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RESUMO

Esta pesquisa tem o objetivo de analisar as influéncias provocadas pela cultura organizacional
no Ministério Publico do Estado da Bahia, sede CAB. Utilizou-se de referencial teorico sobre
cultura organizacional, ressaltando suas principais influéncias dentro das organizacGes e seu
significado. O método utilizado foi pesquisa exploratéria qualitativa utilizando um
instrumento j& validado, sendo aplicado em servidores do ¢rgdo estudado. Foram
considerados todos os sete fatores do instrumento IBACO, considerando as 94 questdes, trés
fatores para andlise das praticas e quatro fatores para analisar os valores, no ambiente de 20
respondentes. A andlise dos dados foi subdividida em fatores, onde possibilitou o
entendimento da cultura organizacional. Como resultado, a cultura organizacional é inflexivel
as mudancas, proporcionando dificuldades na prestacdo de seus servigos, por ndo permitir que
os servidores implementem melhorias, afetando sua satisfagdo e motivacdo. Quanto a pratica,
pode-se dizer que ha um planejamento estratégico que estabelece metas com foco na melhoria

dos servicos publicos prestados.

Palavras-chave: Bahia. Ministério Publico. Cultura organizacional. Planejamento estratégico.



ABSTRACT

This research has the objective of analyzing the influences caused by the organizational
culture at the Ministério Pablico do Estado da Bahia, at CAB. Theoric referencial about the
organizational culture was used, highlighting its main influences within organizations and its
meaning. The method used was qualitative exploratory research using an already validated
instrument, applied to servants in the studied agency. All seven factors of the IBACO
instrument were considered, considering 94 questions, three factors to analyze the practice
and four factors to analyze the values, in the environment of 20 respondents. The analysis of
the data was subdivided in factors, which allowed the understanding of organizational culture.
As a result, organizational culture is inflexible to changes, providing difficultires in service
provision, by not allowing that the servants implement improvements, affecting their
satisfaction and motivation. Concerning the practice, it can be said that there is a strategic
planning that establishes goals with focus on the improvement of the offered public services.

Keyword: Bahia. Public Ministry. Organizational culture. Strategic planning.
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1 INTRODUCAO

Nos ultimos anos a cultura vem tornando-se cada vez mais objeto de estudo
dentro das organizacbes, uma vez que esta exerce grande influéncia no ambiente
organizacional, agregando valores e interferindo inclusive nas acGes estratégicas e tomadas de
decisdes por parte dos gestores. Ela é responsavel por reunir os habitos, comportamentos,
crencas, valores éticos e morais e as politicas internas e externas de uma instituicdo. Uma boa
cultura pode motivar os funcionarios e ajuda-los a crescer junto com o empreendimento,
assim como uma cultura pode empurrar a instituicdo e seus servidores para problemas de
produtividade e no ambiente de trabalho.

Diante desta realidade, o presente trabalho foi direcionado no sentindo de analisar
0s principais elementos que compdem a cultura organizacional, verificar os niveis de cultura,
bem como suas fungdes e disfung¢des, como a cultura pode contribuir ou atrapalhar no aspecto
da mudanga, ou seja, mostrar como esta pode influenciar positiva ou negativamente nas
atividades desempenhadas pelos colaboradores, e consequentemente nas acdes estratégicas,
determinacdo dos objetivos e posicionamento diante de um mercado em que a
competitividade ndo possui fronteiras, exigindo das organizagdes constantes mudancas.

Por ser composta por Varios elementos, nem sempre ha uma singularidade de
costumes e modos de pensar ou agir, podendo causar certo desacordo entre a alta gestéo e as
geréncias dos escaldes abaixo (SROUR, 2005). Diante dessa realidade, o presente estudo tem
como questdo problema: Quais as caracteristicas inerentes ao clima e cultura organizacional
no Ministério Publico da Bahia?

N&o podemos olvidar que a cultura dos gestores exerce influéncia sobre as
decisOes estratégicas dos seus gerentes/coordenadores, interferindo diretamente na qualidade
dos servicos prestados a populacdo, ou seja, de um modo geral opera de forma direta nas
decisdes estratégicas da instituicao.

Diante do exposto, o objetivo geral é analisar a influéncia da cultura
organizacional dos gestores publicos no processo de gestdo. Adicionalmente, como objetivos
especificos tem-se: identificar a forma de gestdo dos gestores, assim como dos subordinados;
identificar e descrever os elementos que compdem a cultura organizacional das geréncias e
coordenacdes.

O trabalho em questdo podera auxiliar os membros do érgdo a compreender o
papel dos valores realmente prezados e instigados na organizagéo, bem como refletir acerca

de quais contribuicbes poderdo dar para garantir técnicas apropriadas e servigos cuja


https://endeavor.org.br/dicas-para-criar-um-bom-ambiente-na-sua-empresa/
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qualidade tenha a maior aceitacdo do usuério/consumidor, provedores e 0 minimo de oposicao
deste mesmo publico. Ainda cabe ressaltar que conhecer esses significados e caracteristicas
que compdem a cultura organizacional € de grande relevancia académica para dar suporte a
estudos posteriores mais aprofundados, pois estudar a cultura de uma organizagdo requer um
trabalho minucioso principalmente porque esta varia de acordo com cada instituigéo.

Nesse sentido, verifica-se que no Ministério Publico da Bahia, com o0 seu novo
status constitucional, ocorre uma mudanca na sua estrutura organizacional, passando a ter
estrutura completa de 6rgdo de estado, com secretarias, superintendéncia, diretorias
administrativa, financeira e setor de recurso humanos. Neste novo cenério, sdo criadas as
coordenagBes de apoio as Promotorias de Justica, com base na filosofia trazida pela
administracdo publica gerencial e para atender a demanda gerada pela nova estrutura, bem
como o crescimento acelerado. Além disso, se faz necessaria a implantacdo de um novo
modelo de gestdo, com base na trilogia planejamento, orcamento e gestéo.

