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CULTURA ORGANIZACIONAL E ESTILO DE FUNCIONAMENTO
GERENCIAL: UMA ANALISE SOB A PERCEPCAO DE
PROFESSORES E TECNICOS DA UFG

Juliana Lemes Araujo
André Vasconcelos-Silva
(Universidade Federal de Goias, Regional Cataldo — UFG/RC)

Resumo

Este trabalho teve por objetivo verificar se haveria uma relagdo entre a cultura organizacional
e os estilos de funcionamento dentro de um cenario de profundas mudancas a que se encontra
a Universidade Federal de Goias, constando-se que ha sim uma relacdo direta entre estas
variaveis, possibilitando assim, uma analise interessante do comportamento organizacional da
mesma.

Palavras-chave: cultura organizacional; estilo de funcionamento organizacional; instituicao

de ensino superior.
Abstract

Organizational Culture and Management Style of Operation: an analysis from the

perception of teachers and technicians UFG

This study aimed to check whether there was a relationship between organizational culture
and styles of functioning within an environment of profound change that is the University
Federal of Goias, stating to direct correlation between these variables, making possible to one
interesting analysis of organizational behavior of the same.

Keywords: organizational culture; style of organizational functioning; higher education
institution.

Introducéo Universidades Federais, que passaram por

um periodo de quase faléncia durante a

As transformacdes das Instituicdes década de 1990 devido as restrigdes
do Ensino Superior (IES) no Brasil a partir orcamentarias e gestdo de pessoal a que
de 1996 foram  muito  grandes, foram submetidas pelo Regime Unico do
principalmente no que diz respeito as Funcionalismo Publico, culminando numa
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reforma no Ensino Superior a partir de
2003, com a entrada do novo governo.
(Durham, 2010; Deus, 2008)

Essa reforma no Ensino Superior
proporcionou um crescimento acentuado
das Universidades Federais, aumentando o
nimero de vagas, criagdo de novos campi
universitarios, bem como a reforma e
expansdo da estrutura dos ja existentes,
além de aumentar o pessoal, buscando
proporcionar a manutencdo da qualidade
do servico, garantindo que a qualificacdo
dos mesmos fosse adequada.

Para a manutencdo da qualidade o
Ministério da Educacdo (MEC), tem
implantado sistemas de avaliagdo de
desempenho, proporcionando premiacgdes
aquelas instituices que ultrapassam a meta
e punicdes aquelas que ndo, podendo estas
ser a perda de autonomia para a criacdo de
novas vagas ou até mesmo o cancelamento
dos cursos, isso a fim de garantir um
desenvolvimento sustentavel deste ensino.
(Ministério da Educacao, 2009; 2013)

A Universidade Federal de Goias
(UFG) dentro deste contexto, ja se
pretendia ultrapassar a marca de 20 mil
vagas de graduacdo nesta década de 2010,
fato marcante uma vez que, até o inicio da
implantacdo do Programa de Apoio a
Planos de Reestruturagdo e Expansdo das
Universidades Federais (REUNI) em 2005

girava em torno de 13 mil, e juntamente

com esse crescimento do nimero de vagas,
0 quadro de professores também cresceu
consideravelmente, somente entre 0s anos
de 2006 e 2009 passou de 1310 para 1745,
um crescimento de aproximadamente 25%,
sendo interessante afirmar que 63% do
quadro em 2009 ja possuiam doutorado,
refletindo assim diretamente na qualidade
do ensino da instituigdo. (UFG; 2013)

Podemos acrescentar ainda a
expansdo dos campi do interior,
principalmente Cataldo e Jatai. O campus
de Cataldo enquanto ainda estava se
discutindo o Reuni, oferecia apenas sete
cursos, em sua maioria licenciaturas, e com
a adesdo do programa em 2007 se
implantou mais nove cursos, sendo estes
por sua vez a maioria bacharelados. E em
Jatai, este ganhou o status de campus, antes
considerado uma extensdo dos cursos de
Goiania,  adquirindo  assim  maior
autonomia e liberdade para tomar decisoes.
(UFG; 2013)

Essas transformacGes mechem com
toda a estrutura organizacional dessas
instituicoes tornando-se importante
compreender 0 comportamento  dos
individuos pertencentes a elas e como afeta
0 desempenho da mesma, campo de estudo
este do Comportamento Organizacional
(CO), que buscara investigar como 0s
individuos, grupos e estrutura impactara

sobre o0 comportamento dentro da
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instituicdo a fim de melhorar a eficacia
desta. (Robbins, 2005)

@) estudo da cultura
organizacional e dos estilos de
funcionamento organizacional tornou-se
uma das alternativas aos pesquisadores
para  investigar 0  comportamento
organizacional.  Pois ao estudar cultura
tem-se uma nocdo de como o0 ambiente
interno  do  trabalho influencia o
comportamento humano podendo assim
analisar o comportamento organizacional,
enquanto que o estudo dos estilos de
funcionamento elucida sobre a préaticas
organizacionais em um nivel
macrossistémico, avaliando os padroes
compartilnados entre 0s individuos,
estruturados com base na relacdo
simbdlica que os mesmos possuem com
as organizacbes das quais fazem parte.
(Martins, 2008; Mendes & Paz, 2008).

