBiotec; Centro de Tecnologia e Desenvolvimento Regional -
CTDR; Centro de Ciéncias Médicas - CCM; Centro de Informética - CI; Centro de

Informatica - Cl e Centro de Energias Alternativas Renovaveis - CEAR e o Campus I,
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na cidade de Areia, compreende o Centro de Ciéncias Agrarias - CCA e o Campus Il1,
na cidade de Bananeiras, abrange o Centro de Ciéncias Humanas, Sociais e Agrérias -
CCHSA e o Campus 1V, nas cidades de Mamanguape e Rio Tinto, com o Centro de
Ciéncias Aplicadas e Educagdo — CCAE.

O estudo foi desenvolvido apenas no da Prd-Reitoria de Graduagdo — PRG,
localizada no prédio da Reitoria no campus | da Universidade Federal da Paraiba -
UFPB.

3.3 Amostra da Pesquisa

A populacédo do estudo foi selecionada no setor da Pro-Reitoria de Graduagéo da
Universidade Federal da Paraiba, sendo os servidores técnicos-administrativos as fontes
para obter-se as informacgdes necessarias da pesquisa, ja que o objetivo da pesquisa era
mapear a cultura organizacional através da percepcdo dos servidores técnicos-

administrativos do setor.

De inicio o objetivo era aplicar o questionario com todos os servidores lotados
na Pro-Reitoria de Graduacdo da Universidade Federal da Paraiba, que sdo exatamente
36 servidores técnicos administrativos efetivos. O questionario foi encaminhado para
todos os servidores via e-mail, todavia alguns servidores por alguma razdo ndo

responderam o mesmo, sendo assim, 23 servidores responderam ao questionario.

3.4 Coleta de Dados

Os dados da pesquisa foram coletados através do Instrumento Brasileiro para

Avaliacdo da Cultura Organizacional (IBACO).

Esse instrumento se adequou a pesquisa pois é formado por questbes que
abordam tanto as praticas organizacionais quanto os valores organizacionais, sendo
assim um instrumento completo para o levantamento de dados completos para obter-se

uma melhor andlise.
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A primeira parte do questionario levanta algumas questdes sociodemogréficas
para tracar o perfil dos servidores lotados no setor. As questdes abordavam o género, a

idade, grau de instrucdo, o cargo desempenhado e o tempo de empresa.

Na segunda parte do questionario sdo abordadas as afirmativas acerca da cultura

organizacional.

O questionério de Avaliacdo da Cultura Organizacional é composta por 94 itens
de forma a serem respondidos em escalas que variam de 1 a 5, no qual o valor 1 refere-
se a ‘ndo se aplica de modo algum’ e o valor 5 refere-se a ‘aplica-se totalmente’. Estas
afirmativas estdo distribuidas em quatro dimens6es correspondentes a valores, e outras

trés dimensdes associadas a praticas organizacionais (FERREIRA, et al 2002).

O Quadro 1 demonstra as sete dimensdes do modelo IBACO.

Dimensdes Questdes
Valores Profissionalismo Cooperativo | 23 questdes
Organizacionais _ _

Rigidez na Estrutura 13 questoes

Hierarquica de Poder

Profissionalismo Competitivo | 8 questdes

e Individualista

Satisfacdo e Bem-Estar dos | 11 questdes

funcionarios

Préticas Préticas de Integracdo Externa | 17 questdes

Organizacionais

Praticas de Recompensa e | 14 questbes

Treinamento

Praticas de Relacionamento | 8 questdes

Interpessoal

Quadro 1: Sete dimensbes do Modelo IBACO

Fonte: FERREIRA, et al 2002
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados as analises a partir do questionario aplicado
sobre a cultura organizacional no setor da Pro-Reitoria de Graduacdo da
Universidade Federal da Paraiba.

4.1 Perfil dos Servidores Técnicos-Administrativos

Um dos objetivos especificos definidos para o desenvolvimento da pesquisa foi
identificar o perfil dos servidores técnicos administrativos lotados no setor. A primeira
parte do questionario foi responsavel por coletar esses dados sociodeograficos.