O trabalho esté divido em cinco se¢des. A primeira se¢do contempla a introducéo,
com problema de pesquisa, 0s objetivos, a justificativa e outros elementos do escopo do
trabalho. A segunda secdo engloba o referencial tedrico, onde sdo explanados 0s conceitos
tedricos necessarios para o desenvolvimento do trabalho. Na terceira é apresentada a
metodologia da pesquisa, explicitando o conceito de metodologia, o tipo de pesquisa, a fonte,
os participantes, como foi a coleta dos dados e a analise para o desenvolvimento do trabalho
proposto. A quarta secdo é composta pela analise e interpretacdo dos dados através da
comparacdo entre a realidade percebida e o referencial tedrico sobre o assunto. E por fim, a

conclusao.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A presente secdo se destina a apresentar estudos anteriores que definem o tema e

suas relacOes tedricas.

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

O conceito de administracdo publica abrange acepgdes distintas. Conforme Costin
(2011, p.27), uma defini¢do operacional de administragdo publica inclui “o conjunto de
orgdos, funcionarios e procedimentos utilizados pelos trés poderes que integram o Estado,
para realizar suas fungdes econdmicas e 0s papéis que a sociedade lhe atribuiu no momento
historico em consideracao”.

Braun e Mueller (2014, p.986), por sua vez, afirmam que a administracdo publica
¢ “a gestdo de servigos e de bens entregues a comunidade, de forma qualitativa para o bem
comum segundo a orientagdo do direito, leis, normas e outros; e da moral”.

Compreender a cultura de uma organizacdo nao constitui tarefa facil, uma vez que
esta é constituida de elementos que vao se somando a organizacgdo desde a sua fundacdo e que
percorrem toda trajetoria da histéria da organizagdo, “pois a cultura organizacional especifica
a identidade da organizacdo. E construida ao longo do tempo e serve de chave para distribuir
diferentes coletividades” (SROUR, 2005, p. 212).

Em face de uma cultura organizacional pode ser percebida a partir dos primeiros
contatos que se tem com a organizagdo, pois esta pode manifestar-se de varias maneiras. Uma
das formas mais comuns dela se apresentar consiste no cenério interno, onde se pode perceber
maior ou menor interferéncia das acdes proporcionadas pelos fatores externos, pois segundo
Srour (2005, p. 374), “as mudangas organizacionais ocorrem quando se conjugam as pressoes
externas com as forgas internas”.

A cultura dentro da organizacdo é implementada sobre influéncias dos gestores ou
lideres no qual estdo a frente da mesma, tornando assim suas maneiras de agirem, pensarem e
tomarem decisGes as maneiras na qual todos os servidores inseridos na organizagdo devem
seguir. Seja a organizacdo publica ou privada, sua cultura é formada a partir de sua
concepcdo, sendo que cada organizacdo tem uma cultura diferenciada (OLIVEIRA,;
CAMPELLO, 2008).

Assim que uma organizacdo surge, a cultura organizacional pode ser sujeita a

novas mudancas ou entdo resistente as mesmas. Porém, quando se € resistente, a organizacao
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poderd ser atingida ja que o desenvolvimento externo € diferente de sua realidade, ou seja, a
organizacao ndo desenvolve seu servico publico de forma paralela ao ambiente externo, com
SSO seus servicos podem ndo alcancar a qualidade esperada (SCHEIN, 2009; BERGUE,
2010).

Vaérios aspectos devem ser observados e considerados para se desnudar a cultura
de uma determinada organizacdo. Ha varios caminhos a se percorrer, iniciando do momento
de criacdo de uma organizacdo, passando pelo seu contexto politico e econdmico a qual esta
inserida e os valores adquiridos ao longo do tempo. Esses fatores servem de base para
compreender a natureza da organizagéo, suas metas e objetivos.

Em uma organizacdo ndo flexivel a mudancas, mesmo que o servidor tenha sua
forma de realizar uma tarefa, sua cultura ndo é passada para a organizacdo, a cultura da
organizacao é passada para o individuo ja que é ele quem deve se adaptar ao ambiente em que
esta inserido (BERGUE, 2010).

Robbins (2005), por sua vez, salienta que a cultura organizacional tem papel de
definir fronteiras criando distingdes entre uma organizacdo e outra, proporcionar a identidade
da organizacdo, facilitar o compromisso dos funcionarios com 0s objetivos da organizacéo e
estimular a estabilidade do sistema social. Pode-se entender assim que a cultura desempenha
um papel relevante dentro das organizacdes, pois através dela é que sdo definidas as
diretrizes, os modos e caminhos a ser seguidos pela empresa em busca da sua afirmacao.

No contexto do presente estudo, as mudangas nas organiza¢fes publicas sdo
fendmenos complexos os quais se ddao num processo que se desdobra ante o status quo e as
adaptacOes das inovagdes e suas incertezas e seus diferentes niveis de intensidade, sejam eles
de ordem interna ou externa.

Assim, as organizacdes publicas mudam, se alteram e se adéquam
situacionalizando-se em suas politicas, “estados” de governos ¢ em suas relagdes
administrativas, gerenciais e gestoras. Sob a ¢tica das inovagdes e mudancas, Chiavenato
(1999) coloca que isso € um aspecto essencial da criatividade nas organizacdes de hoje. A
mudanca estd em toda parte: nas organizacGes, nas pessoas, nos clientes, nos produtos e
servigos, na tecnologia, no tempo e no clima. A mudanca, entdo, representa a principal
caracteristica dos tempos modernos.

