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TIPOLOGIA DE CULTURA ORGANIZACIONAL EM UMA COMPANHIA
PUBLICA EM TRANSFORMACAO

1 INTRODUCAO

Desde a década de 1980 o setor publico vem passando por profundas transformacdes
que compreendem ndo somente a agilidade na prestacio de servigos, mas uma maior
transparéncia nos gastos publicos, uma heranca deixada pela reforma do Estado e
redemocratizacao do pais (CHAVES; MARQUES, 2006). Essas transformag¢des decorrem em
parte dos diferentes momentos socioecondmicos pelos quais o pais passou, outras siao
consequéncia dos avangos tecnoldgicos e das mudangas culturais na sociedade, o que
provocaram uma evolucdo comportamental, cultural, técnica e estrutural dentro das
organizacdes, as quais se viram obrigadas a acompanhar essas reformulacdes, a fim de
obterem eficdcia na capacidade competitiva e no desempenho organizacional. Isso se refletiu
na desburocratizacao, na maior agilidade nos processos e servicos € na preocupacdo com o
bom atendimento ao cidaddo (XAVIER; DIAS, 2002).

Nessa perspectiva, para andlise da tipologia cultural, os correios foram eleitos como
uma empresa estatal que retine caracteristicas centrais para o desenvolvimento da pesquisa,
como o tempo de atividade e o setor de atuacdo, por exemplo.

Todo processo de mudanca envolve alguns elementos organizacionais que sao
imprescindiveis para o sucesso do novo projeto, sendo a cultura um dos principais. Segundo
Wood (2002), apdés operar mudancas em algumas empresas, os administradores acabam
descobrindo que € necessdrio mudar valores comuns para que os resultados positivos
aparecam.

A pesquisa consubstancia a relevancia da cultura organizacional no processo de
mudanca nos Correios, o que dard suporte na tomada de decisdo relacionada a gestao da
empresa, melhorando suas politicas internas e refletindo no desenvolvimento social e
econdmico do pais, bem como no melhor servigo prestado ao cidaddo. Espera-se também
contribuir com o aprofundamento do tema aplicado ao servico publico.

O presente trabalho estd estruturado em seis seg¢Oes; tem inicio com oOs aspectos
introdutérios abordando a contextualizacdo da pesquisa; problema de pesquisa com
evidenciagdo dos objetivos geral e especificos, bem como as justificativas; em seguida, a
fundamentacdo tedrica utilizada; metodologia; andlise e discussdo dos resultados e conclusao.
2 PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO

Estudos confirmam a importancia da cultura organizacional no meio empresarial, na
medida em que possibilita a compreensdao da intensidade de sua for¢ca no desempenho
organizacional, dentre eles destacam-se: Cameron e Quinn (2006) e Schein (2017).
Realizando-se uma busca nas plataformas spell e scielo encontrou-se um total de 993 artigos
referentes ao tema, mas nenhum relacionado as tipologias de cultura na Empresa de Correios
e Telégrafos - ECT. Desse modo, espera-se que este estudo possa contribuir com novos
conhecimentos sobre a tipologia cultural predominante nos Correios, para que se possa
adequar as acdes internas aos objetivos almejados com a mudanca organizacional. Diante
dessa abordagem, formula-se o seguinte problema de pesquisa: qual a tipologia de cultura
organizacional predominante nos Correios do Ceara?

Desse modo, faz-se necessdrio verificar que tipo de cultura organizacional ¢é
predominante na empresa, a fim de assegurar a implementacdo de novas mudancas e suportar
uma profunda transformagdo, pois a cultura pode constituir-se tanto como um estimulo
coletivo como uma barreira as mudancas. Cameron e Quinn (2006) e Schein (2017)
asseveram que para compreender niveis profundos sobre os quais a cultura atua € necessario
entender as percepcdes € sentimentos que surgem em situagdes criticas € entrevistar seus
membros para se obter um senso correto do modelo cultural implementado.




No entanto, todo processo de mudanga envolve alguns elementos organizacionais que
sao imprescindiveis para o sucesso do novo projeto, sendo a cultura um dos principais.
Segundo Wood (2002), apés operar mudangas em algumas empresas, os administradores
acabam descobrindo que € necessario mudar valores comuns para que os resultados positivos
aparecam.

