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CULTURA ORGANIZACIONAL: um estudo comparativo entre duas
universidades federais

1 INTRODUCAO

A cultura organizacional é uma dimenséo que tem sido tema recorrente nas pesquisas
em organizacgdes, especialmente as com fins lucrativos. Isto ocorre devido esta dimensao ser
um dos fatores de diferenciagdo entre as organizagOes que, acirrada com as mudangas
tecnoldgicas, as novas formas de organizacdo e as quebras de paradigmas, corroboram para
maior interesse nesta variavel.

Devido a esta caracteristica complexa existem varias maneiras de operacionalizar e
melhor compreendé-la. A métrica mais usada e recorrente na literatura, porém em empresas, €
da aplicacéo do trabalho de Hofstede (1980) que desenvolveu um estudo em 50 paises de trés
regides continentais com o intuito de verificar diferengas culturais na forma de administrar,
chegando a quatro fatores: Distancia do Poder, Coletivismo versus Individualismo,
Feminilidade versus Masculinidade e Controle da Incerteza. Baseado neste estudo, outros
autores de cultura organizacional tém desenvolvido suas métricas, a exemplodo estudo de
Coleta e Coleta (2005) que foi realizado com professores de universidades.

No entanto, percebe-se uma caréncia de trabalhos que estudem a cultura
organizacional no setor publico. A crenca de que a cultura das organizacGes publicas é
semelhante as das organizagdes privadas, a imutabilidade da cultura em érgédos publicos e o
namero de pesquisadores envolvidos contribuem para um ndmero baixo de trabalhos sobre
este campo (FERREIRA et al., 2012). No Brasil, entre 1997 e 2007 foram publicados apenas
47 artigos sobre a temética e o setor publico (SILVA; FADUL, 2010). Entre os 6rgaos
publicos, tém sido alvo de investigacdo, o exército (MACHADO et al., 2009), universidades
(MASCARENHAS; KUNDA; VASCONCELOS, 2004; PIRES; MACEDO, 2006;
FERREIRA et al., 2012) e mais recentemente os institutos de pesquisa (BARROS, 2015).

No que diz respeito as universidades, Ferreira et al. (2012) identificaram que ha
diferencas evidentes, principalmente no que tange ao relacionamento, ao tempo e a forma de
lidar com o ambiente dentro da mesma proé-reitoria e que tais diferencas se ddo pelos valores
praticados por seus integrantes, bem como as préprias caracteristicas de cada 6rgao.

Todavia, afora a escassez de trabalhos, este estudo se torna interessante por abordar
Instituicdes de Ensino Superior (IES) em momentos distintos e ligados a uma politica de
expansdo da maquina publica no setor de ensino superior que vem ocorrendo ao longo dos
ultimos 13 anos. Tais mudangas impuseram as instituicdes a necessidade de adaptacdo a um
novo padrdo de qualidade, que abrange instalagdes, bibliotecas, laboratdrios, etc. A geréncia,
a prestacdo de servicos de qualidade e a tomada de decisdo ficam comprometidas devido a
pouca informacao disponivel.

Dito isto, este trabalho busca responder o seguinte problema de pesquisa: como as
dimens@es da cultura organizacional se comportam em universidades publicas federais com
diferentes tempos de existéncia? Para isso, elaborou-se 0 seguinte objetivo de pesquisa:
analisar a cultura organizacional de duas universidades publicas federais no nordeste
brasileiro estabelecendo comparativos entre as dimensfes da cultura organizacional. Neste
sentido, foram selecionadas duas instituicbes, uma com mais de 60 anos (Universidade
Federal da Paraiba) e a outra com trés anos (Universidade Federal do Cariri).

O trabalho esta estruturado em cinco partes. Esta primeira introdutéria visa apresentar
aspectos gerais do trabalho e sua relevancia no campo teorico e gerencial, aléem do objetivo da
pesquisa. Na segunda parte é apresentado o referencial teérico, neste se traz uma explanagédo
sobre a cultura organizacional no setor pablico e as dimensdes de cultura organizacional a
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serem analisadas. Na terceira parte é descrito o delineamento metodolégico do estudo. A
quarta parte traz os resultados e discussdes e por fim, na quinta parte sdo apresentadas as
conclusdes

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1 Cultura Organizacional e Setor Publico

Apesar das inumeras utilizacdes do termo, a cultura esta relacionada aos diversos
significados sociais e normativos derivados do processo de adaptacdo de um individuo em um
grupo ao qual esta inserido. Essa construcdo de valores e crengas compartilhados pelo grupo
se expressa por meio da interpretagdo dos fenémenos simbolicos. InterpretacGes essas que
diferenciam um grupo de outro, proporcionando diferentes solucGes e encaminhamentos de
problemas (PIRES; MACEDO, 2006). Devido a esta caracteristica de diferenciacio, a cultura
acaba por ser engloba e estudada em outros campos da sociedade, incluindo o ambiente
organizacional.