E a cultura organizacional que define a organizacido em detrimento de seu
comportamento. Exemplificando, hoje, nos setores publicos, sdo as relagfes existentes entre a
cultura da organizagdo e as normas burocraticas que “fabricam” a organizacdo. Segundo

Saraiva (2002), a logica burocratica € responsavel por uma dindmica complexa entre 0s
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funcionérios e a organizagdo, com reflexos perceptiveis sobre a cultura da organizagdo, que
apresenta significativa influéncia das normas internas.

Os pressupostos de uma cultura organizacional perfazem, ainda, outros elementos
intra-organizacionais que, para se modificarem, necessitam ser compreendidos em suas
correlagdes. Segundo Seabras (2001), para que uma organizagdo assimile efetivamente as
mudangas, sdo necessarias que estas mudancas sejam ‘“‘sentidas” em outros elementos. Da
mesma forma, € preciso que a administracdo pubica também se flexibilize e deixe de ser
sustentada pelo modelo burocratico tradicional, se baseando também pelos conceitos
modernos da administracédo privada.

As principais barreiras as mudancgas organizacionais, muitas vezes, decorrem do
tradicionalismo, conservadorismo e do comodismo de alguns atores e ambientes que resistem
em inovar, sofisticar e mudar suas praticas e agdes, sistematizacdes e funcionalidade, criando
entdo barreiras para as mudangas culturais.

Para identificar se a cultura estd sendo adequada ou ndo, deve-se analisar o
contexto em que a organizacao esta inserida, ou seja, 0 ambiente em que ela opera, bem como
a maneira de como ela pretende fazer em relacdo as suas decisdes estratégicas. Portanto como
afirma Robbins (2002), ndo tem como definir qual cultura é certa ou errada, melhor ou pior. E
necessario fazer uma analise de todo o contexto que cerca a organizagdo e definir qual a
melhor maneira de conduzir os servicos prestados rumo ao alcance dos objetivos propostos,
verificando se a cultura esta influenciando de forma positiva ou negativa no processo de

gestao.

2.2 FUNCOES E DISFUNCOES DA CULTURA

A cultura contribui com a organizacao por ser um fator que une todos os membros
em torno dos mesmos objetivos, tornando-os semelhantes nos modos de agir e, diversas
vezes, no de pensar, possibilitando, assim, que a instituicdo consiga estabelecer uma
identidade, que podera torna-la Unica perante qualquer outra. Para Mamede (2007), a cultura
organizacional possui, ainda, a importante funcdo de distinguir uma organizacdo de outras e
de seu ambiente, proporcionando uma identidade externa. Ao identificar os fatores
predominantes nas organizacGes e no ambiente no qual estd inserida, podera, a instituicdo,
posicionar-se melhor diante do seu publico e obter.

Outro aspecto dos valores e crengas que compdem a organizacao e que tem grande

importancia € o fato do poder de influenciar o comportamento de todos que fazem parte dela,
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pois, essas referéncias simbodlicas moldam as a¢fes de seus membros, e por isso sdo fatores
que devem ser cuidadosamente analisados e considerados no momento de estabelecer as
diretrizes, missdo e estratégias da organizacao, de maneira que isso venha a contribuir com os
objetivos organizacionais (MAMEDE, 2007).

A cultura organizacional é quem determina grande parte dos comportamentos
intraorganizacionais como: as relagfes interpessoais, a comunicagéo, 0 processo produtivo, a
busca da qualidade, entre outros aspectos comportamentais. Todos esses aspectos
comportamentais sdo definidos pela cultura, portanto, quando a cultura de organizagdo €
voltada para o desenvolvimento da instituicdo com base nas constantes transformacoes
sociais, onde existe uma incessante busca pela qualidade dos seus servigos, onde ha uma
participacdo direta dos seus membros nas definicdes das estratégias e nas tomadas de
decisbes, a organizacdo tende a ser mais flexivel e menos resistente as mudancas. Dessa
forma ela conseguird manter-se competitiva, e sua adaptacdo aos novos conceitos que vao
surgindo no mercado se torna mais facil (SROUR, 2005).

No entanto, a cultura pode se tornar uma disfuncéo, a partir do momento em que
ela é tdo forte que dificulta a necessaria adaptacdo as mudancas ocorridas em funcdo das
novas necessidades politico-sociais, pois diante desse cenario dindmico, é obrigada a inovar e
muitas vezes mudar a forma de gerir, 0 que ndo é tdo facil, pois como afirma Srour (2005,
p-212): Nessa hora um “choque cultural” acontece. Seu fluxo desorienta os agentes, coloca as
atividades do dia-a-dia em compasso de espera, chega a deflagrar agudas resisténcias, como
se fossem fraturas expostas, pondo a nu os padrées culturais que os anos cristalizaram.

Outro aspecto negativo da cultura é o fato de ser colocada como explicacdo para
toda acdo, assim como Mamede (2007), afirma, que, por se relacionar os comportamentos
com a cultura existente, ignoram-se os fatores politicos, econémicos, tecnoldgicos e
bioldgicos como explicacbes aceitaveis. O autor afirma ainda que outra disfuncéo € por ela
causar conflitos dentro da instituicdo por meio das subculturas que sdo geradas internamente a
organizacdo. Elas estdo sempre permeadas pela cultura “geral” da organizacdo, mas podem
adquirir caracteristicas especificas e maneiras diversas de funcionamento na comunicacéo,
autonomia dos funciondrios, necessidade de autorizacdo e clima, que constroem valores
distintos dos demais e se desenvolvem com velocidade diferente de outros setores da

organizacéo, resultando em falta de coordenacéo interna e impactando nas relacdes externas.
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3 METODOLOGIA

A presente secdo se destina a apresentacdo dos procedimentos metodoldgicos
adotados no estudo em busca a alcancar s objetivos propostos.

