IDENTIFICACAO DOS TRACOS DA CULTURA  ORGANIZACIONAL
PREDOMINANTE EM UMA INSTITUICAO DE ENSINO SUPERIOR

IDENTIFYING THE ORGANIZATIONAL CULTURE TRACES OF A HIGHER
EDUCATION INSTITUTION

RESUMO

Partindo do pressuposto de que a identificacdo cultural associada a gestdo permite efetivar um
elevado desempenho organizacional, uma vez que a cultura é fundamental na busca da
eficacia & longo prazo, pois para Russo (2010), é a cultura organizacional que determina como
os colaboradores desenvolverdo as atividades que conduzira a empresa para uma direcdo
correta ou ndo. Entdo, para elaborar um plano de gerenciamento da cultura, é imprescindivel
gue esta seja detectada e caracterizada. Assim, o presente trabalho se propde a identificar as
principais caracteristicas da cultura organizacional predominante de uma Instituicdo de
Ensino Superior utilizando o IBACO — Resumido como ferramenta na obtencdo de dados de
163 respondentes, de uma populagdo de 218. Obtiveram-se resultados como: o perfil da
populacdo alvo, bem como tragos de uma cultura predominante focada principalmente no
cliente externo (estudantes) regendo o planejamento estratégico e a tomada de decisdes.
Internamente os tracos revelaram uma cultura amparada em um bom relacionamento
interpessoal e de colaboragéo na realizagéo eficaz das tarefas.

Palavras-chave: Cultura Organizacional, Identificacdo da Cultura, IBACO, Instituicdo de
Ensino Superior.

ABSTRACT

This study has the starting point that the cultural identification is associated with the
management and it allows a higher organizational performance, because the culture is
essential in pursuing the long term efficacy, as for Russo (2010) since it is through the culture
that employees develop activities that will lead the organization to the correct path or not. So,
in order to elaborate a plan to manage the culture, it is essential to identify and characterize it
(RUSSO, 2010). Therefore, this study has aimed to identify the prevailing organizational
culture of a higher education institution, using IBACO — a tool used to obtain data, which
indicates traces of the predominant culture focused mainly on the external custumer and
internally based on a good interpersonal relation and collaboration in the accomplishment of
tasks. 163 people have answered the research — out of a population of 218. The results were:
the profile of the respondentes in the institution, as well as the prevailing organizational
culture with focus on external custumer (the students), which leads the strategic planning and
the decision making process; also internally there is a culture based on a good interpersonal
relationship and the effective cooperation to accomplish tasks.

Key-words: Organizational Culture; Identification of Culture; IBACO, Higher Education
Institution.



1. INTRODUCAO

O conceito e a definicdo do termo cultura originam-se de estudos realizado por
antropologos que buscavam observar a diferenca comportamental entre diversas sociedades
(FLEURY, 2009; RUSSO, 2010). Para Tylor (1871) e John Locke (1960 apud LARAIA,
2001), cultura pode ser descrita como sendo os padrbes de crencas, conhecimento, moral,
habitos e costumes adquiridos pelo homem como membro de uma sociedade em certo
momento. E legitima a possibilidade da cultura sofrer mutac&o, sendo a mudanca ambiental o
fator que pode desencadear uma alteragdo comportamental (cultura) dessa sociedade. Kuper
(2002) explica que cultura, na antropologia, € uma forma de falar de identidades coletivas,
mencionando também a existéncia de varias culturas em uma sociedade, pois nesta, existem
varios grupos; cada um com sua cultura e regidos por uma cultura maior (cultura
predominante).

No ambito empresarial, Vincensi (2004, p.11) relata sobre a cultura:

Vem sendo enfocada e estudada por tedricos e praticos da Administracdo devido a
sua preocupacdo em entender, diagnosticar, aperfeicoar ou mudar as culturas das
organizac0es a que eles estdo ligados. Em alguns casos as crencgas bésicas e a cultura
da empresa chegam a dominar a escolha das mudancas estratégicas. Isso ocorre
porque os valores relacionados com a cultura e as crencas ficam impregnados na
reflexdo estratégica e nas acles estratégicas da geréncia que modela a forma de
resposta da empresa.

