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1. INTRODUGAO

As organizagdes sempre estiveram presentes no cotidiano humano, por isso
sdo atores de influéncia reciproca, considerando ainda que a organizagado é
composta majoritariamente de homens com suas tradigdes, habitos, costumes e
rituais.

Trazer o conceito de cultura e seu comportamento para o ambito das
organizacgdes € imprescindivel para a gestao de pessoas, sejam em momentos de
mudancas nas diretrizes, orientacdes para pessoas, equipes e resultados. Aliada
a cultura énfase deve ser dada a lideranga, considerando os dirigentes
superiores, como agentes influenciadores da cultura organizacional.

Diante deste contexto, a presente pesquisa busca de forma exploratéria
verificar qual desses aspectos esta mais presente nas instituicbes publicas
federais estudadas. Além disso, analisou-se como se comportam os dirigentes em
relacdo a seus subordinados quanto aos estilos de lideranga, promulgadas por
Chiavenato (2005), quais sejam: autocratica, democratica e liberal.

Chiavenato (2005, p. 139) apud Trice (1993) define cultura organizacional
como um padrao de assuntos basicos compartilhados que um grupo aprendeu
como maneira de resolver seus problemas de adaptagdo externa e integragéo
interna, e que funciona bem a ponto de ser considerado valido e desejavel para
ser transmitido a novos membros, como a maneira correta de perceber, pensar e
sentir aqueles problemas.

Robbins (1999) apud O’Riley et al. (1994) especificou sete caracteristicas
para o sistema que compde a cultura organizacional, a saber: inovagao e
assuncao de riscos, atencdo aos detalhes, orientacdo para os resultados,
orientagcdo para as pessoas, orientagdo a equipe, agressividade e estabilidade.
Para caracterizacdo do presente estudo foram observadas apenas as
caracteristicas de orientagao para resultados, orientagao para equipe e orientacao
para pessoas, a fim de correlacionar com os estilos de lideranga definidos por
Chiavenato (2005).

O objetivo geral deste trabalho € identificar a predominancia de um ou mais
aspectos da cultura quanto a orientacao, sendo estes, como definido por Robbins
(1999) apud O'Riley et al. (1994) a orientagdo para resultados, o grau que os
superiores focam os resultados mais as técnicas e os processos empregados
para alcanga-los; orientacdo para pessoas, o grau em que as decisbes dos
dirigentes levam em consideragédo o efeito dos resultados sobre as pessoas na
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organizagéao; a orientagao para a equipe, o grau em que as atividades de trabalho
sdo organizadas em funcdo das equipes e também de qual forma o dirigente
lidera para estas orientagoes.

Este estudo visa integrar dois assuntos convergentes a fim de aumentar a
gama de esbogos referente a cultura organizacional, e identificar o
comportamento da cultura dentro de instituicdes publicas federais.

2. METODOLOGIA

A presente pesquisa foi realizada através de um estudo exploratorio e
descritivo, onde se classifica pela abordagem com qualitativa.

A coleta de dados foi realizada durante o més de junho de 2016, na
Geréncia Executiva do INSS em Pelotas. A populagdo foi composta por
servidores da instituicdo da Seg&o de Logistica, Licitagdes e Contratos (LOGPEL),
totalizando oito servidores (cinco servidores e trés estagiarios). No Instituto
Federal do Rio Grande do Sul (IFSUL), Campus Pelotas, na Coordenadoria de
Compras abrangendo nove servidores (cinco servidores e quatro estagiarios),
também costituindo objeto da pesquisa. Dessa forma, constituiu o foco da
pesquisa os setores operacionais, como de pesquisa e desenvolvimento e ainda a
producao.

O instrumento de coleta de dados utilizado foi o questionario, que por vez,
desenvolvido através de uma adaptagdo do questionario de Pinto (2005), onde
visou-se identificar o tipo de lideranga e o direcionamento da equipe em uma
escala likert de dez pontos, sendo wuma escala de grau de
concordancia/discordancia, variando de um para discordo totalmente até dez para
concordo totalmente. O questionario abarcava afirmagdes e assertiva, cujos
respondentes assinalava de acordo com percepc¢ao pessoal.

O tipo de amostra foi do tipo censo. O questionario foi dividido em duas
partes, uma onde o questionado responde sobre a maneira de ser da instituicdo e
a outra sobre como o superior se comporta.

Os resultados obtidos através da pesquisa pelo questionario foram tabulados
com auxilio da ferramenta de Formularios do Google.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

No quesito tomada de decisdo, ha uma diferenca na percepgao entre as
duas entidades em que as questdes sao tomadas apds a obtencdo do consenso,
onde a média para o INSS ficou 0,22 pontos abaixo da média do IFSUL, podendo
ser atribuida essa diferenca também a diferengca de desvio padrao para essas
repostas, onde o INSS apresentou um desvio maior que o IFSUL, assimilando se
assim uma diferenca na percepg¢ao da tomada de decisoes.