Sendo assim, visando as alteragcdes
em suas estruturas, a modificacdo de uma
forma organizativa singular para multi-
regional da Universidade Federal de Goias,
buscou-se analisar as praticas de gestdo da
UFG, procurando identificar a relacdo
entre o estilo de funcionamento gerencial e

a cultura organizacional da mesma.

Referéncial Tedrico

A érea académica e das politicas
econdmicas e sociais se desenvolveram
desde a década de sessenta com producgdes
instigadas pelas mudangas no mundo do
trabalho, das organizacbes e dinamicas
sociais, tais como mudancas tecnologicas,
altos indices de desemprego, maleabilidade
nas leis trabalhistas, dentre outros sistemas.
Devido a isso, provocou-se uma maior
aceitacdo da importancia do campo do
comportamento organizacional (CO), cujos
estudos da relagdo do trabalhador com as
organizagdes se mostraram relevantes para
entender todo este contexto de
transformacdes (Silva, 2009).

Comportamento Organizacional é,
portanto, um campo de estudo que busca
compreender 0 comportamento das pessoas
nas organizacbes e como este afeta o
desempenho das mesmas. Robbins (1999,
citado por, Siqueira, 2002) empregou trés
niveis de analises — individual, grupal e
organizacional e propés um modelo basico
que detalha as variaveis que sdo assuntos
de interesse de cada um. No nivel
individual o autor lista variaveis
biograficas, de personalidade, habilidades,
valores e atitudes, onde estas influenciam
0S processos psicologicos de percepcao,
motivacdo e aprendizagem individuais e
que, por sua vez, afetam o processo de
tomada de decisdo individual. No

diagnostico do nivel grupal o autor o
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representa por interagcbes bidirecionais
entre 0s processos de tomada de deciséo
grupal, lideranca, conflito, poder,
comunicacdo, politica, estrutura de grupo e
equipes de trabalho. Por ultimo, no nivel
de anélise sobre organizacdo como um
todo, este relaciona assuntos como cultura,
estrutura e  dimensionamento  da
organizacdo, politicas e préticas de
recursos humanos, tecnologia e
dimensionamento do trabalho (Robbins,
1999 citado por Siqueira, 2002).

Como variaveis de resultados do
modelo proposto, Robbins (1999, citado
por Siqueira, 2002; Robbins, 2005) aponta
absenteismo — ndo comparecimento do
funciondrio ao seu posto de trabalho,
produtividade — a organizagdo sO é
produtiva se atinge os objetivos propostos
e isto envolve atender as necessidades dos
clientes com o0 menor custo possivel dentro
dos padroes da mesma, rotatividade —
constante entrada e saida de pessoal na
organizacdo sendo esta voluntaria ou ndo e
satisfacdo — conjunto de sentimentos do
individuo em relacdo ao seu trabalho, que
sdo produtos da correlacdo existente entre
todas as variaveis inclusas nos trés niveis
de analises. Logo, o aprendizado resultante
desses niveis cultivado ao comportamento,
através de medidas, contribui para que as

organizacgdes se tornem mais eficazes.

Tornou-se importante 0
entendimento da cultura organizacional
para todos aqueles que buscam
compreender 0 comportamento  dos
individuos nas organizacdes, pois estes
estdo ali com sua identidade, préaticas
culturais, sentimentos, pensamentos, que
implicardo nas suas atitudes e por sua vez
poderdo influenciar aqueles que estdo ao
seu redor (Silva & Zanelli, 2004).

Shein (1992, citado por, Ferreira &
Assmar, 2008, p. 126) conceitua cultura
como o “termo usado para designar as
crencgas e pressupostos bésicos
compartilhados pelos membros de uma
organizacéo, 0S quais operam
inconscientemente e definem a visdo que a
organizacdo tem de seu ambiente e de si
propria” e que vai sendo repassados aos
novos membros da mesma. Este propGe
que a cultura é constituida de trés
elementos: 1) artefatos, mais faceis de
serem observados, pois constituem o nivel
mais superficial da cultura, sendo este 0s
processos organizacionais, estrutura e
objetos tangiveis, porém embora seja facil
sua observacdo € de dificil interpretacao,
uma vez que sua légica nem sempre €
explicita; 2) valores esposados, que sao
justificativas para as estratégias, metas e
filosofias adotadas pela organizacdo; 3)
pressupostos basicos, estes sdo dificeis de

serem alterados, pois sdo inconscientes e
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inquestiondveis, trata-se das crencas dos
membros da organizacdo. (Ferreira &
Assmar, 2008; Ferreira, Assmar, Estol,
Helena & Cisne, 2002)

Rousseau (1990, citado por,
Ferreira & Colaboradores, 2002) também
propbe um  modelo de cultura
organizacional, este que de certa forma
amplia o proposto por Shein, neste o0s
elementos da cultura, que as camadas séo
definidas na seguinte ordem do mais
visivel para o mais profundo: artefatos,
padrdes de comportamento, normas
comportamentais, valores e pressuposicoes
fundamentais, sendo que estes sdo
colocados num continuum se inter-
relacionando.