Robbins (2005) refere-se a cultura organizacional como um sistema que rege a
maneira como as coisas s&o feitas em uma organizacéo. E ela que delimita como os membros
pertencentes a empresa agirdo, ou seja, € a cultura quem dita as regras explicitas e implicitas
de como atuar no cumprimento das tarefas e no convivio social.

Dessa forma, identificar a cultura de uma organizacdo estd diretamente ou
indiretamente ligado as acfes estratégicas da geréncia, uma vez que € ela quem determina as
regras que os membros da organizagdo irdo seguir no convivio social, bem como no
desenvolvimento do trabalho. A identificacdo e a gestdo da cultura atuam em conjunto, pois a
cultura é fundamental na busca da eficécia a longo prazo, segundo Russo (2010), através dela
os colaboradores desenvolverdo as atividades que irdo conduzir a empresa para uma direcao
correta ou ndo. Entdo, para elaborar um plano de gerenciamento da cultura, é imprescindivel
que a identifique (RUSSO, 2010).

Tendo isto em vista, 0 objetivo deste trabalho € identificar os tracos da cultura

organizacional predominante de uma Instituicio de Ensino Superior (IES). Para tanto,
utilizou-se uma ferramenta que analisa fatores usualmente adotados na organizagé&o.
Assim, para organizar o estudo, dividiu-se o presente artigo em secOes. Nesta secédo
apresentou-se a introducdo do artigo. A segunda secdo trata do aporte tedrico necessario ao
propdsito da pesquisa, exibindo visfes, conceitos e teorias de varios autores, e fundamentais
ao entendimento do tema abordado. Na sequéncia apresenta-se a metodologia utilizada para o
desenvolvimento do trabalho, seguida pela explanagdo dos resultados, sendo estes a tradugéo
dos dados obtidos na pesquisa quantitativa. Por fim, as consideracfes finais, cuja pauta é
apresentar o relato do que se obteve na pesquisa.

2. REFERENCIAL TEORICO

21 A RELA(;AO DA CULTURA COM OS OBJETIVOS ORGANIZACIONAIS,
DESEMPENHO E ESTRATEGIA

As organizagdes existem para alcangar objetivos e produzir resultados, e sdo também

esses os fatores que determinam o seu desempenho, pois a mensuragdo do desempenho ocorre



através da analise da realizacdo ou ndo de objetivos e de que forma eles foram ou néo
realizados (CARVALHO; PALMEIRA; MARIANO, 2012). Inerente aos objetivos estd a
estratégia que, para Oliveira (2004, p.194), representa “um caminho, maneira ou agao
formulada e adequada para alcangar, preferencialmente, de maneira diferenciada, os desafios
e objetos estabelecidos no melhor posicionamento da empresa perante seu ambiente”.

O cumprimento do planejamento estratégico e seus objetivos tém como fator
importante a compreensdo da cultura organizacional, uma vez que a sua percepcao é elemento
basico para obter um melhor desempenho organizacional (GIBSON, 2006). Considerando o
objetivo como o caminho a ser seguido pela empresa (THOMPSON, 2000); e a estratégia o
caminho para se chegar ao objetivo (OLIVEIRA, 2004); cultura é o sistema por meio do qual
as coisas sao feitas (ROBBINS, 2005); e desempenho, é a mensuracdo da eficiéncia da
realizacdo ou n&do do objetivo. Admite-se, entdo, a existéncia de uma inter-relagdo entre esses
e conclui-se que um é dependente ou determinante do outro.

Freitas (1999 p.98) observa que “uma das fungdes que a cultura organizacional
procura exercer € conseguir a adesdo, o consentimento, ou seja, a coparticipacdo de
individuos e grupos”, oferecendo a estes, um sistema de crengas e valores que é uma
necessidade de todo o ser humano. Dessa forma, confirma-se a importancia da cultura
organizacional no desempenho, visto que, quando existe a adesao do grupo pelo modelo ideal
de cultura (seguir as regras do jogo), esta se torna suficientemente forte (KOTTER e
HESKETT, 1994) para que os funcionarios realizem suas atividades alcancando os objetivos
estratégicos, refletindo em um alto desempenho organizacional.