Quanto a inovagao podemos verificar duas questdes na secédo do INSS; as
pessoas sentem uma grande necessidade de melhorar seus resultados. Mas
procurar inovar, buscando melhorar o desempenho, € muito mal visto pelo grupo.
Na percepg¢ao de inovagao da instituicao pelo grupo, tido como mal visto, no INSS
teve uma média alta, 6,25 na escala, obtendo média positiva, mas o desvio
padrdo é quase metade deste numero pontuando 3,77. Ja no IFSUL, o
comportamento citado ndo € visto de forma tao ruim ja que aproximasse de forma
negativa a esta afirmagao, com 4,44 pontos da escala, com desvio padrao menor,
2,19 pontos, se comparado ao mesmo item no INSS.
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Na parte de planejamento as respostas dadas pelos servidores mostram
chefes que pedem os servicos em cima da hora, o IFSUL caracterizou-se de
forma positiva com 6,2 de média para os servidores e 5,5 para os estagiarios,
com desvio padréao de 5,89. Para o INSS essa questao ndo é tao afirmativa com
5,4 de média entre os servidores e 4 para estagiarios, e a média total 4,88.
Quando questionados se os funcionarios sdo encorajados para se prepararem
para eventuais situacdes fora do comum, na primeira parte do questionario, o
IFSUL obteve uma média superior com 1,2 pontos de concordancia em cima do
INSS, com pontuacao de 4,13, de média, com desvio padrao 1,12 pontos maiores
que o IFSUL.

Para analise do comportamento, quanto a questido “as pessoas néao
expressam claramente seus desejos, sentimentos e pontos de vista”, obteve-se
de média para o INSS de 5 e 4,67 para servidores e estagiarios respectivamente,
com desvio padrao de 3,32 e 2,31 respectivamente. Ja o IFSUL teve uma média
maior para os servidores, sendo 6,8 e para estagiarios 5,75, a média. O desvio
padrao é respectivamente de 1,1 e 2,22.

A partir da analise dos dados obtidos, depois de estabelecidas as médias
podemos identificar através da percepcdo dos funcionarios uma tendéncia a
definicdo de lideranca democratica, que estimula os subordinados e ainda
estabelece uma relagdo de congruéncia entre si. Como demonstrado no grafico
abaixo:

Grafico 1 - Principais aspectos da cultura organizacional a partir da
percepcao dos questionados.
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4. CONCLUSOES

O objetivo deste estudo era verificar as caracteristicas da Cultura
Organizacional, dentre as orientagbes, para pessoas, processos e grupos, a
questdo foi respondida em escala reduzida do servico publico federal,
contabilizado dentro de duas instituicdes deste ambito, na qual foi verificada uma
predominancia da lideranga de modo mais democratico, assim como definido por
Chiavenato (2005) e que atende mais a orientagdo para processos € grupos.

O estudo pode contribuir com analises aprofundadas dentro do servigo
publico e também a realizagdo de um paralelo com o servigo privado, além de
que, podemos identificar problemas dentro das Secbes estudadas que, por
exemplo, ndo sao obtidas visdes muito interessantes para o futuro, esse pode ser
um item desmotivador ao trabalho.

E necessario comentar que n3o se pode conclusdes generalistas para a
realidade dos 6rgaos publicos federais, estando, portanto, o estudo limitado ao
numero de questionados (tamanho da amostra) e seus possiveis problemas de
interpretacdo quanto do momento de resposta ao questionario, o que pode ser
verificado na analise das questdes vinte e seis da primeira parte do estudo, na
qual indaga se a inovagao é mal vista pelo grupo, e a média desta resposta foi de
5,29, o que caracteriza como positiva o que é contraditorio em relacdo a questao
vinte e oito da segunda parte do questionario onde a afirmagao quer verificar se o
superior imediato desafia os funcionarios as serem inovadores em suas atividades
de trabalho, com uma média de 7,24, também como afirmativa.

Recomenda-se uma elaboragdao minuciosa do questionario a fim de evitar
possiveis erros de interpretacao, além de estabelecer o vocabulario indicado para
cada nivel hierarquico, ou estabelece-lo de forma mais simples possivel para
agregar mais valor concreto ao estudo.

O estudo contribui para os gestores avaliados, para que estes possam
rever conceitos de atuacdo, além de verificar se realmente a cultura esta de
acordo com suas premissas. Também estabelece uma consciéncia geral dentro
dos setores estudados sobre Cultura Organizacional.
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