Para obter uma compreensdo
cultural mais complexa da maneira como
os individuos da organizacdo sentem,
pensem e agem de maneira compartilhada,
€ necessaria uma analise mais ampla. O
estudo dos estilos de funcionamento
organizacional se torna imprescindivel,
neste contexto, pois as organizacgfes para
assegurar sua complementaridade
convivem com extremos, como por
exemplo, objetivo versus subjetivo e
voluntarismo Versus determinismo,
transformando o cenario das mesmas em
algo  complexo, decorrendo  uma
substituicdo das visdes tradicionais, pelas

mais modernas, considerando organizagoes

como sistemas abertos e, portanto, havendo
uma interacdo em um nivel
macrossistémico, englobando assim a
organizacdo ndo s6 em um nivel interno,
mas também externo, havendo ainda a
interferéncia de seus membros na maneira
como esta se posiciona diante das situagdes
do dia-a-dia ou mesmo daquelas
extraordinarias. (Mendes & Paz, 2008)

Ruggiero (2008) define estilo de
funcionamento como “o conjunto de
pressupostos, valores e artefatos culturais
que caracterizam a gestdo de uma
organizacdo”. Para identificar se esses
estilos de carater existiam nas organizacoes
brasileiras Paz, Mendes & Gabriel (2001,
citados por Paz & Mendes, 2008)
elaboraram uma pesquisa em uma empresa
de economia mista, cujos diagndsticos dos
resultados constataram que estes se fizeram
presentes nesta organizacdo, como também
esses estilos “sdao compartilhados pela
maioria dos membros organizacionais,
transformando-se em um padrdo de
comportamento da organizacdo como um
todo, uma caracteristica cultural das
organizacdes” (Paz; Mendes & Gabriel,
2001 citado por Paz & Mendes, 2008, p.
164).

Como essa pesquisa foi realizada
na perspectiva micro organizacional,
resolveu-se experimentar empiricamente o

acontecimento  desses  padrbes de
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comportamento na dimensdo  macro
sistémica, ou seja, no nivel da organizacéo.
E para alcangar tal, Paz, Mendes & Gabriel
(2001, citado por, Paz & Mendes, 2008)
construiram e validaram um instrumento
que possibilitava identificar e medir
padrdes de funcionamento organizacionais,
sendo estes categorizados em estilos:
empreendedor, afiliativo, individualista e
burocrético.

De maneira resumida, em uma
organizagdo que predomina o estilo
empreendedor, haverd a busca pelos
desafios e a necessidade de se sobressair,
procurando sempre a admiragdo de seus
pares. Embora haja uma caracteristica
individualista nas conquistas de cada
individuo, existe 0 espaco para que todos
possam ter realizacGes. Para tanto buscam
incentivar politicas de recompensas, e 0sS
fracassos sdo vistos como aprendizados,
para uma futura vitoria.

No estilo de funcionamento
organizacional afiliativo, os membros da
equipe tendem a “endeusar” a organizacao,
buscando um sistema perfeito, em que
qualquer falha entende como sendo
influencia externa. O coletivismo e a
lealdade a organizacdo sdo caracteristicos,
reinando o conformismo entre 0s
individuos, levando-os a aceitarem as

normas € regras sem questionamento.

QOutro estilo de funcionamento
organizacional é o individualista, a busca
pela  satisfacdo  das  necessidades
individuais e pelo bem-estar tem
prioridade. Sendo assim, os membros das
organizag0es com caracteristicas
individualizadas, negardo constantemente
dependéncia e para se sentirem valorizados
buscardo referenciais externos. Embora
possa propiciar uma maior produtividade
nas organizagdes que exploram esse tipo
de funcionamento, ele tambem pode
suscitar conflitos, e na maioria das vezes,
impedem as empresas de crescerem, pois
levam além dos conflitos, a competicéo e
falta de comprometimento com a
organizacéo.

E por fim o estilo burocrético
caracteriza-se pela rigidez no cumprimento
das regras da empresa, levando seus
membros a se preocuparem mais com a
realizacdo das suas atividades tal quais as
normas determinam do que para as reais
necessidades da empresa, havendo assim
uma ligagdo maior com o0 seu
departamento do que com a organizagao
como um todo. Estd muito presente em
empresas hierarquizadas e impessoais, pois
a énfase nas normas e regras repelem lacos
afetivos mais profundos. Ha ainda uma
forte animosidade quanto a mudancas e
novos desafios, alem da interferéncia na

agilidade dos processos, pois geralmente
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cada etapa de uma atividade € cheia de
detalhes, tornando 0s processos mais
lentos.