Conforme Thompson (2000), o caminho que a empresa seguira é determinado pelos
objetivos organizacionais, que sdo basicamente a transformacdo da missdo da empresa em
objetivos mais especificos. Simon (1979) alicerca a ideia de Thompson (2000), sustentando
gue 0s objetivos organizacionais sdo indiretamente os objetivos de todos 0s seus participantes,
pois € através da producdo e venda de bens pelos funcionarios que os empresarios recebem o
lucro; os trabalhadores recebem seus salarios por aceitarem as ordens dos empresarios; a
compra dos produtos produzidos que gera a satisfacdo dos clientes; e a compra dos produtos
pelos clientes satisfazem os objetivos da organizagéo.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Os estudos acerca da cultura no ambito empresarial tiveram inicio na década de 60,
com a internacionalizacdo de muitas empresas, todavia o grande surto de analises iniciou na
década de 70, pois essa década ficou marcada pela estagnacdo e decadéncia de muitas
organizacOes americanas que possuiam um passado glorioso e até entdo eram vistas como
vencedoras. Ao contrario das organizacbes americanas, muitas empresas japonesas
demonstravam um desempenho triunfante, gerando um maior interesse dos estudiosos
organizacionais que se propuseram a analisar essa questdo (FLEURY, 2009).

Fundamentado na diferenca cultural ja estudada pela antropologia (Kuper, 2002) e
frente aos problemas organizacionais das empresas americanas, 0s tedricos organizacionais
chegaram a conclusdo que um dos fatores desse panorama era a diferenca cultural, e mais,
constataram que a cultura organizacional encontrada nas empresas japonesas era favoravel a
obtencdo de um bom desempenho empresarial (FLEURY, 2009).

Segundo Schein (2009, p.16), um dos autores mais citados sobre o tema (FERREIRA et al,
2002), cultura organizacional é:

Um padréo de suposicdes basicas compartilhadas, que foi aprendido por um grupo a
medida que solucionava seus problemas de adaptacdo externa e de integracdo
interna. Esse padrdo tem funcionado bem o suficiente para ser considerado valido e,
por conseguinte, para ser ensinado aos novos membros como o modo correto de
perceber, pensar e sentir-se em relacdo a esses problemas.



Através do que Schein (2009) esclarece como sendo cultura organizacional e aferindo
com o conceito antropolégico de cultura, constata-se a semelhanca entre as duas definigdes,
sendo supostamente a de Schein uma adaptacdo do significado da antropoldgica para a area
empresarial.

Ressalta-se ainda a mudanca cultural nas organizacgdes, pois € correto afirmar que este
processo ocorre, mesmo que de forma lenta. Essas alteracfes acontecem de forma automética
através da adaptacdo as transformacdes (mudancas) que transcorrem no ambiente em que a
organizacdo estd inserida ou frente a uma gestdo intencional da cultura (FLEURY 2009;
JOHAN, 2004; KOTTER e HESKETT,1994).

Fleury (2009, p.22) afirma que:

[...] a cultura organizacional & concebida como um conjunto de valores e
pressupostos basicos expressos em elementos simbélicos, que em sua capacidade de
ordenar, atribuir significagdes, construir a identidade organizacional, tanto agem
como elemento de comunicagdo e consenso, como ocultam e instrumentalizam as
relac6es de dominag&o.

Robbins (2005) se refere a cultura como sendo um sistema que determina como as
coisas sdo feitas em uma organizacdo. E ela que delimita como os membros pertencentes a
empresa agirdo. Desta forma, é ela quem dita as regras explicitas e implicitas de como atuar
no cumprimento das tarefas e no convivio social.

A cultura organizacional, para Barbosa (2000), pode ser homogénea ou heterogénea. A
primeira (homogénea) pode ser percebida quando a organizagdo é analisada como um todo
(no plural), ja a segunda (heterogénea) pode ser identificada quando a organizacdo €
analisada, singularmente, através da separacdo dos subgrupos (subculturas) que pertencem a
um grupo (cultura). A partir deste conceito percebe-se a declaracdo da existéncia de
subculturas regida por uma cultura predominante, que é o foco da analise cultural, ja que é a
cultura predominante que determina a identidade de um grupo.