Desse modo, o objetivo geral deste estudo € analisar a tipologia de cultura
organizacional predominante nos Correios. Para tanto, serdo realizados os seguintes passos
para o alcance do objetivo geral: identificar a cultura predominante; verificar a relacdo entre
cultura predominante e processos de trabalho; identificar a relagdo entre cultura predominante
e escolaridade e analisar a relacdo entre cultura predominante e tempo de empresa. Dessa
forma, as hipdteses formuladas sdo: a) a tipologia predominante € a hierdrquica, por ser uma
empresa do setor publico construida sob bases burocraticas; b) hd relacdo entre o tipo de
cultura predominante e o nivel de escolaridade e c) hd relacdo entre a cultura predominante e
o tempo de empresa.

3 FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta secdo a proposta é examinar as definicdes e as diferentes abordagens referentes
a cultura organizacional, apresentando em seguida as tipologias de cultura segundo o modelo
de Cameron e Quin (2006). Inicialmente busca-se contextualizar a empresa estatal em
questdo, em seguida ha o aprofundamento tedrico sobre o tema cultura organizacional.

3.1 Contextualizacdo dos Correios

As atividades de correios realizadas regularmente t€ém seu inicio em 1663 para as
trocas de correspondéncias entre a metrépole e a col6nia recém descoberta, passando por
diversos estdgios de desenvolvimento. Para Fraga e Lopes (2009) os principais marcos
histéricos dos correios brasileiros nos seus primeiros 300 anos de existéncia sdo: a) No
periodo imperial, D. Jodo VI (1767 — 1826), criou o primeiro regulamento postal do Brasil
estabelecendo normas e hordrios de trabalho, procedimentos e expedicdo de correspondéncias;
b) Com a independéncia do Brasil, houve a criagdo da Administragcdo Geral dos Correios,
propiciando uma melhor comunicacdo entre a corte e as provincias. Nesse periodo, houve
também o langamento do selo postal e a instituicdo do carteiro para distribui¢cdo domiciliar; c)
Com a proclamacao da republica, os Correios passaram a compor a estrutura burocratica da
administracao direta brasileira; d) Na era Vargas, houve a fusdo dos servicos de Correios com
os servicos telegraficos fundando-se o Departamento de Correios e Telégrafos (DCT); e) Com
o DCT, houve a modernizagdo técnica com novas praticas de gestdo; padronizagdo e melhoria
dos processos com significativos investimentos nos imdveis operacionais e administrativos.

O sistema postal brasileiro foi reorganizado no século XX com a criacdo da Empresa
Brasileira de Correios e Telégrafos (ECT) por meio do Decreto-Lei no 509, de 20 de marco de
1969. A ECT foi criada como empresa publica, dado o ensejo da reforma administrativa
expressa no Decreto-Lei no 200, de 25 de fevereiro de 1967 (TEIXEIRA, 2014). O objetivo
era proporcionar a ECT uma gestdo proxima da racionalidade técnica, adequando o setor
postal estatal a 16gica do setor privado. Com isso, os Correios passaram a transitar entre duas
16gicas administrativas: uma empresarial e outra publica. Garantiu-se a empresa a manutengao
de seu patrimonio como pertencente integralmente a Unido. Além disso, garantiu-se
autonomia a ECT para escolher — como na légica empresarial — as estratégias de gestdao
necessdrias a obtencdo da eficiéncia e do lucro em suas operagdes (TEIXEIRA, 2014).

Conforme Borenstein et al. (2004), diferentemente da induistria de telecomunicacOes
que estava no foco da privatizagcdo, o governo lango em 1995 um programa de modernizacao
para as industrias de telecomunicagdes e correios, para o servigo postal foi desenvolvido um
plano de investimento de, em média, US$ 1 bilhdo, o qual teve inicio em 1996, objetivando o
desenvolvimento de sistemas digitais conectados a Internet, atualizacdo do seu sistema
logistico e servigos bancdrios na rede postal, como resultado desta transformacdo, novos




produtos e servigcos foram lancados e houve a melhoria dos servigos tradicionais,
contemplando, consequentemente, a ampliacdo da estrutura corporativa e de lojas.

Suas lojas constituem as bases de todo o sistema postal brasileiro, uma vez que através
delas sdo atendidas as necessidades e demandas dos diversos segmentos da sociedade
(BORENSTEIN et al., 2004).

Diante desse processo de mudanca, em 2016, a revisdo da estratégia empresarial para
um reposicionamento no mercado e de um novo modelo de estrutura organizacional. Com
essa mudanca a empresa acredita que ird otimizar seus processos e aumentar a eficacia dos
servigos para rentabilizar a rede de atendimento por meio de solu¢des inovadoras a sociedade
(ECT, 2017).