Passou-se dar valor ao estudo da
cultura organizacional na década de 1980
quando diversas empresas japonesas da

ser cultura organizacional. (Ferreira
& Assmar, 2008)

E dentro de um contexto de
profundas mudancas organizacionais, que
Neiva (2004 citado por Neiva & Paz,
2007) define como qualquer modificacéo,
planejada ou ndo, em elementos que
caracterizam a organizacdo como um todo
— finalidade bésica, trabalho, -cultura,
pessoas, estrutura formal, relacdo da
organizagdo com o ambiente, estilo de

funcionamento - decorrente de fatores
Meéetodo

Amostra

Tentou-se  adotar  amostragem
probabilistica, para realizar analises
comparativas, especialmente  regressao.
Tabachnick e Fidell (2001) propGem que
a quantidade de sujeitos para que os dados
sejam analisados por analise de regressao
stepwise sejam de 40 por variavel
independente, sendo assim buscar-se-a um

total de 160 respondentes, dentre eles

estdo professores e técnicos. Porém, por

época estavam  obtendo  resultados
excelentes, e debitavam o mérito por esses
resultados ao envolvimento de seus
trabalhadores com os valores e crengas das
mesmas, resultando a partir de entdo em
pesquisas e conceituacdes do que viria a
internos e/ou externos a organizacdo que
trazem alguma consequéncia positiva ou
negativa para os resultados organizacionais
ou para sua sobrevivéncia, deve-se
compreender a percepcdo das pessoas
frente ao impacto das mudancas nas
universidades, especificamente ao estilo de
funcionamento e cultura organizacional,
que sdo 0s objetos de estudo desta

pesquisa.

ndo ter conseguido a adesdo desejada
adotou-se a amostragem nao probabilistica
por conveniéncia, que € aquela que
aborda os sujeitos disponiveis, ou seja,
aqueles que estiverem dispostos a
colaborar com a pesquisa.

De um total de quase 2000 e-mails

enviados solicitando a participacdo na
pesquisa aos colaboradores da instituicéo,
apenas 70 individuos decidiram colaborar
com a pesquisa preenchendo o questionario
correspondente ao instrumento IBACO,
porém no decorrer do questionario 18

participantes desistiram, viabilizando para
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a pesquisa uma amostragem de apenas 52
questionérios referentes ao instrumento
IBACO a ser analisado. Quanto aos
questionarios referentes ao instrumento
EEFO, inicialmente concordaram em
participar da pesquisa 42 individuos,
permanecendo até o final 41.

Instrumentos

Os instrumentos utilizados foram
um Questionario Socio Demogréafico e
duas Escalas Padronizadas, sendo elas: o
Instrumento Brasileiro para Avaliagdo da
Cultura Organizacional - IBACO (Ferreira
e outros, 2002) e a Escala de Estilos de
Funcionamento Organizacional - EEFO
(Fukuda e Pasquali, 2002), ambas descritas
a seguir.

O Instrumento Brasileiro para
Avaliacdo de Cultura Organizacional
visa analisar o conjunto de percepc¢des
funcionarios em relacdo a organizacdo.
Sendo assim engloba 63 itens que visam
avaliar o Apoio da Chefia e da
organizacdo em relacdo aos  seus
colaboradores, as formas de recompensa, 0
conforto fisico, o controle e a pressao
sobre os individuos e por fim a coesdo
entre os colegas de trabalho. (Martins,
2008)

A Escala de Estilo de

Funcionamento Organizacional permite

analisar o quanto a situagdo de trabalho
influencia o modo compartilhado de
sentir, pensar e agir dos individuos
pertencentes a organizacdo. Para tanto
adotam cinco definicbes de estilo de
funcionamento organizacional, sdo eles,
estilo de funcionamento individualista,
burocratico, afiliativo, empreendedor e
funcionamento civico. (Paz & Mendes,
2008)

Procedimento de coleta de dados

Mediante aceite da organizagao
(Termo de Cooperagdo), os participantes
da pesquisa foram esclarecidos do objetivo
do estudo, do carater sigiloso das respostas
dadas por eles e de que se tratava de um
trabalno académico, bem como da
possibilidade de desisténcia do participante
em qualguer momento (Termo de
Consentimento Livre e Esclarecimento).

O questionario e as escalas foram
aplicados de maneira individual, de forma
online, adequando-se assim com a
disponibilidade dos participantes, para
que assim ndo fossem comprometidas

suas atividades.

Resultados e Discussao

Os dados foram analisados de
acordo com o0s constructos  dos
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instrumentos, e 0 cruzamento dos dados
dos trés instrumentos, para que assim
fosse possivel ter uma analise mais
completa da realidade de maneira
quantitativa. A andalise dos dados foi
dividida em duas partes: analise da
cultura organizacional e anélise dos
estilos de funcionamento
organizacionais. E dentro destas, com
0 propdsito de trazer um acréscimo a
pesquisa foi realizada uma
comparagdo da UFG com duas outras
instituicbes, sendo elas a UEG
(Universidade Estadual de Goias) e
IFs (Institutos Federais, estes situados
no estado de Goias).