De acordo com Andrade (2006, p. 117), “metodologia ¢ o conjunto de métodos ou
caminhos que sdo percorridos na busca do conhecimento”, ou seja, o modo pelo qual se chegara
as informacdes necessarias a respeito de um determinado assunto.

Os sujeitos que participaram dessa pesquisa sdo servidores que utilizam os servigos
dentro do préprio 6rgdo, assistentes técnicos administrativos, analistas juridicos e administrativos,

gerentes e coordenadores.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Este trabalho € uma pesquisa exploratéria, que é utilizada em éareas nas quais ndo ha
um conhecimento muito abrangente, por sua natureza de sondagem (VERGARA, 2007). Além de
ressaltar que a pesquisa exploratéria é flexivel, possibilitando a consideragdo dos diversos
aspectos do assunto estudado. Também afirmando que esse tipo de pesquisa é recomendado para
assuntos nos quais ndo ha muita informacéo a respeito (CERVO et al. 2007).

Quanto a natureza da pesquisa, utiliza-se pesquisa quantitativa que é objetiva e focada
nos fenémenos do assunto estudado, coletando dados numéricos e analisando com os recursos da
estatistica descritiva (COLLIS; HUSSEY, 2005).

No gue concerne aos meios de coleta de dados, utiliza-se de pesquisa bibliogréafica
onde seu estudo sistematizado € desenvolvido por publicacdes, ou seja, materiais que estao

disponiveis ao publico referente ao tema abordado (VERGARA, 2007).

3.2 COLETA DE DADOS

As técnicas de coleta de dados se dardo por meio de questionarios, por
proporcionar exatiddo no que se deseja, onde o informante preenche as questdes. O
questionario deve ser sucinto e de fécil compreensdo. Esta investigacdo utiliza-se de um
instrumento ja validado, que se chama Instrumento Brasileiro para Avaliacdo da Cultura
Organizacional (IBACO). Construido por Ferreira et al. (2002), esse instrumento tem como
objetivo avaliar a cultura organizacional por meio dos seus valores e praticas segundo seus

membros. Ressalta-se que o referido instrumento foi adaptado a realidade publica.
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Esta pesquisa necessitou de algumas adaptacOes a realidade do setor publico.
Foram 20 respondentes, sendo 02 respondentes locados da Ouvidoria, 04 respondentes
locados Protocolo e 14 respondentes distribuidos nas Coordenacgdes e Secretarias da sede do
MPE - CAB, especificamente na parte administrativa da organizacdo onde laboram 80
servidores.

Os respondentes tiveram uma certa resisténcia por se tratar de uma pesquisa
relacionada ao 6rgdo publico onde trabalham, devido a dificuldade de acesso as informacoes e
ao receio de algum tipo de represalia por parte da direcdo. Assim sendo, a pesquisa foi
implementada apenas na parte administrativa da organizagdo e foram preservadas suas
identificagdes.

A ferramenta é composta por 7 fatores que estdo distribuidos em 93 questdes,
onde a escala das respostas varia de 1 significando que nédo é aplicavel de nenhum modo a 5
onde pode-se aplicar totalmente, onde essas questdes séo aplicadas na organizacdo em que 0
individuo trabalha, conforme a Tabela 1.

O coeficiente de percepcdo é calculado pelo nimero de respostas iguais ou nédo

dentro de cada grupo de questdes, dividindo esse valor pelo nimero de respondentes.

3.3 ANALISE DOS DADOS

Em relacdo a andlise dos dados coletados do IBACO se dara por estatistica
descritiva que é relacionada com os dados obtidos para descrevé-los, apesar disso este modo
de analisar ndo influencia de modo algum no seu resultado final (FREUND, 2006). A
correcdo da escala é feita mediante o calculo da soma dos pontos atribuidos a cada um dos
itens que integram cada fator assim por consequéncia dividindo o resultado da soma por
quantidade de itens que compdem o fator em questéo.

Todavia, como a cultura é macro organizacional, é necessario calcular a média
dos escores obtidos por todos os membros da organizacao no qual o avaliaram, para se chegar

ao escore obtido pela organizacdo como um todo.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A presente secdo se destina a apresentacdo dos resultados da pesquisa com o
intuito de alcancar os objetivos propostos e responder ao questionamento inicialmente
disposto.

Conforme exposto na metodologia, o0 questionédrio procurou identificar 0s
elementos relativos a cultura organizacional. Para analise, as questdes foram agrupadas em
fatores e todos estes fatores procuram identificar elementos que estdo direta ou indiretamente
relacionados com a cultura organizacional.

O primeiro fator se refere aos ‘Valores de profissionalismo cooperativo’, ou Seja,
a maneira com que a organizacdo recompensa e valoriza o trabalho do servidor para que este
consiga realizar as atribuicdes que lhe sdo concebidas, assim como o compromisso do
servidor em realizar as tarefas que lhe sdo atribuidas, para que se possa alcancar o objetivo
organizacional.

Este fator obteve uma média de 1.87, o que significa que as recompensas e a
cooperacdo para 0s servidores e entre 0s mesmos ainda estdo abaixo da média, o que é
preocupante, pois o trabalho em equipe e a valorizagdo do profissional € uma forte ferramenta
para 0 sucesso e alcance dos objetivos da organizacdo (KOTTER, 1997, 2002; MATIAS-
PEREIRA, 2009). O coeficiente de variagdo deste fator foi de 0,81, o que significa que este
valor esta proximo de 1, ou seja, acentuado indice de variancia indica um relativo grau de
divergéncia na percepcao individual do valor. Representado pela Tabela 2.