3.2 Cultura organizacional

Pode-se definir cultura organizacional como o conjunto de crengas, valores e padrdes
de um determinado grupo dentro de uma organizacdo. Esse conceito, no entanto, ndo é
consolidado na literatura, sendo que cada tedrico evidencia um dos componentes que destaca
a cultura mais fortemente. Conforme Pires e Macedo (2006), a cultura expressa os valores e
crengas que os membros de um grupo compartilham. Para os autores, é ainda um conjunto de
modos de pensar, sentir, agir, mais ou menos formalizados.

Segundo Sales (2011), a cultura define e d4 forma a uma organizacao, pois se constitui
em um elo social e normativo onde valores e crencas sdo expostos. Assim, pode-se inferir que
a cultura faz parte do corpo social de uma empresa que atribui significados para
comportamentos e atitudes. Domenico, Latorre e Teixeira (2006) apontam para uma certa
institucionalizagdo das formas de pensar e decidir em padrdes, costumes € pressupostos nao
declarados que guiam os comportamentos das pessoas.

Ante o exposto, percebe-se que a cultura é formada por alguns elementos
organizacionais e estd relacionada, como no caso do modelo de Schein (2017), aos niveis de
andlise da cultura. Schein (2017) define cultura como um conjunto de suposi¢des bésicas que
sdo compartilhadas pelos membros de um grupo e a medida que s@o confirmadas permanecem
estaveis, inegocidveis e de dificil modificacdo. Para o autor, a cultura pode ser analisada em
varios niveis diferentes, partindo de manifestagdes abertas, tangiveis, até chegar a suposi¢coes
bdsicas, inconscientes. Os principais niveis de andlise cultural sdo: artefatos; crencas e valores
expostos e suposi¢coes basicas.

O primeiro nivel, artefatos, inclui os produtos visiveis, como arquitetura; linguagem:;
tecnologia e produtos; sistema de comunicagdo, etc. E o ponto onde hd facilidade de
observacdo, mas de dificil interpretacdo, pois o significado pode ser diferente daquilo que é
notado, do que estd na superficie. Assim, as suposi¢cdes mais profundas podem ndo ser
exatamente aquilo que estd nos artefatos, pois as interpretacdes das pessoas sdo projecdes de
seus sentimentos e reagdes. O segundo é composto pelas crengas e valores que testados
empiricamente tornam-se confidveis na solu¢ao de problemas, sendo entdo transformados em
suposi¢des basicas. J4 o terceiro nivel, ocupado pelas suposi¢des bdasicas, tende a ndo ser
combatido ou confrontado e por isso € dificil de mudar. Assim, a cultura, como um conjunto
de suposicoes, define o que deve ser o foco das observacdes, o que as coisas significam e
como reagir ao que ocorre e tomar as acdes necessarias em varios tipos de situacdes. Portanto,
o autor considera que a esséncia da cultura é formada por valores profundos, quase
indecifraveis de onde se originam comportamentos (SCHEIN, 2017).

Observa-se, pelo exposto, que o contetido dos valores é que definirdo as principais
caracteristicas de uma cultura (BRAGA, 2011). Barbosa (1996) revela que a defini¢cdo de
cultura estd mais relacionada com a cultura administrativa do que propriamente a
organizacional. Assim, a cultura de uma organizacido sofre grande influéncia tanto de seus
fundadores como de seus membros, notadamente em momentos criticos, podendo ocorrer em
funcdo de pressdes internas e externas (SARAIVA, 2002).




Para Morgan (2006) as organizacdes sdao sistemas abertos que precisam ser
administrados para satisfazer o equilibrio de forcas internas e externas. Assim, a organizagao
e a cultura ndo existiriam sem as pessoas, ou seja, as pessoas € que formam um corpo cultural
e ddo um sentido para a organiza¢do. No entanto, os estudos de cultura geralmente sdao
voltados para o mercado, passando a ser incipiente em relagdo aos funciondrios do setor
publico (GLINKA; HENSEL, 2017).