3. METODOLOGIA

Na abordagem do problema, esta pesquisa se classifica como quantitativa, uma vez
gue consiste na coleta de dados sobre populagdes utilizando-se de procedimentos estatisticos.
Acerca do objetivo principal, o estudo pode ser definido como descritivo, pois seus
procedimentos consistem em descrever caracteristicas de determinado fenémeno ou
populacdo ou o estabelecimento de relacdes entre variaveis (GIL, 2011; LAKATOS e
MARCONI, 2003). De forma secundaria, necessaria para estruturar e fundamentar
teoricamente este trabalhno empregou-se a pesquisa bibliogréfica que, conforme Vergara
(2000) e Gil (2011), consiste do emprego de livros, artigos, sites, revistas, etc.

Fomentada pela coleta e analise dos dados, a pesquisa evoluiu para a fase descritiva,
sendo esta imprescindivel para que o propésito principal deste trabalho pudesse ser atingido.
Malhotra (2001) e Gil (2001) definem esta etapa como aquela que ira: descrever, estimar e até
fazer previsGes acerca de caracteristicas de populacbes e fendmenos; e determinar a
correlagéo entre estes.

O estudo foi realizado no segundo semestre de 2012 em uma IES com uma
populacdo contendo um universo de 218 colaboradores do corpo técnico-funcional, que se
dividem nos seguintes niveis de escolaridade: Auxiliares (ensino fundamental), Assistentes
(ensino médio) e Técnicos-Cientificos (ensino superior). O modelo de levantamento de dados
para a pesquisa é o censitario, uma vez que se busca entrevistar todos ou 0 maior nimero
possivel de individuos pertencentes a organizacdo alvo desse estudo (GIL, 2010). O
levantamento de dados ocorreu no més de Novembro de 2012 e, obteve-se o total de 163



respondentes de 218 respondentes possiveis, correspondendo a uma amostra de 74,77% do
universo da populacéo.

A técnica utilizada para a coleta de dados foi o questionario, o qual tem a finalidade de
obter informacGes da populagdo alvo da pesquisa a respeito de certo tema através de questdes
escritas (GIL, 2011).

A primeira parte instrumento utilizado consiste de um questionario, que teve a
intencdo de identificar o perfil dos entrevistados composto dos seguintes itens: género, faixa
etaria, escolaridade, funcéo, entre outros.

A segunda parte do instrumento é o IBACO - reduzido e aplicado com o objetivo de
identificar a cultura predominante da instituicdo. Este instrumento quantitativo foi
desenvolvido por Ferreira et al (2002) com o objetivo de analisar a cultura das organizacdes
através da analise de dados relativos aos valores e praticas usualmente adotadas, e adaptado
por Colombelli (2009) ao formato aqui adotado, sendo o principal instrumento desta pesquisa.

Originalmente o IBACO é composto por 94 itens, divididos em sete fatores:
“Profissionalismo  cooperativo”; “Rigidez na estrutura hierdrquica de poder”;
“Profissionalismo competitivo e individualista”; “Satisfagdo ¢ bem-estar dos empregados”;
“Praticas de integracdo externa”; “Praticas de recompensa e treinamento”; e “Praticas de
relacionamento interpessoal”. No qual os quatro primeiros fatores representam os valores e 0s
trés restantes as praticas que configuram a cultura de uma organizacdo (FERREIRA et al,
2002).

O IBACO - reduzido apresentado por Colombelli (2009) utiliza 35 itens dos 94 que

integram o IBACO (FERREIRA et al, 2002), um acréscimo de 5 itens , que foram retirados
da versdo completa do IBACO (FERREIRA et al, 2002) correspondentes ao fator: “Rigidez
na estrutura hierarquica de poder”.
A seguir apresenta-se 0 Quadro 1 (Itens do IBACO - resumido), cuja funcdo é facilitar o
entendimento da relacdo dos itens que compdem o questiondrio IBACO — Reduzido e
adaptado (COLOMBELLI, 2009), com o respectivo fator ao qual estas afirmativas pertencem,
ja que foi este o instrumento utilizado na identificacdo da cultura da IES pesquisada.

Quadro 1 - Itens do IBACO - Resumido

Fatores Abreviatura Itens  correspondentes  no
IBACO - Resumido
Profissionalismo cooperativo F1 15, 18, 21, 23 e 24,
Profissionalismo competitivo e Individualista F2 25, 26, 27, 33 e 35.
Satisfacdo e bem-estar dos empregados F3 3,6,11,13 e 20.
Rigidez na estrutura hierarquica de poder F4 9,19, 30,31e34.
Integracdo externa F5 2,4,7,8,¢e16.
Recompensa e treinamento F6 5,12,17, 28, e 32.
Promocao do relacionamento interpessoal F7 1,10, 14,22 e 29.