O fator 2 expressa os ‘Valores de rigidez na estrutura hierarquica de poder’,
segundo os autores Fleury e Fischer (1989), Pires e Macédo (2006) e Oliveira e Campello
(2008) a cultura organizacional € um conjunto que crencas, habitos entre outros que influencia
diretamente na maneira de se realizar as atribuicfes de uma organizacdo e quem transforma
essa cultura é o gestor por este estar a frente da organizacao, e se este for centralizador, este
comportamento iré refletir no modo em que a organizacgdo inteira se comporta.

A média obtida de 2,53, que segundo sua andlise, transmite o grau de rigidez e
centralizagdo da organizagdo, e consequentemente ndo permite o desenvolvimento dela
mesma e de seus servidores, se apegando a regras, valorizacdo da hierarquia, além da
desvalorizacdo do profissional (MATIAS-PEREIRA, 2009). Este resultado corrobora o que
Pires e Macédo (2006) identificaram que uma das caracteristicas culturais das organizagdes
publicas é o autoritarismo centralizado. Seu coeficiente de variacdo que mede o grau de

percepcao dos respondentes € de 0,50, sugere um alto grau de concordancia em relacdo a
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percepcdo, oscilando muito pouco. O fator 2 esta representado na Tabela 2.

O Fator 3 trata do ‘Profissionalismo competitivo e individualista’, com questdes
que tinham como objetivo verificar a capacidade e competéncia individual dos servidores para
alcancar um determinado objetivo, sem se preocupar com 0s colegas que almejam 0s mesmos
objetivos. Para os autores Siqueira e Mendes (2009) a falta de compromisso, descumprimento
das regras e também a competitividade entre os servidores de uma organizacdo afeta o
objetivo final que é a prestacdo do servico publico, além de proporcionar um ambiente
desagradavel e negativo, fazendo com que isso seja refletido ao usuario.

Prosseguindo a analise, este fator obteve uma meédia baixa (1,98), muito mais pela
falta de expectativas na carreira plbica, ja que o plano de cargos e carreiras continua
emperrado por trés anos consecutivos, tendo servidores com até cinco anos estagnado numa
classe, 0 que impde aos servidores a inércia de ndo querer competir, que por um lado pode ser
bom, por preservar o ambiente organizacional, mas por outro gera um ambiente neutro, onde
nem os pontos positivos sdo valorizados e os negativos ndo séo trabalhados ou punidos,
corroborando com que o referencial tedrico aponta, que o descumprimento, falta de
compromisso e competitividade entre os servidores acarreta um impacto negativo na
organizacao passando esse resultado para o proprio usuario (SIQUEIRA e MENDES, 2009).
Esse fator indica que ndo ha na organizacdo competitividade, ajudando a manter o ambiente
organizacional harmdnico e agradavel, tanto para os servidores quanto para 0s usuérios. O
alto indice de variancia (1,0), o0 maior da pesquisa, indica um relativo grau de divergéncia na
percepcao individual do valor. O fator esta representado pela Tabela 2.

Em relacdo ao Fator 4, que buscava verificar os ‘valores associados a satisfagdo e
a0 bem-estar dos servidores’ obteve uma média de 1.91, significando que numa escala de 1 a
5 a média é relativamente baixa, ou seja, 0 ambiente organizacional ndo esta confortavel para
0 quadro de servidores, gerando insatisfacdo, desmotivacdo e fazendo com que o resultado
positivo que se é esperado ndo tenha efetividade, ou seja, o servico publico ndo terd qualidade
levando em consideracdo ao que apontam pesquisas, que dizem que para se ter uma
organizacdo motivada e que seus servidores tenham prazer em estar na organizacao e servir a
sociedade é necessério satisfacdo além de um ambiente confortavel e harménico (MATIAS-
PEREIRA, 2009), o referido 0rgdo necessita atentar para estes elementos. O fator obteve
média inferior a média da escala utilizada, o que pode transpor que o ambiente organizacional
ndo esta tdo favoravel para o trabalho como se espera. O indice de variancia (0,94) mostra
uma percepg¢do bastante variada entre os respondentes. O fator seré representado pela tabela 2.

Os autores Bergue (2010) e Oliveira e Campello (2008) referem-se que o modo de
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agir, pensar, sentir e tomar decisdes deve ser institucionalizado pela organizacdo, para que 0s
novos servidores identifiquem a cultura organizacional e se adaptem a ela. Porém a
organizacdo deve estabelecer metas para o seu bom funcionamento, como por exemplo, 0
bom atendimento ao usuario, ou seja, o servidor deve se preocupar com as necessidades do
usuario e estar comprometido em satisfazé-lo, e o relacionamento entre servidor e usuério
deve ser amigavel.

O Fator 5 apresentou a maior média 2.35, que esta relacionado as ‘Praticas de
integragdo externa’, em que os dados apresentados demonstram que pode existir um
planejamento estratégico, além de tomadas de decisdes e o atendimento ao usuario externo,
porém, ainda com algumas deficiéncias ou entdo estas praticas ndo sdo bem executadas pelo
primeiro escaldo da organizacéo.

Por obter a média mais alta da andlise realizada, o fator 5 exprime que ha
preocupacao da organizacao com o atendimento ao usuério, assim como estabelece metas para
o atendimento e comprometimento dos servidores em relagdo aos usuérios. Ou seja, 0
resultado final revela que a organizacdo consegue prestar o servi¢o publico de acordo com a
necessidade dos servidores, assim como cada chefe de setor pode tomar decisées em relacéo
ao setor em que é responsavel. Mesmo que ocorram falhas, existe um planejamento
estratégico cuja finalidade é o estabelecimento de metas de forma que os servidores possam
cumpri-las, bem como a disposicdo e comunicacdo das mudangas realizadas dentro da
organizacdo, sendo estas voltadas para a melhoria dos servigos publicos prestados. O
coeficiente de percepcao(0.97), mostra uma percepc¢do bastante variada entre os respondentes.
Representado pela tabela 2.