A analise da cultura
organizacional buscou captar a
percepcdo que 0s membros da
organizacdo possuem acerca das
praticas e dos valores que a tipificam,
para tanto as analises foram feitas sob
diversas perspectivas, sendo elas:
idade, género, funcdo, campus,
titulacdo e tempo na instituicdo e
instituicbes. Os resultados desta
analise se encontram na Tabela | e
para efeito de andlise os scores das
médias sob as diversas perspectivas
poderiam variar de 1 a 5, e quanto
maior o grau, maior a percepcdo dos
individuos em relacdo aquele valor ou

pratica organizacional.

Na Tabela | sdo apresentados 0s
resultados referentes aos valores de
profissionalismo cooperativo -
analisar a percepcdo dos individuos
com relacdo a valorizacdo daqueles
que executam suas tarefas de forma
eficaz, competente, com habilidade,
dedicacéo, profissionalismo e
iniciativa, além de um espirito de
colaboracdo, contribuindo no alcance
das metas da instituicdo; valores da
rigidez na estrutura hierarquica de
poder - identificar qudo rigido e
autoritario é o sistema centralizado da
organizacéo, valores de
profissionalismo competitivo e
individualismo - na busca dos
objetivos organizacionais 0 quanto se
prioriza a competéncia, desempenho e
eficacia do individuo, mesmo em
detrimento doutro; valores associados
a satisfacdo e bem estar dos
empregados — o qudo o local de
trabalho € agradavel e prazeroso; as
praticas de integracdo externa — voltado a
analisar as praticas de planejamento
estratégico, tomada de decisdo e o
atendimento ao cliente externo; as praticas
de recompensa e treinamento — 0 quanto o
membro percebe com relacdo aos sistemas
de recompensa do cliente interno bem
como, seu treinamento; e, as praticas de

promogdo do relacionamento interpessoal
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— verificar o quanto sdo incentivadas as

satisfacdo.

praticas de relacdo interpessoal e a
Tatela | - Resultados IBACO
Valores de Valores -
Valores de rigidez na \{alqres de associados a Préticas de Préticas de Prat|ca~s e
Categorias de Analises |profissionalismo estrutura prOfISSIOFjE.lllsmO satisfacdoe bem{ integracéo recompensae promogao d
cooperativo hierarquica de _compe t|t|.vo ¢ estar dos externa treinamento rglacnonamento
individualismo interpessoal
poder empregados

Média Geral 2,82 2,95 2,26 2,32 2,80 2,14 2,60
Idade 2,85 2,90 2,29 2,36 2,88 2,18 2,63
24-34 2,76 2,90 2,38 2,34 2,71 2,13 2,55
35-44 2,89 2,82 2,10 2,31 2,73 2,14 2,71
45-54 2,74 3,25 2,28 2,23 2,87 2,07 2,46
55-64 3,02 2,63 2,41 2,55 3,21 2,39 2,78
Géneros 2,82 2,95 2,26 232 2,80 2,14 2,60
Feminino 2,72 2,92 2,28 2,26 2,68 2,07 2,56
Masculino 2,92 2,98 2,24 2,38 2,92 2,21 2,63
Funcgao 2,84 2,92 2,21 2,39 2,88 2,18 2,64
Professor 2,80 2,97 2,28 2,28 2,75 2,11 2,58
Técnico 2,88 2,87 2,14 2,51 3,02 2,25 2,69
Campus 2,77 2,94 2,27 2,29 2,74 2,11 2,58
Cataldo 2,70 2,82 2,51 2,28 2,78 2,09 2,38
Colemar Natal e Silva 2,83 3,06 2,35 2,38 2,61 2,19 2,65
Jatai 2,64 2,89 1,97 2,11 2,65 1,94 2,67
Samambaia 2,92 2,98 2,24 2,38 2,92 2,21 2,63
Titulagdo 2,94 2,81 2,32 2,44 2,85 2,21 2,73
Doutor 2,71 2,93 2,27 2,25 2,69 2,07 2,56
Mestre 2,86 3,10 2,19 2,31 2,89 2,15 2,53
Especialista 317 2,59 2,42 2,67 2,61 2,24 3,04
Outros/Nao Informado 3,02 2,63 2,41 2,55 3,21 2,39 2,78
Tempo na Instituicéo 2,85 2,96 2,25 2,33 2,83 2,16 2,60
1-5 anos 2,70 2,92 2,29 2,27 2,66 2,06 2,59
6-10 anos 3,01 2,86 2,28 2,39 2,91 2,26 2,62
Mais de 10 anos 2,85 3,09 2,19 2,34 2,93 2,16 2,60
Instituicdes 2,87 3,00 2,35 2,38 2,97 2,16 2,81
UFG 2,82 2,95 2,26 2,32 2,80 2,14 2,60
UEG 3,30 3,12 2,54 2,55 3,38 2,32 3,20
IFS 2,49 2,94 2,26 2,28 2,72 2,02 2,63