No aspecto das organizagOes, Mascarenhas, Kunda e Vasconcelos (2004, p.208)
conceituaram a cultura organizacional como sendo “as diversas estruturas de representagdes e
significados, negociados constantemente pelos individuos e grupos, por meio das quais eles
interagem socialmente e interpretam a realidade organizacional”. Isso sugere que a cultura
organizacional ndo é um sistema fechado, pois € constituida pelos contextos sociais nos quais
cada um dos membros esta inserido, mas resguardando suas particularidades. Nesse sentido,
Carvalho et al. (2013) consideram que a cultura organizacional pode ser além dessas
representacdes, também um sistema repleto de sentidos, dos quais os individuos
compartilham, que funciona como uma espécie de padrdo coletivo de identificacdo que
expressam o modo de pensar, sentir e agir de cada grupo.

A cultura organizacional se diferencia da cultura nacional, de acordo com Hofstede
(1991), porque a primeira se baseia nas praticas aprendidas na socializacdo do trabalho,
enquanto que a segunda se centra nos valores obtidos pela familia, comunidade e escola. Isso
pressupde que dentro das organizacGes existe uma convergéncia, complementacdo e
adaptacdo tanto das préaticas profissionais, quanto dos valores individuais. Vale considerar
que, segundo Muzzio e Costa (2012), o Brasil é um pais com uma realidade cultural
consideravelmente heterogénea, o que implica na existéncia de multiplas facetas. Essas
realidades, valores, costumes e tradicdes regionais, influenciam nos comportamentos e
praticas organizacionais.

No contexto das organizacOes pertencentes ao setor publico, segundo a afirmacéo de
Dussault (1992, p. 13) “as organizagdes podem ter autonomia na dire¢do dos seus negocios,
mas, inicialmente, seu mandato vem do governo, seus objetivos sdo fixados por uma
autoridade externa”. Sabendo disso e considerando a complexidade burocratica de seu
funcionamento, percebe-se uma tendéncia a uniformizacdo das condicBes e organizacdo do
trabalno e a centralizacdo das decisdes numa autoridade externa a organizacdo,
desconsiderando a convergéncia entre as praticas profissionais e os valores individuais.

Partindo desse pressuposto de centralizagcdo e uniformizagéo das praticas trabalhistas,
Pires e Macedo (2006, p.96) afirmam que as organizagdes publicas apresentam caracteristicas
basicas semelhantes as das demais organizacdes, complementadas por: “apego as regras e
rotinas, supervalorizagdo da hierarquia, paternalismo nas relagdes, apego ao poder, entre
outras”. Essas caracteristicas interferem nos processos internos relativos a “mudangas,
formacao de valores e crengas organizacionais e politicas de recursos humanos”.

Para melhor compreender essas caracteristicas, Coleta e Coleta (2005) construiram
uma escala baseada nos estudos de Hofstede sobre a cultura nacional e organizacional e do

2



Projeto GLOBE sobre cultura e comportamento organizacional para medir fatores da cultura
organizacional em Instituicdes de Ensino Superior (IES) no Brasil. Essa escala foi utilizada
em diversas pesquisas em universidades e institui¢cdes publicas (COLETA; COLETA, 2007,
SILVEIRA; GARCIA, 2010; ELLWANGER, 2012; JULIANI, 2015; TRALDI; DEMO,
2017), todavia elas ndo consideraram a comparagdo relativa a tempo de existéncia como um
fator influenciador da cultura organizacional.

Essa escala servira de referéncia neste trabalho para identificar o nivel de centralizacéo
e uniformizacdo percebido em duas universidades federais brasileiras, sob a perspectiva da
diferenca de tempo de existéncia entre ambas, dado que, de acordo com Carvalho et al.
(2013), a percepcdo dos membros da organizacdo revela crencas e valores compartilhados,
sendo a base da cultura organizacional. Ademais a escolha da escala se justifica por ter sido
desenvolvida especificamente para as universidades.

2.2 Dimensoes da Cultura Organizacional

Em seu estudo, Hofstede (1980) aplicou uma pesquisa em 50 paises de trés regides
continentais com o intuito de verificar diferencas culturais na forma de administrar. A partir
desse estudo, que contou com mais de 116 mil questionarios, o autor constatou que a cultura
nacional influencia nas atitudes dos funcionarios perante o trabalho. A partir desse achado,
Hofstede (1991) estabeleceu quatro dimensdes de cultura que categorizam o comportamento
dos funcionarios de paises diferentes em situacdes semelhantes: Distancia do Poder,
Coletivismo versus Individualismo, Feminilidade versus Masculinidade e Controle da
Incerteza.

De acordo com os resultados dessa pesquisa realizada, o Brasil ficou classificado da
seguinte forma em relacéo as dimens6es culturais: no indice de Distancia Hierarquica obteve
a 142 colocagdo com o indice de 69; no indice Coletivismo versus Individualismo obteve 262
colocacdio com o indice 38; no indice Masculinidade versus Feminilidade obteve 272
colocagdo com o indice de 49; e no indice de Controle da Incerteza obteve 222 colocagio com
o indice de 76.

Ja o Projeto Globe, que também serviu de referéncia para definicdo da escala
desenvolvida por Coleta e Coleta (2005), investigou a relacdo entre valores culturais e as
praticas organizacionais, tais como lideranca, competitividade e condicdo humana dos
membros. De acordo com GLOBE (HOUSE et al., 2004), o projeto aplicou pesquisa em 62
paises em instituicOes das areas de alimentos, telecomunicaces e financas.