Cameron e Quinn (2006) asseveram que a cultura organizacional fornece mensagens
ndo escritas de como se dd4 bem nas organizacdes. Os autores desenvolveram um quadro de
valores que culminaram em quatro tipos de culturas que sdo alocadas de acordo com as
caracteristicas das organizacdes. Sa@o elas: culturas cla, adhocrética ou inovadora, de mercado
e hierarquica. Assim, Cameron e Quinn (1999) preocupam-se em explicar algumas das
diferentes formas de organizacdo e indicam que as organizacdes governamentais geralmente
se encaixam no quadrante hierarquico. Deshpande e Webster (1989), salientam que estas
caracteristicas sao dominantes e exclusivas, embora um tipo de organizagdo seja caracterizado
por diferentes formas de cultura, somente um tipo assume uma posi¢do mais evidente por um
determinado periodo.

Para tanto, de acordo com Gupta (2011), as organizacdes de cunho governamentais
mantém algumas caracteristicas em comum, tais como sistemas bem organizados, com
seguranca, estabilidade e controlados.

3.2.1 Tipologia de cultura cla

Trata-se de uma cultura semelhante a cultura hierdrquica quando se enfatiza os
aspectos internos de uma organizacdo, mas diferente quanto a dimensao da flexibilidade. Os
funciondrios sdo capacitados e incentivados a trabalhar de forma otimizada, aprimorando os
processos de negdcios e otimizando os recursos internos (GUPTA, 2011). Logo esse tipo de
cultura prioriza o trabalho em equipe, os colaborares sdo comprometidos com as questdes
corporativas.

Desse modo, a cultura é entendida como clad por causa de sua semelhanca comum a
organizagao do tipo familiar. “Elas parecem mais com familias estendidas do que entidades
econdmicas” (CAMERON; QUINN, 2006, p.41). Nelas, o foco ndao estd em regras e
procedimentos, mas na cooperagao entre as pessoas.

Neste tipo de cultura, o foco € interno, assim como na cultura hierdrquica. Desse
modo, a melhor forma de obter resultados € por meio de equipes de trabalho. Os clientes sdo
vistos como parceiros, a organizagao preocupa-se com o desenvolvimento de um ambiente de
trabalho humano, e a tarefa da lideranca € a facilitacdo a participacdo, comprometimento e
lealdade (DOMENICO; LATORRE; TEIXEIRA, 2006).

3.2.2 Tipologia da cultura inovadora

Tipo de cultura mais voltada para a adaptacdo e inovacdo. Ha flexibilidade e foco
externo, dinamismo, empreendedorismo e criatividade, voltada a produg¢do de produtos e
servigos inovadores. O pioneirismo € valorizado enquanto a lideranca € visiondria e orientada
ao risco (DOMENICO; LATORRE; TEIXEIRA, 2006).

E um tipo de organizaco tempordria, na medida em que se reconfigura rapidamente,
ao surgir novas mudancas. Seu principal objetivo € promover adaptabilidade, flexibilidade e
criatividade, onde a incerteza e sobrecarga de informacdes sdo tipicos (CAMERON; QUINN,
2006).

Para Gupta (2011), conhecida também como adhocracia, se apresenta o oposto da
cultura hierdrquica, uma vez que é pautada na flexibilidade e foco nas demandas do ambiente
externo, assim, existe liberdade para a criatividade dos colaboradores, abertura a inovacao,
estratégia e cultura de crescimento.

3.2.3 Tipologia da cultura de mercado




Tornou-se popular no final dos anos 1960 com o enfrentamento por parte das
organizacdes de novos desafios. Estdo preocupadas com o mercado competitivo.
Competitividade e produtividade sdo alcangadas por meio de um forte posicionamento, o que
justifica a preocupagdo com o ambiente externo (CAMERON; QUINN, 2006). O foco
encontra-se nos resultados e na produtividade. De acordo com este perfil, o ambiente externo
ndo € visto como benigno, mas hostil e com consumidores exigentes. As liderangas
encontram-se voltadas para a consecucdo de objetivos, traduzidos em lucros (DOMENICO;
LATORRE; TEIXEIRA, 2006).

Teoérico como Gupta (2011), compartilha do mesmo entendimento quando enfatiza
que a cultura de mercado € externamente orientada, e sua €nfase € em controle e estabilidade.
Tem foco na produtividade, a qual € realizada com metas bem definidas contra a concorréncia
externa (STOCK et al., 2007). Funciondrios competem entre sim e sdo orientados aos
objetivos organizacionais, para tal, os lideres usam politicas agressivas, sdo excelentes
produtores e concorrem entre si, € 0 sucesso global € definido em grau de participacio e
penetracdo de mercado (CAMERON; QUINN, 1999).