Elaborado pelo autor

Constatou-se que a tendéncia geral

do primeiro ponto de analise Valores de
Profissionalismo Cooperativo, gira em
torno da média geral da instituicdo que é
de 2,82, o que segundo os construtos do
instrumento, nos sugere que ha sim uma
percepcdo por parte dos membros da
organizacdo da valorizacdo daqueles que
buscam executar suas atividades com
de

profissional e espirito de colaboracdo e

competéncia,  eficacia maneira

iniciativa, além de habilidade e dedicacdo.
Contudo a percepcao desta valorizagdo se

mostrou mais evidente entre os individuos

de faixa etaria entre 55-64 anos, entre 0sS
especialistas e aqueles que estdo na
instituicdlo a cerca de 6 a 10 anos.
Verificou-se ainda que esse quesito é mais
valorizado da UEG, do que na UFG, porém
os IFs ndo ddo tanto valor a esse esforco a
mais dos seus membros.

Quanto ao segundo item analisado
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Valores de Rigidez na Estrutura
Hierarquica de Poder, verifica-se que ha
uma centralizagdo do poder de carater
autoritario, que pode vir a dificultar o
crescimento profissional e 0
reconhecimento de seus membros, sendo
que torna-se evidente a percepcdo deste
ponto entre 0s membros da organizacdo da
faixa etéria 45-54, no Campus Colemar
Natal e Silva, entre os professores mestres,
e aqueles que estdo a mais de 10 anos na
instituicdo, em todas essas categorias a
percepcdo ultrapassou a marca dos 3
pontos que diante da média geral de 2,95 é
alto e dos demais, que foram a maioria
inferior a média, excetuando-se o género
masculino,  professores, e  Campus
Samambaia, que a media variou entre 2,97
e 2,98. Importante observar que a
percepcdo do sistema de autoridade
centralizada e autoritaria é maior que a
percepcao do profissionalismo
cooperativo, podendo indicar atencédo
quanto a valorizacdo dos membros da
organizacdo. Entre as trés instituicdes
comparadas, em todas ha uma percepc¢édo
acentuada da rigidez na estrutura
hierarquica do poder, porém enquanto que
na UFG e IFs esta é maior que a do item
anteriormente analisado, na UEG, por mais
gue seja a mais acentuada, a percep¢do dos
membros da mesma quanto aos valores de

profissionalismo cooperativo é maior que a

da rigidez na sua estrutura hierarquica de
poder.

O terceiro item analisado diz
respeito aos Valores de Profissionalismo
Competitivo e Individualismo, neste de um
modo geral a percepgdo é baixa, podendo-
se afirmar que nesta instituicdo ndo se
valoriza prioritariamente a competéncia,
eficacia e desempenho individual em
detrimento a outros individuos que possam
sair prejudicados. Sendo que, no campus
de Jatai a percepcdo é a menor de toda a
analise com uma media de apenas 1,97 e
apesar de no geral ser baixa, ha uma maior
percepcdo deste quesito no campus de
Cataldo com uma média de 2,51, seguido
pelos professores especialistas e membros
da faixa etaria de 55-64 anos. Das
instituicbes comparadas a que maior
apresenta percepcao sobre profissionalismo
competitivo e individualismo competitivo
é a UEG com 2,54.

O quarto item analisado na Tabela |
é o referente aos Valores Associados a
Satisfacdo e Bem-Estar dos Empregados,
que também de um modo geral foi baixa, o
que significa que a percepcdao dos
membros destas organizacdes é de uma
baixa valorizacdo do bem-estar, motivacdo
e satisfacdo dos mesmos, fator esse que
possa ter influenciado nos recentes
movimentos reivindicatorios que

ocorreram tanto na UEG neste ano, quanto
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na UFG no inicio do ano passado.

O quinto item analisado diz
respeito as Préticas de Integracdo Externa,
constata-se que ha certa heterogeneidade
da percepcdo quanto as  préaticas
administrativas adotadas pelos escaldes
superiores, sendo que 0S que possuem
maior conhecimento de acordo com a
percepcdo estdo os técnicos, fator
interessante, pois estes estdo em sua
maioria vinculados as praticas
administrativas da instituicdo, seguidos por
aqueles de maior tempo na mesma, e dos
de faixa etaria entre 55-64 anos.

O penultimo item a ser analisado é
o referente as Praticas de Recompensa e
Treinamento, tendo uma percep¢do muito
baixa por parte dos respondentes. Em
nenhuma perspectiva a média ultrapassou
2,5 0 que seria considerado uma percepg¢éo
moderada do quesito analisado, sendo o
campus Jatai com a menor percepcdo. A
percepcao baixa dos membros néo reflete a
afirmacdo da instituicdo dos incentivos a
qualificacdo, talvez isto porque o sistema
de recompensas ndo tem sido satisfatorio
refletindo assim na satisfacdo e bem-estar
dos membros da organizacgéo.

E por fim, o Gltimo item analisado é
0 das Praticas de Promocdo do
Relacionamento Interpessoal, verifica-se
que h& uma percep¢do embora ndo muito

alta, mas razoavel de praticas que

promovem as relagGes interpessoais, a fim
de favorecer uma coesdo interna.