Considerando tanto as dimensdes utilizadas por Hofstede quanto por Globe, Coleta e
Coleta (2005) definiu oito dimens@es ou fatores da cultura organizacional. No entanto, outros
estudos brasileiros ja tratavam dessas dimensfes realizando adaptacdo e aprimoramento
destas escalas (LIMA, 2001). As dimensdes sdo do Projeto Globe séo:

Quadro 1 - Dimensdes do Projeto Globe.

Dimenséo Descricao

Esta relacionada ao incentivo que a organizacdo confere a seus membros no
sentido de reconhecer e premiar pelos esforgos e resultados em termos de
qualidade, desenvolvimento, cumprimento de metas, exceléncia e realizacdes.

Orientacdo para a realizacdo
ou desempenho

Diz respeito a valorizacdo que a organizagcdo concede aos membros que
apresentem comportamento justo, gentil, amigavel, generoso, altruista e
cuidado com os demais colegas de trabalho, assim como o comprometimento
desses membros em manter um ambiente de trabalho harmonioso, familiar,
dando vez aos mais fracos, tomando decisfes que atendam a todos.

Orientacéo para afiliaco,
orientacdo humanista

Refere-se as crengas e praticas organizacionais que preconizem agdes de
planejamento de longo prazo, preparacdo pessoal para o futuro, atualizacio

Orientacéo para o futuro
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continua e fixacdo do futuro entre os individuos.

Relaciona-se ao nivel de passividade e agressividade nas relacBes entre
Assertividade individuos, assim como comportamentos decisivos, argumentacdo e defesa de
opinides, pratica de tratar os problemas de maneira objetiva e clara

Fonte: House et al. (2004).

Em seu estudo, Coleta e Coleta (2005) afirmam que existe forte associacéo entre as
quatro dimens0es utilizadas pelo Projeto Globe e as dimensdes utilizadas por Hofstede. No
entanto, afirma que as mesmas podem ser utilizadas de forma separada, pois ja foram
validadas. Nesse sentido, considerou-se utilizar a escala desenvolvida pelos pesquisadores,
porém considerando apenas as dimensdes de Hofstede, pois entre os construtos da escala
também é possivel contemplar questdes relativas as dimensdes do Projeto Globe. As
dimensdes de Hofstede (1991) sdo:

e Indice de Distancia Hierarquica (IDH)

Essa dimensdo esta relacionada a distancia de poder e avalia o nivel de aceitacdo dos
funcionarios a distribuicdo de poder e como ele esta distribuido em maior ou menor grau ao
longo da estrutura hierarquica. Engloba também, a existéncia de normas, préaticas e crengas
que endossam as diferencas nesta estrutura. E medida a partir do nivel de esperanca e
aceitacdo dos membros que o poder seja distribuido de forma desigual, 0 que evidencia
questdes de relacbes de dependéncia. Essa dimensdo se relaciona com a forma utilizada por
diferentes sociedades para gerir desigualdades entre os membros. Em sociedades em que a
distancia do poder é alta, ou seja, sdo mais favoraveis a existéncia de desigualdade, existe
uma forte tendéncia a centralizacdo do poder e a subordinagdo dos funcionarios. Ja numa
sociedade em que essa distancia de poder é baixa, verifica-se maior interdependéncia entre 0s
que tém mais e menos poder, estrutura descentralizada e maior consulta aos funcionarios
sobre as decisOes a serem tomadas.

e Coletivismo X Individualismo (INDI)

A dimensdo coletivismo versus individualismo centra em identificar o quanto
prevalece o interesse do grupo sobre o interesse do individuo. Este fator também mensura até
que ponto as organizacGes recompensam acOes de seus colaboradores baseadas na
individualidade das pessoas ou nos grupos a que pertencem. O individualismo reflete a
preferéncia por um estilo de vida sem amarras sociais, enquanto o coletivismo evidencia 0s
interesses do grupo. Em culturas mais individualistas, o funcionario é visto como uma
combinacdo entre necessidades psicoldgicas e econdémicas. As relaces entre organizacdo e
funcionario se ddo por meio de contrato baseado em vantagens mutuas e a tarefa esta acima
do relacionamento. Ou seja, o trabalhador é considerado como homo economicus. Ja em uma
cultura mais coletivista, a percep¢do do gestor é que o funcionario é um integrante de um
grupo, portanto ele trabalhara seguindo o0s interesses grupais, embora esses interesses
porventura se distanciem dos seus proprios. Oportunidades de aperfeicoamento, ambiente de
trabalho agradavel e utilizacdo das competéncias pessoais na préatica laboral sdo elementos de
interesse desse tipo de cultura.

e Feminilidade versus Masculinidade (MASC)