Fonte: Colombelli (2009).

Para cada um dos itens do IBACO que compuseram a pesquisa foi adotada a escala
Likert de 5 pontos, ja utilizada originalmente nas duas propostas de Ferreira et al (2002) e
Colombelli (2009).

Apos o recolhimento dos questionarios, os dados priméarios foram transformados em
informacdes. Para isso, estes dados foram tabulados e analisados com o auxilio do Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS) e Excel, sendo representados por meio de tabelas e
gréficos para melhor entendimento e visualizacdo dos resultados.

Posteriormente a obtencdo dos dados, a fase seguinte foi a de anélise e interpretacéo,
pois estes oferecem as respostas ao estudo (LAKATOS e MARCONI, 2003). A metodologia
aqui empregada foi tanto andlises estatisticas descritivas — distribui¢6es de frequéncia, calculo
de médias e desvio padrdo, para caracterizar as variaveis demograficas (perfil) que




caracterizam os individuos participantes da pesquisa, como analises com base no método que
utiliza Correlagdes de Pearson, a fim de verificar a existéncia de possiveis rela¢fes entre
variaveis dependentes (IBACO) e as variaveis demogréaficas, bem como ja utilizado, por
exemplo, no estudo de Colombelli (2009).

No que se refere aos procedimentos éticos, o presente estudo foi submetido a
aprovacdo de um Comité de Etica em Pesquisa (CEP), atendendo a Resolugio 196/1996 que
regulamenta a pesquisa com seres humanos, e que recomenda 0 anonimato dos participantes.
Foi aprovado pelo CAAE sob o nimero 07428312.0.0000.5322.

Para a autorizacdo da pesquisa, 0s participantes assinaram o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE), documento este, fundamentado no dever moral de nédo agir
contra a vontade de uma pessoa e no respeito a dignidade humana, informando e protegendo
os direitos e deveres dos participantes e pesquisadores.

4. RESULTADOS

Os resultados da presente pesquisa, que teve o objetivo de identificar os tracos da
cultura organizacional de uma IES realizou-se inicialmente através da descri¢ao do perfil dos
colaboradores e em seguida por meio da analise das correlacdes existentes entre esses perfis e
as dimensdes do instrumento IBACO que é a ferramenta utilizada para mensurar culturas
organizacionais.

4.1 PERFIL DA AMOSTRA
A amostra da pesquisa foi composta por 163 colaboradores do corpo técnico-funcional
de uma IES (excluiu-se os docentes), constituindo 74,77% da populacdo de 218 funcionarios.
A representacao dos géneros ficou praticamente a mesma, correspondendo a 49,69% o género
feminino e 50,31% o masculino.

Tabela 1 - Género

Género Frequéncia Percentual
Feminino 81 49,69
Masculino 82 50,31

TOTAL 163 100

Fonte: Elaborada pelos autores (2013)
A grande maioria dos funcionarios situou-se na faixa etaria de até 30 anos, que
corresponde a 47,24 % da populacédo e adicionando a ela os funcionarios de 45 anos ou mais,
esse valor salta para 68,71%.

Tabela 2 - Faixa etaria

Faixa Etaria Frequénci Percentual Percentual
(anos) a Acumulado
Até 25 38 23,31 23,31
26 a 30 39 23,93 47,24
31a35 22 13,50 60,74
36 a40 18 11,04 71,78
41 a 45 11 6,75 78,53

45 ou mais 35 21,47 100
TOTAL 163 100 100

Fonte: Elaborada pelos autores (2013)



Um dado relevante é a escolaridade, pois o percentual de colaboradores que possui
superior incompleto, superior completo sem pos-graduacdo e superior completo com poés-
graduacdo, correspondeu a um percentual de 71,17% dos casos estudados.

A grande maioria dos colaboradores exerce a funcdo de Assistente (49,69%), cuja
escolaridade exigida para ocupar esta atividade laboral é o ensino médio completo.