Nota-se, portanto que o padrédo
cultural da UFG com base na percepcéo
dos membros abordados, a organizacéo
possui  moldes de uma estrutura
hierarquizada com autoridade centralizada
e  autoritaria, que  valoriza o
profissionalismo cooperativo, ndo possui
muito acentuados valores com relagdo a
profissionalismo competitivo e
individualismo, possui algumas praticas de
promogédo do relacionamento interpessoal,
porem as praticas de recompensa e
treinamento, bem como os valores
associados a satisfacdo e bem estar de seus
membros tem sido deixados um pouco de
lado. E por fim a percep¢do quanto as
praticas de integracdo externa é bastante
heterogénea, mas em geral ha certa
compreensdo das mesmas.

Realizada a analise dos elementos
da cultura organizacional da UFG, passa-se
agora a andlise dos estilos de
funcionamentos da organizacéo,
demonstrados aqui na Tabela 1l, nesta
procura-se identificar como tem sido o
comportamento manifesto que a forma de
sentir, pensar e agir compartilhados pelos
membros da organizacdo tem sido expresso
na situacdo de emprego da mesma. Os
estilos de funcionamentos analisados sdo o

empreendedor, afiliativo, individualista e
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Burocrético, sendo que as perspectivas de
analise foram as mesmas adotas ao analisar

a cultura organizacional: idade, géneros,

sendo que médias préximas ao ponto
médio foram consideradas como presenca

moderada do estilo, abaixo de 1,5 pouco

funcdo, campus, titulacdo, tempo na caracteristico e acima de 2,5 seria
instituicdo, e uma comparacao entre UFG, predominante.
UEG e IFs. Para efeito de andlise dos
resultados o ponto médio dos escores é 2,
Tabela Il - Resultados EEFO
Estilo de Estilo de Estilo de Estilo de
Categorias de Andlises | Funcionamento Andlise Funcionamento Anélise Funcionamento Andlise Funcionamento Andlise
Empreendedor Afiliativo Individualista Burocratico
Média Geral 1,78 Presenca Mod. 1,54 Presenca Mod. 1,79 Presenca Mod. 1,84 Presenca Mod.
Idade 1,86 Presenca Mod. 1,57 Presenca Mod. 1,72 Presenca Mod. 181 Presenca Mod.
24-34 1,79 Presenca Mod. 1,56 Presenca Mod. 1,77 Presenca Mod. 2,00 Presenca Mod.
35-44 1,79 Presenca Mod. 1,46 Pouco Carac. 1,84 Presenca Mod. 1,73 Presenca Mod.
45-54 1,68 Presenca Mod. 1,60 Presenca Mod. 1,79 Presenca Mod. 1,83 Presenca Mod.
55-64 2,19 Presenca Mod. 1,64 Presenca Mod. 1,50 Presenca Mod. 1,69 Presenca Mod.
Géneros 1,82 Presenca Mod. 1,57 Presenca Mod. 1,96 Presenca Mod. 1,98 Presenca Mod.
Feminino 1,86 Presenca Mod. 1,62 Presenca Mod. 2,11 Presenca Mod. 2,15 Presenca Mod.
Masculino 1,78 Presenca Mod. 1,52 Presenca Mod. 1,81 Presenca Mod. 1,81 Presenca Mod.
Funcéo 1,79 Presenca Mod. 1,59 Presenca Mod. 1,82 Presenca Mod. 1,78 Presenca Mod.
Professor 1,78 Presenca Mod. 1,52 Presenca Mod. 1,78 Presenca Mod. 1,86 Presenca Mod.
Técnico 1,80 Presenca Mod. 1,66 Presenca Mod. 1,86 Presenca Mod. 1,70 Presenca Mod.
Campus 1,80 Presenca Mod. 1,56 Presenca Mod. 1,76 Presenca Mod. 1,89 Presenca Mod.
Cataléo 1,78 Presenca Mod. 1,54 Presenca Mod. 1,69 Presenca Mod. 2,15 Presenca Mod.
Colemar Natal e Silva 2,06 Presenca Mod. 1,83 Presenca Mod. 1,88 Presenca Mod. 1,92 Presenca Mod.
Jatai 1,60 Presenca Mod. 1,36 Pouco Carac. 1,67 Presenca Mod. 1,73 Presenca Mod.
Samambaia 1,76 Presenca Mod. 1,51 Presenca Mod. 1,82 Presenca Mod. 1,78 Presenca Mod.
Titulagdo 1,86 Presenca Mod. 1,57 Presenca Mod. 1,68 Presenca Mod. 1,75 Presenca Mod.
Doutor 1,82 Presenca Mod. 1,51 Presenga Mod. 1,82 Presenga Mod. 1,90 Presenga Mod.
Mestre 1,63 Presenca Mod. 1,57 Presenga Mod. 1,82 Presenga Mod. 1,79 Presenga Mod.
Especialista 1,79 Presenca Mod. 1,57 Presenca Mod. 1,57 Presenca Mod. 1,63 Presenca Mod.
Outros/Nao Informado 2,19 Presenca Mod. 1,64 Presenca Mod. 1,50 Presenca Mod. 1,69 Presenca Mod.
Tempo na Instituicdo 1,76 Presenca Mod. 154 Presenca Mod. 1,78 Presenca Mod. 1,83 Presenca Mod.
1-5 anos 1,82 Presenca Mod. 1,53 Presenca Mod. 1,80 Presenca Mod. 1,86 Presenca Mod.
6-10 anos 1,86 Presenca Mod. 1,57 Presenga Mod. 1,56 Presenca Mod. 1,78 Presenca Mod.
Mais de 10 anos 1,60 Presenca Mod. 1,51 Presenca Mod. 1,98 Presenca Mod. 1,85 Presenca Mod.
Instituicoes 1,83 Presenca Mod. 1,77 Presenca Mod. 1,75 Presenca Mod. 1,84 Presenca Mod.
UFG 1,78 Presenca Mod. 1,54 Presenga Mod. 1,79 Presenga Mod. 1,84 Presenga Mod.
UEG 2,23 Presenca Mod. 2,29 Presenga Mod. 1,34 Pouco Carac. 1,78 Presenga Mod.
IFS 1,48 Pouco Carac. 1,49 Pouco Carac. 2,13 Presenca Mod. 1,89 Presenca Mod.