Nesta dimensédo € analisado o quanto as caracteristicas femininas sdo compartilhadas
pelos homens e vice-versa. Esta dimensdo se refere as normas, crengas e praticas usadas para
eliminacdo de papéis diferenciados entre homens e mulheres, ou seja, visa promover uma
igualdade de género. Ela é medida pelo nivel de valorizagdo de comportamentos
caracterizados por adjetivos masculinos ou femininos, considerando que homens podem
assumir comportamentos femininos e mulheres, masculinos. Em sociedades mais masculinas,
caracteristicas como firmeza, rigor e competicao sdo mais valorizados. Nelas, enfrentar novos
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desafios, ser promovido ou reconhecido sdo a forca motivacional dos funcionérios, embora
ndo estejam satisfeitos com suas fungbes. Por outro lado, as sociedades mais femininas
estimam caracteristicas como delicadeza, ternura e generosidade. Nessas sociedades o
trabalho deve ser prazeroso, os conflitos devem ser negociados, o ambiente deve ser
igualitario e solidario.

e Controle de Incerteza (CINC)

A dimensdo controle da incerteza apresenta o nivel de ansiedade envolvido em
situacbes de incerteza. As normas e praticas da organizacdo sdo utilizadas para evitar
situacbes problematicas, novas ou quaisquer outras que atrapalnem o andamento da
organizacdo. Essa dimensdo mede o nivel de conforto por parte dos membros em situacoes
imprevisiveis. Culturas com menor tolerancia a incerteza atuam de forma a minimiza-las por
meio de regras, leis e prevencdo de conflitos. Enquanto que nas culturas com maior aceitacéo
da incerteza, verifica-se maior aceitacdo do conflito, permissdo de diversas correntes de
pensamento e maior flexibilidade quanto as regras.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este trabalho pode ser classificado como de natureza descritiva, pois busca pesquisar,
registrar e analisar fatos sem neles interferir (CERVO; BERVIAN; SILVA, 2007). A
abordagem, por sua vez, foi a quantitativa, uma vez quese utilizou procedimentos estatisticos
para anélise e descri¢cdo dos dados. De acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2006) estudos
com enfoque quantitativo pretendem generalizar resultados encontrados em uma amostra,
além de instigar a replicacdo do estudo. Por isso, a etapa dos procedimentos metodoldgicos é
considerada uma das mais importantes.

O universo da pesquisa foi composto por servidores técnicos administrativos da
Universidade Federal do Cariri, localizada no estado do Ceara e da Universidade Federal da
Paraiba. A amostra foi acessada por conveniéncia e acessibilidade dos pesquisadores
resultando em 142 respondentes nas duas instituicdes, sendo 89 respondentes da UFCA e 53
da UFPB.

Para coleta de dados empiricos foi utilizado o questionario, por meio de um survey. O
instrumento continha questdes sociodemogréficas, além dos itens das dimensdes Distancia do
Poder (18 itens), Coletivismo versus Individualismo (12 itens), Feminilidade versus
Masculinidade (nove itens) e Controle da Incerteza (14 itens) extraidos do trabalho de Coleta
e Coleta (2005). De acordo com os autores supracitados, as escalas que medem cada uma das
dimensGes da cultura séo independentes e podem ser aplicadas separadamente. Aqui neste
trabalho se abordou apenas quatro dimens6es semelhantes as tratadas por Hofstede devido ao
alto nimero de variaveis a serem analisadas e que deixaria o instrumento muito longo,
cansativo e repetitivo.

Apbs a definicdo dos construtos e variaveis a serem analisadas, procedeu-se a
montagem do questionario. Posteriormente, o instrumento foi submetido a um pré-teste com
cinco pessoas para corrigir eventuais erros de concordancia e entendimento dos itens. O
feedback do pré-teste foi favoravel em relagcdo a concordancia e adequacdo das afirmativas,
mas negativo ao tamanho do questionario, pois as quatro dimensdes juntas totalizavam mais
40 itens, afora as questdes sociodemograficas. No entanto, optou-se por manter todos os itens
e a sua reducdo se daria junto aos procedimentos estatisticos.

A coleta de dados foi realizada de maneira virtual e presencial no més de junho, julho
e agosto de 2016.No primeiro caso, a ideia era conseguir o maior numero de respondentes e
de maneira mais rapida, assim, ocorreu a disponibilizacdo via e-mail do questionario
estruturadona plataforma Google Docs, neste processo ndo ocorreu a presenca de dados
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faltantes, pois todas as perguntas ou itens do questionério tinha que ter obrigatoriamente uma
resposta. No entanto, devido a baixa taxa de retorno, decidiu-se pela aplicacdo de forma
presencial. Neste caso, 0s pesquisadores abordaram os possiveis respondentes em seus locais
de trabalho, identificavam-se e falavam brevemente sobre a pesquisa. Deste modo, boa parte
dos questionarios era deixada com o servidor para posterior coleta. 1sso evitou a rejeicdo de
algum respondente devido ao tempo ou ao fato de responder o questionario face a face com o
pesquisador na presenca de colegas de trabalho. Apesar de haver a presenca de missing
values, estes ndo excederam 5% e neste caso a informacéo faltante foi substituida pela média
do item.

Em relacdo as caracteristicas sociodemograficas, viu-se que a amostra pesquisada teve
53,5% de respondentes do sexo feminino, frente a 46,5% de pessoas do sexo masculino; a
maioria possui pos-graduacdo completa (50,7%) ou ensino superior completo (35,2%); a
renda familiar mensal predominante foi a de R$ 3000,01 até R$ 5000,00 com 37,3% das
respostas; 71,8% dos respondentes ndo ocupam cargo de confianca e 45,1% trabalham entre 1
e 3 anos nas instituicdes. A média de idade dos servidores foi de 37 anos.