Tabela 3 - Funcdo dos colaboradores

Funcao Frequéncia Percentual Percentual Acumulado
Assistente 81 49,69 49,69
Auxiliar 43 26,38 76,07
Técnico-cientifico 39 23,93 100
TOTAL 163 100 100

Fonte: Elaborada pelos autores (2013)

Com relag¢do a variavel “Tempo na empresa” observou-se que existe um percentual
alto (69,94%) de colaboradores relativamente novos na empresa, estes se enquadram nos
fatores que variam de O (zero) a 5 (cinco) anos de vinculo empregaticio com a instituicéo,
observados na Tabela 4.

Tabela 4 - Tempo na empresa

Tempo na Empresa Frequéncia Percentual Percentual Acumulado
1 a?2anos 51 31,29 31,29
3abanos 38 23,31 54,60

Mais de 10 anos 30 18,40 73,01
Até 1 ano 25 15,34 88,34
6 a 10 anos 19 11,66 100
TOTAL 163 100 100

Fonte: Elaborada pelos autores (2013)

Apds apresentar o perfil dos colaboradores da organizacdo estudada a seguir aborda-se
os fatores sugeridos por Ferreira et al (2002) e Colombelli (2009).

4.2 FATORES DO IBACO
A sequir, na Tabela 5, apresentam-se os fatores sugeridos pelo instrumento IBACO
bem como o quanto cada um representa para a amostra analisada.

Tabela 5 - Média e Desvio Padrdo dos fatores do IBACO - Resumido

Fator Média Desvio Padréo Varidncia
Integracédo externa 4,03 0,86 0,74
Profissionalismo cooperativo 3,70 0,76 0,58
Promocéao do relacionamento interpessoal 3,53 0,67 0,44
Satisfacéo e bem-estar dos empregados 3,00 0,81 0,66
Rigidez na estrutura hierarquica do poder 2,79 0,69 0,47
Profissionalismo competitivo e individualista 2,58 0,70 0,49
Recompensa e treinamento 2,51 0,77 0,59

Fonte: Elaborada pelos autores (2013)

A andlise do fator “Integragdo externa” apresentou a caracteristica focalizada no
planejamento estratégico, tomada de decisdo e atendimento ao cliente externo. Neste sentido,



verifica-se que a média de respostas a esse fator situou-se no nivel “Aplica-se Bastante” da
escala Likert, e conclui-se que existe uma alta preocupacéo referente a este elemento.

Na sequéncia, observou-se que a média de respostas obtidas nos fatores
“Profissionalismo cooperativo”, “Promocao de relacionamento interpessoal* e “Satisfagdo dos
empregados”, assentaram-se entre “Aplica-se Razoavelmente” até proximo de “Aplica-se
Bastante”. Estes itens representam as variaveis ligadas a execugdo dos trabalhos com eficacia
e espirito de colaboracdo, promocdo do relacionamento interpessoal, satisfacdo dos
empregados e investimento em a¢fes motivacionais dos mesmos, situaram-se também em um
nivel elevado da escala.

Neste trecho, os elementos analisados foram a “Rigidez na estrutura hierarquica do
poder” e “Profissionalismo competitivo e individualista”, as médias destes fatores ficaram
situados entre “Pouco se Aplica” ¢ “Aplica-se Razoavelmente”. Os fatores em questdo
condizem com a valorizacdo do desempenho individual e utilizacdo de estrutura hierarquica
centralizada.

Para finalizar esta parte, auferiu-se o componente “Recompensa e treinamento”, onde
a média dos entrevistados ficou localizada entre “Pouco se Aplica” e “Aplica-se
Razoavelmente”, indicando que as praticas vinculadas aos clientes internos (colaboradores) e
treinamento destes se encontram em pouca efetividade. A interpretacdo deste fator foi
analisada através da percepc¢do dos respondentes através dos dados obtidos, que representam a
concepgdo dos colaboradores e instiga a explicacdo realizada neste trabalho, dois sdo o0s
motivos aparentes: a) N&o existe a pratica de recompensar o colaborador; b) O colaborador é
recompensado, mas ndo assimila tais préaticas a esse fator.

4.3 CORRELAQC)ES ENTRE PERFIL E FATORES INFLUENCIADORES
Foram analisadas as correlacBes lineares existentes entre os fatores da cultura e os
dados demogréaficos. Para isso, foi utilizado o método das correlacdes bivariadas de Pearson.