Dentre os 23 servidores que responderam o questionario, cerca de 60,9 %, ou
seja, 14 dos servidores lotados no setor sdo do género feminino e 39,1 % corresponde a
quantidade de servidores do género masculino, ou seja 9 servidores, como mostra no
Grafico 1:

@ Feminino
@ WMasculino
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Gréfico 1: Género

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

No que refere-se a idade, cerca de 39,1 %, ou seja, 9 dos servidores lotados no
setor possuem idade entre 26 a 35 anos. O setor possui também servidores que possuem
idade acima de 56 anos, sendo este valor cerca de 26,1 %, ou seja, 6 servidores.

® 18a25anos
@ 26 a 35 anos
36 a 45 anos
® 46 a 55 anos
@ Acima de 56 anos

Grafico 2: Idade

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

Em relacdo ao nivel de formacao dos servidores, pode-se considerar muito bom.
A grande maioria, cerca de 43,5 %, ou seja, 10 servidores possuem pds-graduacao. 1sso
mostra que apesar de serem funcionarios publicos, o nivel de formacdo para eles é

bastante importante para o desenvolvimento e crescimento profissional.
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@ Ensino Fundamental

@ Ensino Médio
Técnico

@ Superior Incompleto

@ Superior Completo

® Pés-Graduacéo

Gréfico 3: Grau de Instrugdo

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

No questionario, quando perguntado qual cargo os servidores desempenhavam
no setor, 17 servidores técnicos-administrativos responderam que desempenham o cargo
de Assistente em Administracdo. Porém, outros trés cargos também foram
mencionados. O setor possui 1 servidor que desempenha o cargo de Auxiliar em
Administracdo, 1 servidor que desempenha o cargo de Técnico em Secretariado e 4
servidores que desempenham o cargo de Técnico em Assuntos Educacionais, como

mostra o Grafico 4.

15
11 (47,8%)

10

2 (8,7%)
1(43%) 1 (4,3%) 1(4,3%) 1(4,3%) 1(43%) 1(4,3%) 1(4,3%)
| | |

0
Assistente Adminis... Assistente em Adm... Assistente em adm... Técnico em Assunt... Técnico em Secret. ..
Assistente Admnist... Assistente em Adm... Tecnico em assunt... Técnico em Assunt. .. auxiliare...

Gréfico 4: Cargo

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).
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4.2 Tragos da Cultura Organizacional do Setor da Pré-Reitoria de Graduagédo

Além do perfil dos servidores, outro objetivo especifico definido no estudo foi
de analisar a percepcdo dos servidores técnicos administrativos acerca da cultura
organizacional do setor, a fim de obter-se dessa forma a resposta para o problema de
pesquisa: Quais 0s tracos da cultura organizacional da Pro-Reitoria de Graduagdo
através da percepcdo dos servidores técnicos administrativos da Universidade Federal
da Paraiba?

Na segunda parte do questionario os servidores responderam as assertivas do
IBACO, a fim de obter-se os tracos da cultura organizacional do setor.

Em conformidade com Saraiva (2002), o setor publico aparenta um maior apego
a forma tradicional pela qual as atividades sdo organizadas, refletindo negativamente
sobre iniciativas de inovagdo o que acaba por tornar a organizacdo mecanicista e
monotona. O resultado de algumas assertivas comprovam que a hierarquia que existe
contribui para a formacdo da cultura organizacional do setor da Prd-Reitoria de

Graduacao, como mostra nos Graficos 5, 6, 7, 8, 9, 10.

A hierarquia presente no setor faz com que as atividades fiquem concentradas
em um sO lugar. A centralizacdo das atividades da organizacdo comprova isso, pois 13
servidores assinalaram que ‘aplica-se bastante’ que € necessario centralizar para manter
a casa arrumada. Isso € um fator negativo visto que, acaba fazendo com que 0s

processos e as atividades tornem-se mais demoradas para serem efetuadas.
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E necessario centralizar para manter a casa arrumada.

23 respostas

15

13 (56,5%)

10

4 (17,4%) TET
(]

2 (8,7%)

Gréfico 5: E necessario centralizar para manter a casa arrumada.