Para analise dos dados, primeiramente, estes foram tabulados em planilha do Excel
para o caso dos questionarios aplicados de forma presencial e posteriormente, foram
agregados juntos aos dados da aplicacdo virtual, para sé entdo se proceder uma analise
exploratéria da planilha com o intuito de encontrar outliers (valores extremos) e
missingvalues (valores perdidos), sendo estes, conforme mencionado, substituidos pela média
do item. Em seguida, foram realizadas as anélises descritivas dos itens e das dimensfes aqui
analisadas.

Além disso, as escalas passaram pela medida de consisténcia interna (por meio do Alfa
de Cronbach), pela anélise fatorial pelo método de extracdo a analise dos componentes
principais para verificar se 0s itens dos construtos estdo medindo apenas determinado
construto e pela correlagéo bivariada para verificar a correlagéo entre as dimensoes. Utilizou-
se como método de rotacdo o Varimax uma vez que o0 intuito era separar as variaveis por
fator. Também foram feitas andlises descritivas das dimensdes, além de cruzamento de dados
entre as varidveis sociodemograficas e as dimensdes. Os dados foram executados com o
auxilio do software R e todos os critérios para analise dos dados foram baseados na literatura
especializada (HAIR et al., 2009; COSTA, 2011).

4 ANALISE DOS RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste item se expdem os resultados e discussao, optou-se pela anélise dos dados em
trés momentos. Primeiramente € realizada a analise psicométrica das escalas, apds este
processo serdo extraidas as medidas descritivas das mesmas de forma unificada e separada por
universidade, além de tabelas cruzadas, com o intuito de melhor perceber possiveis
divergéncias nos niveis de cultura organizacional em relacdo a algumas medidas
sociodemograficas.

4.1 Anédlise das escalas

Tabulados os dados, as escalas foram submetidas a uma anélise dos componentes
principais, para se confirmar as cargas fatoriais de cada um dos itens no fator dominante da
escala. Todas as escalas apresentaram mais de um fator, portanto, foi necessaria a
readequacdo dos itens e consequentemente a excluséo de alguns para que eles formassem um
so fator. Em um primeiro momento foi feita uma andlise qualitativa do item e posteriormente
se observou o escore fatorial. Neste sentido, foram excluidas as variaveis que apresentaram
escore inferior a 0,500 em relacdo ao fator principal. Apés este procedimento foi retirada a
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variancia dos itens que deve ser de ao menos 50%. Finalmente, procedeu-se a andlise de
confiabilidade das escalas por meio do alpha de Cronbach, no qual é desejavel valores acima
de 0,600. Os dados com o escore minimo dos itens remanescentes, a variancia extraida e o
alpha de Cronbach estdo na Tabela 1, a seguir:

Tabela 1: Resultado Final das Extracfes

Namero itens

. - N° de Itens na . L Var
Dimenséo Escala Original apos a Apallse Extraida Menor Escore  Alpha
Fatorial

indice de Distancia 18
Hierarquica 7 0,531 0,566 0,851
Individualismo 12 4 0,542 0,546 0,710
Masculinidade 9 3 0,646 0,655 0,724
Controle de Incertezas 14 9 0,457 0,552 0,850

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Os resultados sinalizam que as dimensdes ficaram bem mensuradas apds os ajustes. As
escalas apresentaram niveis elevados de confiabilidade com alpha acima de 0,600. Estes
resultados foram semelhantes aos obtidos em Coleta e Coleta (2005). Em relacéo a variancia,
0 Unico construto que apresentou valores abaixo do aceitavel (0,50) foi o Controle de
Incertezas, porém, nos demais indicadores suas medidas ficaram dentro de niveis desejaveis,
de modo que se entende que o resultado da variancia ndo invalida a mensuragdo da dimenséo.

Foi verificado também as correlacBes entre as dimensdes. As correlacdes de Pearson
entre as variaveis agregadas indicam que as mesmas se situam em niveis baixos, com exce¢do
da correlacdo entre as dimensdes Individualismo e Controle de Incertezas; e, indice de
Distancia Hierarquica e Masculinidade. A correlacdo entre Controle de Incertezas e indice de
Distancia Hierarquica foi negativa. Estas trés foram as Unicas correlagdes significativas. Os
resultados estdo na Tabela 2, a seguir:

Tabela 2: Correlacéo entre as dimensdes (n=142)

IDH INDI MASC CINC

IDH 1 -0,159 0,496* -0,248*

INDI 1 0,035 0,654*

MASC 1 -0,002
CINC 1

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
Nota: *Significativa a p valor <0,01

Algumas das correlacGes apresentadas foram destoantes de outros estudos (COLETA,;
COLETA, 2005; COLETA; COLETA; LIMA, 2005; PINTO, 2005), especialmente a
correlacdo entre Individualismo e Controle de incertezas, que aqui obteve valor positivo de
0,654. Isso implica que o Controle de Incertezas, neste estudo, ndo faz parte de outra classe de
fatores componentes da cultura organizacional, como nos estudos acima mencionados. Uma
das possiveis explicacdes reside na exclusdo de itens na analise fatorial. As demais
correlagdes que apresentaram valores baixos ou ndo significativos ndo permitem maiores
comparag0es ou conclusoes.