Tabela 6 - Correlagdes — Dados Demogréficos X Fatores IBACO - Reduzido

F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7
Faixa Etaria Pearson Correlation -,020 ,120 ,081 ,068 | -,029 | ,006 |-,117
Sig. (2-tailed) ,804 ,126 ,302 ,386 | ,716 | ,939 | ,136
N 163 163 163 163 | 163 | 163 | 163
Escolaridade Pearson Correlation -109 | -,288" | -,106 - | -040 | -,085 | ,105
Sig. (2-tailed) ,167 ,000 ,176 25(?1 ,615 | ,280 | ,182
N 163 163 163 163 | 163 | 163 | 163
Tempo Empresa | Pearson Correlation ,030 ,047 ,033 | -,045 | -,061 | ,003 | ,019
Sig. (2-tailed) ,704 ,555 ,671 ,565 | ,443 | ,966 | ,811
N 163 163 163 163 | 163 | 163 | 163
Funcéo Pearson Correlation -045 [ -2827 | -065 - |-050|-093] 110
,234
Sig. (2-tailed) ,572 ,003 412 ,003 | 529 | ,238 | ,162
N 163 163 163 163 | 163 | 163 | 163

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Fonte: Elaborada pelos autores (2013)

O F2 na tabela corresponde ao fator “Competitividade individualista” e o F4 “Rigidez
na estrutura hierarquica de poder”. Fundamentado pela forca do coeficiente de correlacéo de
Pearson, chegou-se ao entendimento de que quanto maior o nivel de escolaridade e também



do nivel da funcdo exercida, menor serd& o nivel de valor relacionado ao fator
“Competitividade individualista” e “Rigidez na estrutura hierdrquica de poder”, indicando,
através do modelo de Pearson a analise envolvendo os dados demograficos x IBACO —
Resumido, realces de uma cultura voltada ao trabalho em equipe e de uma estrutura
hierarquica descentralizada na percepc¢éo correlacional.

Para os demais valores, a analise ndo mostrou correlages bivariadas significativas
entre as variaveis, entdo, buscou-se no presente trabalho analisar também as correlacdes
bivariadas entre os dados demogréficos (idade, escolaridade, tempo na empresa e funcéo) e os
35 itens que pertencem ao IBACO e que foram propostos por Colombelli (2009).

O método de andlise das correlacbes bivariadas de Pearson apontou algumas

correlagdes significativas que podem ser visualizadas na Tabela 7.

Tabela 7 — Correlagdes Significativas — Dados Demogréficos X Itens IBACO Reduzido

Idade Escolaridade Tempo Empresa Funcéo

zz?rtlc;?ion 171

i1 Sig. (2-t@iled) N&o significativo 0.03 N&o significativo | N&o significativo
N 163
Pearson - o .
Correlation = e =

i9 Sig. (2-tiled) N&o significativo ) 0.005 )
N 163 163 163
z‘ce)?rreslzrt]ion 174 167

i14 Sig. (2-tailed) 0.027 N&o significativo | N&o significativo 0.033
N 163 163
ZE?:;(;EM 202"

i15 Sig. (2-tailed) Né&o significativo 0.01 Na&o significativo | N&o significativo
N 163
ZE?:;(;EM 1220

i17 Sig. (2-tailed) 0.005 Na&o significativo | N&o significativo | N&o significativo
N 163
(F;?)?rreslc;?ion /156

i19 Sig. (2-tailed) N&o Significativo N&o Significativo 0.047 N&o Significativo
N 163




Idade Escolaridade Tempo Empresa Funcéo

Pearsoq 193" 195"
Correlation

i25 Sig. (2-t@iled) N&o significativo 0.013 Na&o significativo 0.012
N 163 163
Pearsoq -,164* —,163*
Correlation

i27 Sig. (2-tailed) N&o significativo 0,036 N&o significativo 0038
N 163 163
Pearson 257" -213"
Correlation

i28 Sig. (2-tailed) N&o significativo 0,001 N&o significativo 0,006
N 163 163
Pearson 214" -217"
Correlation

i31 Sig. (2-tailed) 0.006 0.006 Na&o significativo | N&o significativo
N 163 163
Pearson * - .