Elaborado pelo autor

De um modo geral na UFG ha uma
presenca moderada de todos os estilos de
funcionamento, porém ao se analisar 0s
dados sob diversas perspectivas, observou-
se que o estilo de funcionamento afiliativo
€ 0 mais pouco caracteristico, revelando
gue embora em algumas perspectivas de
analise

a presenca do mesmo seja

considerada moderada, a tendéncia dos
membros desta instituicdo é a de ndo
(13 2 :

endeusa-la”, ou seja, estes percebem que
a mesma ndo é perfeita e, portanto, podem
tender a ndo a apresentar comportamentos
de

corporagéo, ndo evitando conflitos a fim de

lealdade infinita, dependéncia e

buscar melhoria em seu ambiente de
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trabalho.

Outro estilo de funcionamento que
também percebeu um alto indice de pouco
caracteristico, foi o individualista,
confirmando o resultado da analise dos
Valores de Profissionalismo Competitivo e
Individualista anteriormente, que indicava
que havia uma baixa valorizacdo da
competéncia, eficacia e desempenho
individual em detrimento de outrem, fato
que ocorreria se 0 estilo individualista
fosse considerado predominante, pois neste
0 individuo estd preocupado com seu
proprio  bem-estar, podendo  jogar
inescrupulosamente para atingir  seus
objetivos pessoais, fato que ndo contribui
em nada com o desenvolvimento da
organizagcéo.

Os estilos mais predominantes,
portanto nesta instituicdo é o Burocratico e
0 Empreendedor, confirmando mais uma
vez o0 que foi encontrado na analise
anterior. O estilo de funcionamento
burocratico é muito comum em
organizacdes hierarquizadas, como
constatado que esta 0 é na analise quanto
aos valores de rigidez na estrutura
hierarquica de poder, além de focar em
normas, regras, controles, burocracia
caracteristica na universidade. No entanto
também percebe-se que ha paralelamente
em influéncia o estilo empreendedor, este

demonstra que seus membros estdo sempre

buscando novos desafios, ponto importante
em um ambiente que se promove O
conhecimento e a inovagdo, confirmando
assim a analise quanto aos Valores de
profissionalismo cooperativo, que em sua
esséncia busca um comprometimento dos
membros da organizacdo para se superar as

metas estabelecidas.

Consideracoes Finais

Verifica-se que ha sim uma relagéo
entre a cultura organizacional da UFG com
os estilos de funcionamentos presentes na
mesma, indicando que ha uma
burocratizacdo moderada da instituicéo,
poréem esta ndo impede que seus membros
também sejam empreendedores, fator
importante num ambiente em que se busca
a aquisicdio de conhecimentos que
possibilitem a inovacdo. E ainda que
praticas individualista e de conformismo
que podem comprometer 0
desenvolvimento da organizacdo em longo
prazo ndo sdo muito incentivadas pela
cultura organizacional.

Faz-se necessario observar que a
percepcdo dos membros da organizagdo
quanto ao fator humano, como
recompensas, treinamentos, bem-estar tem
sido insatisfatoria, podendo causar a
desmotivacéo e a insatisfacdo destes com a

organizag&o ou sistema organizacional.
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Em comparagdo com as duas outras
instituicbes apresentadas, UEG e IFs, de
modo geral, a UFG encontra-se a meio
termo em todos os itens analisados,
indicando assim que se pode tirar proveito

dos pontos positivos, mas que se deve

prestar atencdo aos pontos que com
percepgao negativa, e procurar contornar a
situacdo, e que embora tenha havido uma
guinada nos incentivos governamentais a
expansdo das IES, ha ainda muito a ser

feito, para se alcancar o padrdo desejado.
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