O Fator 6 esta relacionado as Préaticas de recompensas e treinamento com média
de 1,74, ficando claro que quase nao ha treinamento para os servidores e 0s mesmos realizam
suas tarefas de acordo com a cultura imposta a eles no momento de sua chegada a
organizacao. Quando se trata de recompensas, 0 servidor que ndo esta motivado ndo produzira
qualitativamente o que prejudicard tanto a organizacdo quanto a ele mesmo, e a falta de
treinamento do profissional faz com que o mesmo ndo esteja preparado para as
responsabilidades que lhe sdo conferidas, tornando este servidor ainda mais desmotivado e
despreparado, tornando o servigo publico oferecido de baixa qualidade.

O fator aponta a falta de uma politica séria de recompensas e de treinamento,
indicando que o gestor publico ndo tem preocupacdo com o todo da institui¢do, prejudicando
o resultado final, pois esta caréncia, influencia na motivacgao dos servidores. Assim, o servidor

faz com que os resultados esperados ndo sejam positivos, ou seja, a prestacdo do servigo ndo €
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feita de maneira correta, j& que o quadro profissional ndo é devidamente preparado. A
desqualificacdo profissional, faz com que o proprio servidor se sinta desvalorizado dentro do
ambiente em que trabalha, e esse sentimento de desvalorizacdo afeta diretamente no seu
desempenho.

O coeficiente de variacdo tem valor de 0,57, constatando que o grau de
concordancia entre as respostas dos servidores esta acima da média, ou seja, a maioria dos
respondentes estd em comum acordo quanto a falta deste fator na organizacdo. O referido
fator € representado pela tabela 2.

Ja o Fator 7 que trata de ‘Praticas de promog¢ao do relacionamento interpessoal’,
obteve uma média um pouco melhor se comparada com os demais fatores, 2.13, significando
que os servidores tém uma boa relacdo entre os mesmos, fazendo que o convivio no ambiente
de trabalho seja passivo e tranquilo. O fator obteve média um pouco melhor, entretanto
também inferior a média da escala, transpondo que ha relacdo entre os servidores, mas
indicando a possibilidade da existéncia de conflitos, até mesmo por toda a burocracia
existente na organizacdo, e por o ambiente organizacional ndo estar adequado para sustentar o
quadro profissional da organizacao.

Para Kotter (1997, 2002), uma equipe qualificada e bem estruturada, faz com que
os servidores se motivem, além do ambiente agradavel que torna a organizacdo, faz com
exista um bom entendimento entre os servidores. O alto indice de variancia (0,99) sugere um
baixo grau de concordancia em relacdo a percepcdo, oscilando muito. O referido fator é

representado pela Tabela 2.
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5 CONSIDERACOES

O objetivo deste trabalho foi analisar as influéncias da cultura organizacional na
prestacdo de servigos publicos do Ministério Publico do Estado da Bahia, sede do Centro
Administrativo — CAB, sendo que depois de coletado e analisado os dados percebe-se que a
cultura deste 6rgdo esta abaixo do esperado, simplesmente pela verificagcdo das médias, sendo
a maior 2,07, numa escala de 1 a 5, comprometendo os servicos prestados aos cidadaos.

As organizacGes publicas apresenta a centralizacdo como caracteristica basica,
talvez por serem os gestores, na maioria das vezes, detentores de mandatos eletivos com um
prazo de “validade” ou cargos de confianga — é 0 caso do MPE - necessitando imporem suas
ideias e programas como meio para firmagdo no cargo. Se os lideres centralizam as tarefas e
ndo delegam responsabilidades aos servidores, como uma forma de valorizacdo dos mesmos,
a expectativa de sucesso acaba por ser comprometida, pois 0s servidores Ssdo pecas
fundamentais na execuc¢do dos servigos publicos.

Para que o convivio entre colegas possa ser confortavel é preciso que a
organizacdo faca com que o ambiente organizacional seja descontraido, sem rotinas, além de
motivar seus servidores, fazendo com que estes sintam prazer em trabalhar na organizacéo
(SALVADOR et al., 2008).

As acdes da organizacdo devem estar voltadas para o usuario, para isso 0 gestor
deve se preocupar em saber se as necessidades dos usuarios estdo sendo atendidas de acordo
com a maneira que o servico publico e prestado, caso contrario deve-se melhorar 0s servicos.
Além disso, toda informacdo e mudanca feita na organizacao deve ser comunicada a todos 0s
membros, obedecendo a um planejamento estratégico, assim como também delegando
autonomia aos chefes de setor, para que eles possam tomar decisdes melhorando o fluxo dos
processos.

Por ser uma estrutura rigida e ndo facilmente aderente ao novo, se mantiver esta
forma de gestdo, esta cultura organizacional poderd prejudicar ainda mais o seu
desenvolvimento, prejudicando o 6rgdo e seus servidores, ja que estes estdo desvalorizados e
com isso ndo realiza suas fungGes corretamente, terminando por prestar aos USUArios Servicos
com a qualidade esperada.

As analises sugerem que a Cultura das coordenagdes do MPE é composta de
subculturas (grupos com valores, crencas, interesses, conhecimentos variados entre si)
trazendo com isso, a caracteristica de ndo hegemonia e, portanto, do ndo compartilhamento de

percepcOes e analise da realidade organizacional, o que, em termos conclusivos, define uma
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caracteristica de seu perfil.

Pode-se observar ainda que, na opinido dos respondentes, os valores praticados
reforcam a ideia de que as pessoas na Instituicdo sdo mais valorizadas por motivos politicos
do que pela competéncia, dedicacgéo e titulacdo, sendo que os resultados da pesquisa indicam
que existe a valorizacdo dos servidores por mérito, mas que esse critério é sobreposto por
critérios politicos, que em Ultima anélise, definem seu perfil cultural.