4.2 Medidas Descritivas das dimensdes
Conforme mencionado, as medidas descritivas serdo apresentas de maneira unificada e
separada por universidades. Neste sentido, apds os devidos ajustes e para apresentar uma
7



visdo geral dos resultados, extraiu-se as medidas de média, quartis, desvio padrdo, assimetria
e curtose. Na Tabela 3 sdo apresentados os resultados para variaveis agregadas (média de
respostas por respondente para o conjunto de itens de cada construto) de forma unificada e no
apéndice | estdo as medidas (Média, Mediana, Desvio Padrdo, Assimetria e Curtose) de todos
os itens das dimensdes.

Tabela 3: Medidas descritivas das dimens@es (Unificado, n=142)

Dimenséo Média 1Quartil  2Quartil 3Quartil  Desvio padrdo Assimetria Curtose
IDH 5,99 4,86 6,21 7,29 2,03 -0,351 2,738
CINC 5,86 5,00 5,89 7,11 1,77 -0,478 3,136
INDI 6,19 5,25 6,37 7,25 1,78 -0,585 3,199
MASC 3,31 1,33 3,00 5,00 2,16 0,705 2,556

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Considerando que a escala variava de 1 a 10, as medidas de média ficaram em nivel
preponderantemente baixo a intermediério. Nota-se, que em média, as universidades deste
estudo apresentam baixos indices de masculinidade. Resultados semelhantes aos de Coleta e
Coleta (2005) e Pinto (2005). O Individualismo foi que o apresentou maior média (6,19) e
maior mediana (6,37) demonstrando que nas duas universidades estudadas 0s
comportamentos individuais se sobrepdem aos coletivos, resultados que divergem de estudos
de Coleta e Coleta (2005). A média do indice de masculinidade ficou em um nivel baixo,
indicando que a diferenca entre géneros na universidade ndo é acentuada, isso pode ser
explicado devido ao servico publico impor regras e direitos iguais a homens e mulheres.

Em relacdo aos quartis, especialmente ao segundo quartil (medida que divide os dados
em duas partes), nota-se que ela seguiu a tendéncia da média e se situou em um nivel de baixo
a intermediario. As medidas de desvio mostram que ndo existem discrepancias nas posicoes
dos respondentes em torno da média, sendo destacada a maior dispersdo da dimensdo
“Masculinidade”. Quanto as medidas de assimetria e curtose, nota-se que os valores ficaram
préximos dos parametros para assimetria (0) e para curtose (3), indicando que os dados
podem ser tratados como normalmente distribuidos.

Como forma melhor verificar as medidas descritivas das variaveis, procedeu-se
tambémas extracBes por universidade. A Tabela 4, a seguir, traz as medidas de posi¢do
detalhadas.

Tabela 4:Medidas descritivas separas por universidade

Média 1 Quartil 2 Quartil 3 Quartil
Dimensao UFCA UFPB UFCA UFPB UFCA UFPB | UFCA UFPB
IDH 5,81 6,28 4,71 5 6,14 6,28 7,14 7,85
CINC 5,76 6,01 4,77 511 5,88 5,88 7 7,32
INDI 6,47 5,70 5,75 5 6,75 5,75 7,5 7
MASC 3,07 3,72 1,33 1 3 2,95 4 6,33

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Os dados sinalizam que as médias das dimens@es sdo ligeiramente maiores na UFPB,
com excecado do individualismo que teve nivel mais elevado na UFCA. Isso implica dizer, que
em média, a UFPB apresenta niveis mais elevados de Distancia Hierarquica, Controle de
Incertezas e Masculinidade, ainda que de maneira fraca. Em relacdo aos quartis, percebe-se
que ndo houve grandes divergéncias ao longo da distribuicdo, apenas a dimensdo
masculinidade no terceiro quartil apresentou niveis destoantes, indicando que 25% dos
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respondentes na UFPB atribuiram valores acima 6,33 na média dos itens que formam o

construto.
Tabela 5: Medidas de dispersdo e formato separas por universidade
Desvio padrao Assimetria Curtose
Dimensdo | UFCA UFPB UFCA UFPB UFCA UFPB
IDH 1,85 2,28 -0,335 -0,486 2,775 2,578
CINC 1,81 1,72 -0,504 -0,393 3,025 3,151
INDI 1,74 1,75 -0,829 -0,256 3,646 3,026
MASC 1,74 2,69 0,517 0,483 2,257 1,799

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

As medidas de dispersdo também apresentaram valores proximos nas duas
instituicGes, com destaque para 0 desvio padrdo da UFPB na dimensdo masculinidade que
teve o nivel mais elevado, indicando uma maior dispersdo nas respostas dos servidores desta
instituicdo. Ja quanto as medidas de assimetria e curtose, com excecdao da dimensdo
Masculinidade na UFPB que apresentou valor bem abaixo do desejavel na curtose (3,00),
todas as demais dimensdes obtiveram niveis proximos aos parametros de andlises, indicando
que as variaveis podem ser tratadas como normalmente distribuidas.