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

De acordo com Saraiva (2002), um fator que influencia bastante na formacao da
cultura organizacional de uma organizacdo publica é a falta de flexibilidade para uma
forma de gestdo inovadora. No setor Isso fica claro pois, em relacdo a comunicagdo no
setor, 14 servidores assinalaram que ‘aplica-se bastante’ que a comunicag¢do das
decisdes obedece a hierarquia existente no setor. Ou seja, para certos procedimentos

dentro do setor falta uma flexibilidade.

A comunicacao das decisdes obedece a hierarquia existente na empresa.

23 respostas

15
14 (60,9%)

10

8 (34,8%)

1 (4,3%)
0 (cl)%) 0 (c‘)%)

1 2 3
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Grafico 6: A comunicacdo das decisfes obedece a hierarquia existente na Universidade.

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

A hierarquia existente na organizacdo, dificulta a ascensdo funcional dos
servidores, como mostra na assertiva abaixo, no qual 14 servidores assinalaram que
‘aplica-se bastante’ que as oportunidades de ascensdo funcional sdo limitadas pela
rigida estrutura da Organizacdo. Muitas vezes os servidores se apropriam de bastante
conhecimento, estudando e se especializando para poderem disfrutar de um cargo maior
em relacdo ao que ja desempenham e isso ndo ocorre devido a hierarquia existente na

organizagéo.

As oportunidades de ascensao funcional sdo limitadas pela rigida estrutura
da empresa.

23 respostas

14 (60,9%)

4 (17,4%)

3 (13%)

Gréfico 7: As oportunidades de ascensdo funcional sdo limitadas pela rigida estrutura

da organizacéo.

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

Em relagdo a assertiva, ‘manda quem pode, obedece quem tem juizo’, 17
servidores assinalaram que ‘aplica-se bastante’ no setor. Ou seja, 0s servidores devem

sempre realizar suas atividades baseadas no que os chefes imediatos mandam, eles
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realizam sempre tudo que os chefes pedem muitas vezes com medo de passar uma

imagem ruim, de ndo ‘prestativos’ para os chefes.

Manda quem pode, obedece quem tem juizo.

23 respostas

20

17 (73,9%)

1(4,3%)

0 (0%)

3 (13%) T

1 2 3 4 5

Gréfico 8: Manda quem pode, obedece quem tem juizo.

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

Saraiva (2002) afirma que outro aspecto a ser considerado no setor publico € a
postura gerencial frente as normas, que deixa sem espaco a informalidade e o

desenvolvimento de no¢des mais flexiveis na forma de administrar.

Essa informalidade é constatada no fator que diz respeito ao apego as normas,
que também contribui para a formacdo da cultura organizacional. As normas e 0s
regimentos internos da organizacdo, fazem com que a participacdo dos funcionarios nas
tomadas de decisdes seja limitado, como mostra o resultado do Gréafico 8, 15 servidores

assinalaram que ‘aplica-se bastante’ que existem sim essas normas.
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Existem normas que estabelecem o grau de participagao dos empregados
no processo de tomada de decisdes.

23 respostas

15
15 (65,2%)

10

5 (21,7%)

Grafico 9: Existem normas que estabelecem o grau de participacdo dos empregados no

processo de tomada de decisoes.

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

Outro fator importante é a questdo da carreira dentro da organizacdo, no qual 16
servidores assinalaram que ‘aplica-se bastante’ que é muito dificil fazer carreira dentro

da organizacdo. Devido a estrutura rigida da organizacao

E muito dificil fazer carreira dentro da organizacéo.

23 respostas
20

15 16 (69,6%)

10

3 (13%
(13%) 2 (8,7%)

Graéfico 10: E muito dificil fazer carreira dentro da organizagao.
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Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

De acordo com Saraiva (2002), nos Gltimos anos a Administracdo Publica tem
demonstrado maior preocupacdo em focar seus esforcos no cidaddo, buscando
desenvolver em seus servidores 0 compromisso de se preparar para uma era de

mudancas.