A luz dos fundamentos tedricos, considera-se que as dimensdes que estruturam
uma cultura organizacional sdo as necessidades, os valores, conhecimentos e habilidades
inerentes aos membros de uma organizacgdo. A analise dos dados mostrou que no MPE, existe
um forte indice de insatisfacdo das necessidades dos servidores em relacdo a: autorrealizacéo;
necessidade de crescimento na carreira, compatibilidade salarial com o mercado,
reconhecimento e desenvolvimento e atualizacdo dos funcionarios.

As contribuicdes de melhoria que o gestor poderia implementar na organizacao
estudada, seria flexibiliza-la, de maneira que a organizacdo possa se abrir para novas ideias,
ouvindo as sugestdes tanto dos usuarios, quanto dos servidores que por estes trabalharem na
organizacdo e conhecerem todos 0s processos existentes na mesma. E valorizar o profissional,
pois o servidor que se sente membro da organizagéo, torna-se motivado a trabalhar de maneira
eficiente e eficaz, para alcancar os objetivos organizacionais.

Percebe-se também que a cultura do MPE traz caracteristicas importantes como: a
crenca no potencial dos seus funciondrios e na possibilidade de melhorias na Instituicdo e o
orgulho que os membros organizacionais sentem por trabalharem na instituicdo ndo pelo
status que essa condicdo lhes confere, mas principalmente pela responsabilidade mostrada
pela Instituicdo em relacdo ao seu objetivo fim que é o “Defender a Sociedade e o Regime
Democratico para Garantia da Cidadania Plena”. Esse fato pode ser constatado quando os
respondentes apontam que no MPE preocupa-se com a qualidade dos servicos prestados a
comunidade; com a imagem organizacional e em prestar um 6timo trabalho a comunidade.

Estudar os indicadores apontados neste trabalho, podem servir de base para se
saber quais comportamentos devem ser reforcados ou mudados para a consolidacdo
estratégica da cultura desejavel que dé sustentacdo ao cumprimento da missdo do Ministério
Publico do Estado da Bahia. Esta € uma deciséo estratégica que cabe aos seus administradores.
Pesquisas que possam trazer sugestdes e ideias inovadoras que ajudem a organizagao a se
desenvolver sdo importantes, pois assim podemos ajudar nossos 6rgdos publicos a se

qualificarem.
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Questionario:

01. A cooperacdo é mais valorizada que a competicéo.

02. Os empregados tém ampla liberdade de acesso aos diretores.

03. A dedicacgdo dos empregados é recompensada.

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

05. A superacdo de metas pré-estabelecidas € uma preocupacédo constante.

06. As ideias criativas dos empregados séo usadas para a obtencéo de melhores resultados.

07. Os empregados tém uma nocdo clara dos principais objetivos da empresa.

08. As iniciativas individuais dos empregados sdo estimuladas.

09. O bem-estar dos funcionarios € visto como uma forma de garantir maior produgao.

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

11. As iniciativas individuais dos empregados sdo valorizadas quando ndo contrariam 0S

interesses da empresa.

12. O crescimento profissional ndo costuma ser recompensado financeiramente.

13. As decisdes mais importantes sdo tomadas por meio de consenso da diretoria.

14. A competicdo dentro das regras de boa convivéncia é sempre estimulada.

15. O espirito de colaboracdo é uma atitude considerada muito importante.

16. As necessidades pessoais e 0 bem-estar dos funcionarios constituem uma preocupacao
constante da empresa.

17. Ndo hé figuras importantes que possam servir de exemplo para 0os empregados.

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

nao a individuos.

19. Persegue-se a exceléncia de produtos e servicos como forma de satisfazer aos clientes.

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

21. Investe-se no crescimento profissional dos empregados.

22. O acompanhamento e atendimento das necessidades dos clientes sdo feitos

constantemente.
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23. Os gerentes (supervisores, chefes de departamento, etc.) tém autonomia apenas para

tomar decisdes rotineiras relacionadas a suas areas de atuacao.

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

25. A comunicacdo das decisfes obedece a hierarquia existente na empresa.

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

27. Investe-se na satisfacdo dos funcionarios para que eles prestem um bom atendimento aos

clientes.

28. Mantém-se relagBes amigaveis com os clientes.

29. Manda quem pode, obedece quem tem juizo.

30. Prevalece um grande espirito de unido entre os empregados.

31. As decisbes ttm como principal objetivo o aumento da capacidade competitiva da

empresa no mercado.

32. A dificuldade de ascensao profissional leva a empresa a perder bons empregados para 0s

concorrentes.

33. Os chefes imediatos sdo como pais para 0s empregados.

34. Os empregados recebem treinamento para poderem desenvolver sua criatividade.

35. As necessidades pessoais dos empregados sdo analisadas caso a caso nao havendo

programas politicas gerais para este atendimento.

36. Os empregados sdo premiados quando apresentam um desempenho que se destaca dos

demais.

37. As promocGes costumam ser lineares e negociadas com os sindicatos.

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

39. As inovagOes costumam ser introduzidas por meio de treinamento.

40. As mudancas sao planejadas para terem efeito em curto prazo.

41. Programas para aumentar a satisfacdo dos empregados séo regularmente desenvolvidos.

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

satisfeitos e confiantes.
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43. E préatica comum a comemorag&o dos aniversarios pelos empregados.

44. O retorno sobre os investimentos € uma preocupacado permanente.

45. A criatividade ndo é recompensada como deveria ser.

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

47. Os empregados que conseguem fazer carreiras s&o 0s que se esforgam e mostram vontade

de aprender.