) ,166 -,302 -,237

Correlation

93 [Sig. @taied) 0,034 g| \\ao significativo 0,002
N 163 163 163
Pearson 203" -226"
Correlation

i35 Sig. (2-tiled) 0.000 0.004 Na&o significativo | N&o significativo
N 163 163

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Fonte: Elaborada pelos autores (2013)

Na anélise da Tabela 7, o estudo priorizou dedicacdo focal aos itens que integram as
correlagbes validas (Tabela 6) entre os fatores (F1, F2, F3, F4, F5, F6 e F7) e os dados
demogréficos (Faixa etaria, Escolaridade, Tempo na empresa e Funcdo). Entdo, na analise das
correlagdes, utilizaram-se os fatores F2 (Profissionalismo competitivo e individualista) e F4
(Rigidez na estrutura hierarquica de poder) ligados aos itens demograficos “Escolaridade” e
“Funcao”.

Com relacdo a cultura organizacional predominante na IES, o estudo levantou alguns
dados que pudessem apontar fatores que caracterizassem 0 padrdo de pressupostos basicos
vivenciados e sentidos pelo grupo em relacdo aos valores e praticas organizacionais (objetivos
especificos). Constatou-se a existéncia de uma cultura predominante cujo foco principal é o



cliente externo (estudantes), sendo este o elemento que rege o planejamento estratégico e a
tomada de decisfes na instituicdo. Conectado a este traco cultural, a pesquisa evidenciou que
existem consideracdes a serem feitas a respeito da variavel correspondente ao cliente interno
(colaboradores), em razdo da constatacdo de preceitos culturais que amparam um bom
relacionamento interpessoal e um espirito de colaboracdo para a realizacédo eficaz das tarefas.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Para realizar esta pesquisa foram aplicados dois modelos de questionarios, o primeiro
com o intuito de obter dados demograficos dos respondentes e o segundo com a finalidade de
identificar tracos culturais da organizacdo pesquisada. A IES possui uma populacdo de 218
funcionarios, porém obteve-se resposta de 163.

Foi possivel obter dados relevantes em relagdo a andlise das variaveis, utilizando o
método de correlagdo bivariada de Pearson, uma vez que apenas os fatores “Rigidez na
estrutura hierarquica de poder” e o fator “Competitividade individualista” apresentaram dados
significativos no cruzamento com os dados demogréaficos “Faixa etaria”, “Escolaridade”,
“Tempo na empresa” e “Fun¢ao”.

No que concerne a identificacdo dos tracos da cultura organizacional predominante na
IES, o estudo explorou alguns fatores para caracterizar o padrdo de pressupostos basicos
vivenciados e sentidos pelo grupo em relacdo aos valores e praticas organizacionais.
Constatou-se a existéncia de uma cultura predominante cujo foco principal é o cliente externo
(estudantes), sendo este o elemento que rege o planejamento estratégico e a tomada de
decisfes na instituicdo. Conectado a este traco cultural, a pesquisa evidenciou que existem
consideracBes a serem feitas a respeito da varidvel correspondente ao cliente interno
(colaboradores), em razdo do reconhecimento de preceitos culturais que amparam um bom
relacionamento interpessoal e um espirito de colaboracdo para a realizacdo eficaz das tarefas.

O unico fator identificado como negativo foi o de “Recompensa e treinamento”. A
média das respostas enquadrou-se entre “Pouco se Aplica” e “Aplica-se Razoavelmente” na
escala do instrumento. Diante desta perspectiva, recomenda-se a esta IES uma analise mais
detalhada, a fim de verificar se este tragco cultural esta alinhado ao planejamento estratégico da
organizacdo, e caso seja constatado o desalinhamento, a organizacdo deveria realizar um
estudo aprofundado neste fator, com o objetivo de descobrir as causas deste aspecto negativo
e orientar a obtencdo de solucdes adequadas na busca do alinhamento da cultura com a
estratégia da instituig&o.

Sendo assim, esta pesquisa abre mais um caminho para pesquisadores que queiram
desenvolver trabalhos no mesmo tema, com a sugestdo de incluir na analise cultural os
docentes com o intuito de comparar padrdes e/ou diferencas existentes. Essa analise também
pode ser realizada em um namero maior de IES com a intengéo de verificar se as culturas das
organizagGes que compdem o setor seguem um modelo, ou entdo, este é um elemento
particular de cada instituig&o.
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