4.2.1 Tabelas cruzadas

Com o intuito de melhor exploracdo dos dados e maiores possibilidades de analise,
foram feitos cruzados das dimensdes com algumas variaveis sociodemograficas. A média foi
a medida escolhida devido a sua larga utilizagdo em comparac6es deste tipo.

Tabela 6:Cruzamento das dimens6es com medidas sociodemograficas na UFCA (n=89)

Género Tempo de trabalho Cargo de Confianca

. _ | Masculino  Feminino | Meénosde  Dela3 De4ab  Maisde7 SIM NAO
Dimenséo 1 ano anos anos anos

IDH 5,72 5,91 5,46 5,95 5,38 6,05 5,3 6,15

INDI 6,39 6,54 7,06 6,51 6,1 4,95 6,54 6,42

MASC 2,9 3,25 3,26 3,12 2,63 2,86 2,77 3,27

CINC 5,94 5,58 6,09 5,79 5,51 5 5,74 5,78

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Considerando as informac6es da Tabela 6, percebe-se que na UFCA, com excecéo do
Controle de Incertezas, as mulheres apresentaram médias superiores aos homens. Em relacéo
ao tempo de casa, as dimensfes apresentam uma tendéncia decrescente a medida que o tempo
na instituicdo aumenta, com ressalva do Indice de Distancia Hierarquica que apresentou
variacoes. Ressalta-se que apesar da UFCA existir a pouco mais de trés anos, 0 campus que
deu origem a ela foi construido no Cariri Cearense a pouco mais de 10 anos, por isso, houve
alguns respondentes na faixa de 4 anos ou mais de tempo de trabalho na instituicdo. A
ocupacdo de cargo de confianca demonstra que as dimensdes apresentam médias
relativamente proximas. A mais destoante foi a do indice de Distancia Hierarquica com média
de 6,15 para pessoas que ndo ocupam cargo de confianga.

Tabela 7:Cruzamento das dimens6es com medidas sociodemogréficas na UFPB (n=53)

Género Tempo de trabalho Cargo de Confianca

_ | Masculino  Feminino Menos de Dela3 De4ab Mais de 7 SIM NAO
Dimenséo 1 ano anos anos anos

IDH 6,28 6,28 7,60 5,28 7,01 6,06 4,89 6,42

INDI 5,94 5,55 6,25 5,55 6,09 5,56 450 5,83




MASC 3,17 4,08 5,60 2,93 3,45 3,62 2,40 3,86
CINC 6,07 5,98 6,27 5,21 5,22 6,28 4,87 6,13

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Na UFPB percebeu-se variagbes nas médias entre homens e mulheres, sendo elas
apresentando niveis maiores de percepcdo de Masculinidade e os homens médias maiores nas
dimensdes de Individualismo. Na distancia hierarquica as médias foram similares e na
dimensdo Controle de Incertezas os homens apresentaram média levemente superior.
Levando-se em consideracdo o tempo de servigo na Instituicdo, as medidas ndo seguiram uma
ordem decrescente, porém os maiores niveis ficaram nos respondentes com menos de 1 ano de
exercicio da funcdo, com destaque para média da dimensdo masculinidade (5,60) cujo valor
foi bem superior as demais categorias. Os servidores que ocupam cargo de confianca
apresentaram médias superiores em duas das quatro dimensoes.

Comparando os resultados das duas universidades, percebe-se que a medida de
Distancia Hierarquica é mais perceptivel em ambos os géneros na UFPB (M=6,28; F=6,28)
que na UFCA (M=5,72; F=5,91), isso pode estar relacionado ao tamanho das organizacdes, a
UFCA por ser uma universidade nova e pequena em comparagdo com a UFPB facilita o
acesso e o dialogo com os superiores. Por meio do género, do tempo de trabalho na instituicdo
e na ocupacdo de cargo de confianca, percebe-se que a UFCA é uma universidade mais
levemente individualista que a UFPB. Ja em relacdo ao indice de Masculinidade ele foi maior
em relacdo ao género na UFPB. No tempo de casa o indice variou, mas a UFCA apresentou
média bem menor em relacdo ao primeiro ano de trabalho. A dimensdo Controle de
Incertezasque esta relacionada as préaticas da organizacdo em evitar situacdes inesperadas que
afetem o andamento da organizacédo, teve médias inferiores nas duas instituicdes quando se
comparou a ocupacdo do cargo de gestdo. Isso sinaliza que, em média, as praticas e normas
gue ajudam no melhorfuncionamento das universidades pesquisadas sao mais perceptiveis por
pessoas que ndo ocupam cargo de confianca.

5 CONCLUSAO

Esse estudo teve como objetivo analisar a cultura organizacional de duas
universidades publicas federais no nordeste brasileiro estabelecendo comparativos entre as
dimensGes da cultura organizacional. Os resultados apresentados anteriormente indicam que o
objetivo foi alcangado, apesar de carecer de maiores investigacoes.