Diferentemente do que diz o autor, os servidores do setor da Prd-Reitoria de
Graduacdo ndo sdo preparados para encarar as mudancas e inovagdes. A seguinte
assertiva abaixa justifica isso, no qual 14 servidores assinalaram que ‘pouco se aplica’
que as inovagdes costumam ser introduzidas por meio de treinamento, como mostra o
Grafico 11.

As inovagdes costumam ser introduzidas por meio de treinamento.

23 respostas

14 (60,9%)

5(21,7%)

3 (13%) 1(4.3%)

0 (l‘)%)

1 2 3 4 5

Gréfico 11: As inovagdes costumam ser introduzidas por meio de treinamento.

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo de identificar o perfil dos servidores técnicos administrativos bem como
0s tracos da cultura organizacional do setor da Prd-Reitoria de Graduagdo da
Universidade Federal da Paraiba foi analisado a partir da percepcdo dos proprios
servidores. Para conseguir atingir esse objetivo, foi aplicado um instrumento de

avaliacdo para cultura organizacional.

De acordo com as andlises das respostas obtidas constatou-se que o0s tracos da
cultura organizacional do setor da Pr6-Reitoria de Graduacdo séo: estrutura rigida da
organizacdo (hierarquia), apego as normas, falta de flexibilidade, pouca oportunidade de

inovacao e criatividade.

A pesquisa foi bastante relevante por abordar um tema de grande importancia pra
historia e desenvolvimento da organizacdo, pois a cultura organizacional € um conjunto
de representacGes imaginarias que sdo construidas e reconstruidas nas relagdes sociais
cotidianas na organizacdo “e que se expressam em termos de valores, normas,
siginificados e interpretacdes, visando um sentido de direcdo e unidade, tornando a
organizacao fonte de identidade e de reconhecimento para seus membros” (FREITAS,

2000).

O estudo contribuiu no levantamento de informagdes importantes que ao serem
repassadas para os servidores que compdem a organizacdo estudada, bem como ao
gestores da mesma, auxiliara para que estes funcionarios facam uma reflexdo acerca de
sua postura desempenhada no setor, bem como contribuir para que as pessoas que
ocupem o cargo de chefia possam tomar decisbes mais assertivas baseadas nas

informacGes sobre a cultura organizacional do setor.

Apesar das limitacbes do trabalho, como por exemplo, apenas um setor da
Universidade Federal da Paraiba foi estudado e que nem todos os servidores do setor
responderam o questionario, os objetivos propostos foram alcancados com éxito.
Todavia, é importante que a partir desta pesquisa, possam surgir outros estudos
complementares, a fim de que todos que compdem os campi da Universidade Federal da
Paraiba sejam contemplados com esse tipo de pesquisa, para contribuirem com um tema

bastante importante que € a cultura organizacional.
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ANEXO A - Questionério IBACO

Ambiente da Pesquisa: Pro-Reitoria de GraduaG&o (PRG) — Dados Sociodemograficos

Género: [0 Masculino O Feminino
Idade: [0 18a25anos 0 26a35anos 0 36a45anos
[0 46 a55anos [0 acimade56anos

Grau de Instrugdo:

Ensino Fundamental
Ensino Médio
Técnico

Superior Incompleto
Superior Completo

Opoooo

Pés-graduagdo

Cargo: Tempo de

Empresa:

IBACO - Instrumento Brasileiro para Avaliagdo da Cultura Organizacional

A seguir, vocé encontrara uma série de alternativas relacionadas as diferentes préticas e
procedimentos que sdo comumente adotados no dia-a-dia das empresas.

Assinale o grau em que cada uma delas caracteriza sua empresa, em uma escala de 1 a 5, conforme
relacionado ao lado.

Sua resposta deve refletir o que de fato acontece na empresa e ndo a sua opinido pessoal ou grau
de satisfagdo com o que ocorre.

Responda por favor, a todas as alternativas, ndo deixando nenhuma em branco.

Pouco se Aplica
Aplica-se Razoavelmente
Aplica-se Bastante
Aplica-se totalmente
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A cooperacdo é mais valorizada que a competi¢ao.