48. A preocupacao do empregado com a qualidade de seu servigo é bem vista.

49. As mudancas obedecem a um planejamento estratégico.

50. Néo ha espaco para iniciativas individuais dos empregados.

51. Os gerentes (supervisores, chefes de departamento, etc.) tém autonomia para tomar

decisbes importantes relacionadas a suas areas de atuacao.

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

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

54. Eventos sociais com distribuicdo de brindes sdo comumente realizados para 0s

empregados.

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

dos funcionérios.

56. O esforc¢o e a dedicacéo ao trabalho sdo qualidades bastante apreciadas.

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

58. Programas destinados a melhorar o bem-estar dos empregados sdo implantados e

testados.

59. O aniversério da empresa costuma ser comemorado em conjunto com todos 0s seus

empregados.

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

61. O profissionalismo dos empregados € visto como uma grande virtude.

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

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

64. As relacdes entre empregados e membros do alto escaldo s@o cordiais e amigaveis.

65. A preocupacdo em superar as dificuldades do dia-a-dia é vista como de grande valor.

66. As promog0es sdo definidas por avaliagdo de desempenho.

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

68. Os empregados que demonstram dedicacdo e espirito de colaboracdo sdo os melhores

modelos a serem seguidos.

69. As pessoas que fazem carreira rapidamente sdo as que demonstram maiores

conhecimentos dentro de suas areas.

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

71. A qualidade do servico executado € considerada uma das maiores virtudes do empregado.

72. E necessario centralizar para manter a casa arrumada.

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

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

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

motivados.

76. Os empregados que “vestem a camisa” sdo as figuras mais valorizadas dentro da

organizacao.

77. O crescimento profissional € considerado indispensavel a permanéncia do empregado na

casa.

78. Os empregados com desempenho permanentemente baixo sdo demitidos.

79. As inovagdes costumam ser introduzidas por meio de programas de qualidade.

80. Os empregados se relacionam como se fossem uma grande familia.

81. As iniciativas dos empregados sdo incentivadas, mas ficam sob o controle de seus chefes

imediatos.

82. Os diretores que inovam e promovem mudancas significativas sdo os verdadeiros

modelos a serem seguidos.
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83. As pessoas preferem receber ordens para nao terem que assumir responsabilidade.

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

85. Os empregados costumam ser premiados quando alcangcam metas pré-estabelecidas.

86. E muito dificil fazer carreira dentro da organizagao.

87. Os empregados que se comprometem com a missdo e os ideais da empresa tornam-se

modelo para os demais membros da organizacéo.

88. Existem normas que estabelecem o grau de participacdo dos empregados no processo de

tomada de decisoes.

89. A competicdo é valorizada, mesmo que de forma ndo sadia, porque o objetivo da empresa

é a produtividade e o lucro.

90. Os donos da empresa sdo admirados pelos empregados.

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

92. A ascenséo profissional depende de sorte.

93. Procura-se eliminar a pessoa malvista.

94. A competicdo é vista como indispensavel a obtencdo de bons resultados.

Respostas:

A - ndo se aplica de modo nenhum ;

B - pouco se aplica;

C - razoavel aplicacéo;

D - muito se aplica;

E - aplica-se totalmente
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Fatores quanto a valores
e a praticas

organizacionais.

Caracteristica

Questdes

1 Valores de profissionalismo

cooperativo.

Valorizagdo do profissional,
comprometido com a visdo da

organizagdo.

1, 6, 8, 11, 14, 15, 37, 46, 47, 51, 55,
59, 60, 62, 64, 66, 67, 68, 70, 75, 80,
81, 86.

2 Valores de rigidez na
estrutura  hierarquica  de
poder.

Valores  centralizadores e
autoritarios que dificultam o
crescimento e reconhecimento

do profissional.

12, 17, 29, 31, 44, 49, 56, 69, 82, 83,
85, 89, 91.

3 Valores de profissionalismo

competitivo e individualista.

Valorizagdo do desempenho
individual do profissional para
alcance dos objetivos desejados,
sem se preocupar com 0S

colegas que almejam os

mesmos objetivos.

4,71,72,73, 76, 88, 92, 93.

4 Valores associados a
satisfacdo bem-estar  dos
servidores.

Relativo a motivacdo do
profissional e a um ambiente
organizacional mais

humanizado e agradavel.

9, 16, 21, 33, 40, 41, 45, 54, 57, 74,
90.

5 Préticas de integracdo

externa.

Relacionado ao planejamento
de

decisdes e atendimento ao

estratégico, tomada

cliente externo, focado nos

escaldes superiores da

organizacéo.

5, 7, 10, 13, 19, 22, 23, 24, 25, 26,
28, 39, 43, 48, 50, 52.

6 Préticas de recompensa e

treinamento.

Relacionado ao profissional, e
aos sistemas oferecidos pela
organizagdo de recompensa e

treinamento.

3, 18, 20, 35, 36, 38, 53, 58, 61, 65,
77,78, 84, 87.
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7 Préaticas de promoc¢do do | Referente ao relacionamento

relacionamento interpessoal. | dos profissionais dentro da

coercao interna.

organizacdo favorecendo a

2,27,30, 32, 34, 42, 63, 79.

QUADRO 2

Fatores

Média

Coeficiente de variagdo

da percepcéao

Fator 1 - Valores de profissionalismo cooperativo. 1,87 0,81
Fator 2 - Valores de rigidez na estrutura hierarquica 2,53 0,50
de poder.

Fator 3 - Valores de profissionalismo competitivo e 1,98 1,0
individualista

Fator 4 - Valores associados a satisfacdo bem-estar 1,91 0,94
dos servidores.

Fator 5 - Préticas de integracdo externa. 2,35 0,97
Fator 6 - Préaticas de recompensa e treinamento. 1,74 0,57
Fator 7 - Préaticas de promocéo do relacionamento 2,13 0,99

interpessoal.
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