Os dados apontam que, embora as universidades sejam geridas pelo governo, o que
tende a uma uniformizacdo das condicdes e organizacdo do trabalho, bem como tendem a
apresentar semelhancas, o presente estudo apontou que instituigdes mais antigas apresentam
cultura organizacional diferente das universidades mais recentes, ainda que de maneira fraca.
Comparando com o resultado da pesquisa de Hofstede (1991), a UFPB (universidade mais
antiga) apresentou comportamento mais aproximado ao perfil da cultura brasileira em relacao
a UFCA (universidade mais jovem). Estes resultados podem proporcionar o entendimento das
acOes humanas, suas caracteristicas comportamentais, formacao de grupos e formas de pensar,
sentir e agir, alem de sinalizar caminhos para o aperfeicoamento dos processos de
administragdo universitaria.

Considerando as contribuigdes tedricas, este artigo trouxe resultados divergentes em
relacdo a outros trabalhos (COLETA; COLETA, 2005; PINTO, 2005). A analise fatorial e
psicométrica mostra que as dimensdes podem ser mensuradas com o numero reduzido de
itens, pois apresentaram valores de confiabilidade dentro dos desejaveis. Ademais, em uma
perspectiva préatica, os resultados aqui encontrados podem ser uteis em direcionamentos
posteriores sobre as dimensdes aqui abordadas.
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No entanto, indica-se a necessidade de pesquisas complementares em relacdo ao
contexto aqui estudado, no caso o0 tempo de existéncia da instituicdo, além do
desenvolvimento de pesquisas qualitativas com o intuito de melhor entender essas diferencas.
Em paralelo, destaca-se que as limitacdes do tamanho da amostra que podem ter influenciado
na eliminacdo de boa parte dos itens do estudo original, posto que o recomendado é de 5
respondentes por item (HAIR et al., 2009). Além disso, recomenda-se a inclusdo de mais
variaveis que possam influenciar ou formar a cultura organizacional, especialmente as da
cultura organizacional brasileira.
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Apéndice I: Medidas descritivas dos itens das dimensdes

Itens Média | Mediana | Desvio Padréo | Assimetria| Curtose
indice de Distancia Hierarquica(lDH)
AAs pessoas em posi¢ao hierarquica mais alta 705 8 293 0,796 2375
tém mais privilégios.
O poder prevalece sobre o direito. 4.81 5 2,73 0,259 2,061
As pessoas em posi¢do de direcdo tentam
aumentar sua distancia social dos individuos 4,8 5 2,92 0,191 1,84
menos poderosos.
E clara a centralizagdo do poder. 6,21 7 2,77 -0,467 2,16
Os individuos nas posi¢des mais altas tém
privilégios diferentes daqueles nas posicGes 6,64 7 2,82 -0,581 2,29
mais baixas.
Os funcionarios tém receio de expressar 6.03 6.5 272 0353 2142
desacordo com 0s seus superiores. ' ’ ' ’
A influéncia exercida por uma pessoa é
baseada primeiramente na autoridade de sua 6,35 7 2,66 -0,551 2,434
posic¢ao.
Controle de Incertezas (CINC
A forma de executar os trabalhos é
apresentada em detalhe, para que as pessoas 5,96 6 2,42 -0,305 2,456
saibam o que se espera que elas facam.
As situacdes de trabalho sdo bem definidas 597 5 288 0 187
com exigéncias claras. ' ' '
As normas de conduta s&o muito bem 6,43 7 2.72 0541 2,375
definidas.
As pessoas, em geral, tém uma opinido 593 6 246 -0.289 2942
bastante positiva em relacdo a organizacéo. ’ ’ ’ ’
Grande parte do trabalho é bem planejada, 4.94 5 272 0.117 1.936
levando a poucos eventos inesperados. ' ’ ' '
As reunides sdo _frequentemente planejadas 5,77 6 2,61 0181 2,081
com antecedéncia.
Os funmongr!os confla_m fgrt_enjente nos 5,43 5 2,43 0,112 2,295
valores definidos pela instituicdo.
Os funcionarios sentem-se bem em trabalhar
numa organizacdo que tenha prestigio e 6,97 8 2,57 -0,799 2,848
sucesso.
Existem normas para quase tudo. 6,03 6 2,81 -0,269 2,02
INDIVIDUALISMO (INDI)
Os funcionarios usam a cooperagéo e 756 8 193 0978 411
colaboracdo nas suas relac6es profissionais. ’ ’ ’ '
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O grupo é mais valorizado que o individuo. 6,06 6 2,64 -0,402 2,272

As decisdes sdo tomadas ap6s a obtencgdo de 554 6 275 0218 2085

CONsenso. ' ! ' ‘

Valoriza-se 0 espirito de grupo, mesmo que 0s | g g 558 233 0.198 2393

objetivos individuais sejam prejudicados. ’ ’ ’ ’ '
MASCULINIDADE (MASC)

E pior para um homem falhar em seu trabalho 3.04 2 252 1.121 3.359

do que para uma mulher falhar no dela. ’ ’ ’ '

As oportunidades para cargos administrativos

s80 mais acessiveis para homens do que para 3,83 3 2,93 0,66 2,131

mulheres.

Ocorre uma divisao clara dos papéis entre 3,08 2 2,62 1115 3,242

homens e mulheres.

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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