Os empregados tém ampla liberdade de acesso aos diretores.

A dedicacéo dos empregados é recompensada.

A competicao é estimulada como forma de crescimento pessoal e de busca de poder.

A superagéo de metas pré-estabelecidas € uma preocupacao constante

As ideias criativas dos empregados séo usadas para a obtencédo de melhores resultados
Os empregados tém uma nog&o clara dos principais objetivos da empresa.

As iniciativas individuais dos empregados s&o estimuladas.

O bem-estar dos funcionarios é visto como uma forma de garantir maior producéao.

O atendimento as necessidades do cliente € uma das metas mais importantes.

© XN uswN R

[
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[
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As iniciativas individuais dos empregados séo valorizadas quando n&o contrariam os interesses da
empresa.

O crescimento profissional ndo costuma ser recompensado financeiramente.

As decisGes mais importantes séo tomadas por meio de consenso da diretoria.

A competi¢do dentro das regras de boa convivéncia é sempre estimulada.

O espirito de colaborag&o é uma atitude considerada muito importante.

As necessidades pessoais e o bem-estar dos funcionéarios constituem uma preocupagéo constante da
16 empresa.

17 N&o ha figuras importantes que possam servir de exemplo0 para os empregados.

18 |As recompensas costumam ser dadas a grupos ou a equipes de trabalho que se destacam e néo a
19 individuos.

20 |Persegue-se a exceléncia de produtos e servigos como forma de satisfazer aos clientes.

Os empregados que apresentam ideias inovadoras costumam ser premiados.
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Continuagéo.

IBACO - Instrumento Brasileiro para Avalia¢do da Cultura Organizacional

Investe-se no crescimento profissional dos empregados.

N3o se Aplica de

modo algum

Pouco se Aplica

Aplica-se
Razoavelmente
Aplica-se Bastante

Aplica-se totalmente

O acompanhamento e atendimento das necessidades dos clientes séo feitos constantemente.

Os gerentes (supervisores, chefes de departamento, etc.) tém autonomia apenas para tomar decisdes
rotineiras relacionadas a suas areas de atuagao.

Os novos produtos e/ou servigos sdo testados conjuntamente pela empresa e seus clientes.

A comunicagéo das decisdes obedece a hierarquia existente na empresa.

As decisdes surgem principalmente a partir da analise das necessidades do cliente.

Investe-se na satisfagéo dos funcionarios para que eles prestem um bom atendimento aos clientes.

Mantém-se relagdes amigaveis com os clientes.

Manda quem pode, obedece quem tem juizo.

Prevalece um grande espirito de uni&o entre os empregados.

As decis6es tém como principal objetivo o aumento da capacidade competitiva da empresa no mercado.

A dificuldade de ascenséo profissional leva a empresa a perder bons empregados para os concorrentes.

Os chefes imediatos séo como pais para os empregados.

Os empregados recebem treinamento para poderem desenvolver sua criatividade.

As necessidades pessoais dos empregados s&o analisadas caso a caso, ndo havendo programas ou
politicas gerais para esse atendimento.

Os empregados sé@o premiados quando apresentam um desempenho gue se destaca dos demais.

As promogdes costumam ser lineares e negociadas com os sindicatos.

O envolvimento com as ideias da empresa é uma atitude bastante valorizada.

As inovagGes costumam ser introduzidas por meio de treinamento.

As mudancas sao planejadas para terem efeito em curto prazo.

Programas para aumentar a satisfacédo dos empregados séo regularmente desenvolvidos.

Procura-se manter uma atmosfera de seguranca e estabilidade para deixar os empregados satisfeitos e
confiantes.

E prética comum a comemoragao dos aniverséarios pelos empregados.

O retorno sobre os investimentos é uma preocupacao permanente.

A criatividade ndo é recompensada como deveria ser.

O crescimento dos empregados que sdo a “prata da casa” facilitado e estimulado.

Os empregados que conseguem fazer carreiras séo os que se esforcam e mostram vontade de
aprender.

A preocupagédo do empregado com a qualidade do seu servigo é bem vista

As mudancgas obedecem a um planejamento estratégico.

N&o héa espago para iniciativas individuais dos empregados.

Os gerentes (supervisores, chefes de departamento, etc.) tém autonomia para tomar decisdes
importantes relacionadas a suas areas de atuagao.

Ser cordial com os colegas é uma das atitudes mais estimuladas.

As inovagOes sdo em geral introduzidas para atender as necessidades do mercado.

Eventos sociais com distribui¢cdo de brindes sdo comumente realizados para os empregados.

Investe-se em um bom ambiente de trabalho com o objetivo de se garantir o bem-estar dos funcionarios.

O esforgo e a dedicagéo ao trabalho séo qualidades bastante apreciadas.

As oportunidades de ascensé&o funcional sdo limitadas pela rigida estrutura da empresa.

Programas destinados a melhorar o bem-estar dos empregados séo implantados e testados.
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Continuagéo.

IBACO - Instrumento Brasileiro para Avalia¢do da Cultura Organizacional

O aniversario da empresa costuma ser comemorado em conjunto com todos os seus empregados.

N3o se Aplica de modo

Pouco se Aplica

Aplica-se
Razoavelmente

Aplica-se Bastante
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Aplica-se totalmente

A capacidade de executar uma variedade de tarefas é extremamente valorizada.

O profissionalismo dos empregados é visto como uma grande virtude.

Os familiares dos empregados costumam também participar dos eventos e festas.

A ascensdo profissional é uma decorréncia natural do mérito e competéncia dos empregados.

As relacdes entre empregados e membros do alto escaldo séo cordiais e amigaveis.

A preocupagédo em superar as dificuldades do dia-a-dia € vista como de grande valor.

As promogdes séo definidas por avaliacdo de desempenho.

Os empregados que fazem carreira rapidamente sdo os que “vestem a camisa” da casa.

Os empregados que demonstram dedicacéo e espirito de colaboracéo séo os melhores modelos a
serem seguidos.

As pessoas que fazem carreira rapidamente séo as que demonstram maiores conhecimentos dentro de
suas areas.

A falta de recursos financeiros impede a valorizagdo do bem-estar dos empregados.

A qualidade do servi¢o executado é considerada uma das maiores virtudes do empregado.

E necessério centralizar para manter a casa arrumada.

Somente os bons empregados recebem beneficios que Ihes garantem um melhor bem-estar.

A criatividade é um dos requisitos basicos para a ocupagéo de cargos gerenciais.

As ideias criativas dos empregados séo postas em pratica como forma de torna-los mais motivados.

Os empregados que “vestem a camisa” s@o as figuras mais valorizadas dentro da organizagao.

O crescimento profissional é considerado indispenséavel a permanéncia do empregado na casa.

Os empregados com desempenho permanentemente baixo sdo demitidos.

As inovagGes costumam ser introduzidas por meio de programas de qualidade.

Os empregados se relacionam como se fossem uma grande familia.

As iniciativas dos empregados s&o incentivadas, mas ficam sob o controle de seus chefes imediatos.

Os diretores que inovam e promovem mudangas significativas séo os verdadeiros modelos a serem
seguidos.

As pessoas preferem receber ordens para ndo terem que assumir responsabilidade.

O excesso de preocupacdo com o bem-estar € encarado como prejudicial a empresa.

Os empregados costumam ser premiados quando alcancam metas pré-estabelecidas.

E muito dificil fazer carreira dentro da organizagao.

Os empregados que se comprometem com a misséo e os ideais da empresa tornam-se modelo para os
demais membros da organizacao.

Existem normas que estabelecem o grau de participagéo dos empregados no processo de tomada de
decisdes.

A competicao é valorizada, mesmo que de forma ndo sadia, porque o objetivo da empresa é a
produtividade e o lucro.

Os donos da empresa sdo admirados pelos empregados.

Metas pessoais,quando de grande valor, sdo incorporadas as metas organizacionais.

A ascenséo profissional depende de sorte.

Procura-se eliminar a pessoa malvista.

A competigédo é vista como indispenséavel & obtengdo de bons resultados.

Fonte: Ferreira et. al (2002).