3.2.4 Tipologia da cultura hierarquica

Tipo de cultura caracterizada pela estrutura formalizada, estdvel, em que as
preocupacdes sdao de longo prazo. O foco € o ambiente interno, com diversos niveis
hierarquicos. Os procedimentos, regras, tarefas e funcdes sdao relativamente estdveis e
integrados. As liderancas t€ém um papel de monitoramento, coordenagdo e organizacao.
Regras formais e politicas bem definidas mantém a organiza¢do unida (CAMERON; QUINN,
2006).

Colaborando com Cameron e Quinn (2006) e Gupta (2011), compreende que a cultura
hierarquica mantém sua €nfase na estabilidade ou controle com alto nivel de foco interno e
caracterizacao uniforme, visa a eficiéncia e adesdo as normas e regulamentos. O sucesso desse
modelo de organizagado € definido em termos de entrega confidvel, programagdo suave e baixo
custo relativo a sua atividade fim (GUPTA, 2011).

4 METODOLOGIA

Este trabalho tem natureza quantitativa, quanto ao objetivo trata-se de pesquisa
descritiva, pois os levantamentos se propdem a obter informagdes sobre uma determinada
populacdao (ROESCH, 2006). Segundo Gil (2002), as pesquisas descritivas sdo aquelas que
retratam as caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou estabelecimento de
relagdes entre varidveis. Para o autor, algumas pesquisas descritivas vao além da simples
descricdo de relacdes entre varidveis para determinar a natureza dessas relacoes.

A fim de identificar a tipologia de cultura organizacional predominante na empresa
brasileira de Correios e Telégrafos no Estado do Ceard, optou-se por utilizar o procedimento
de investigacdo denominado survey que segundo Babbie (2005), consiste em uma ferramenta
de pesquisa que examina uma amostra da populacdo. O autor esclarece a importancia do
survey para as pesquisas sociais, sendo uma de muitas ferramentas de pesquisa sociais € pode
ser bastante eficaz quando combinado com outros métodos. O autor aponta que € semelhante
ao censo, sendo a principal diferenca € que este considera uma populagdo como um todo com
amostra e o primeiro € mais restrito no tamanho da amostra.

As atividades postais estdo organizadas em quatro processos fundamentais: (1)
atendimento; (2) tratamento ou triagem; (3) distribui¢do e (4) suporte administrativo. Esse
universo nos Correios do Estado do Cear4, € constituido por 2.380 empregados ativos.

De acordo com Barreto et al. (2013), existe certa interdependéncia entre cultura
organizacional e lideranca na medida em que esta exerce influéncia na formacdo cultural da
empresa pelos mecanismos de tomada de decisdo utilizados a0 mesmo tempo em que sustenta
e € influenciado por seus principios, promovendo mudancas no comportamento e na conduta




dos liderados para o alcance de objetivos por meio de artificios de coacdo, persuasdo,
sugestdo, emulacdo (ROUCO, 2012).

Ante a essa afirmacdo e com o intuito de minimizar os efeitos do contexto empresarial
sobre a posicdo da lideranga e vice-versa, conforme Masood et al. (2006), o que poderia
enviesar ou comprometer a consisténcia dos dados coletados, excluiu-se da populacdo
estudada os gestores da organizacdo. Assim, buscou-se preservar as caracteristicas dos
respondentes em um conjunto de 2.018 elementos semelhantes e que interessam ao problema
de pesquisa.

Além disso, analisando o volume de carga processada e consequente quantidade de
atividades executadas, verificou-se que a Capital do Estado concentra a maior parte das
operacdes com cerca de 55% dos processos de correios no Ceard considerando os objetos
postados e entregues (ECT, 2018) e, dada a sua representatividade, ante a impossibilidade de
aplicar o estudo no interior do Estado devido as limitacdes de tempo e custo, definiu-se a
populacdo em 1.152 empregados ativos e ndo gestores que atuam em Fortaleza/CE. Tal
decisdo nao compromete os resultados, visto que “a estatistica permite a extragdo de
conclusdes validas a partir de informacdo incompleta” (REIS et al., 2015, p. 22), desde que
representativa. Essa populacdo € constituida por 652 (56,6%)carteiros no processo de
distribuicao, 200 (17,4%) operadores de triagem e transbordo no processo de tratamento, 183
(15,9%) agentes de suporte no processo de suporte administrativo e 117 (10,2%) atendentes
comerciais no processo de atendimento.

Para fazer inferéncia estatistica sobre esta populacdo finita, procedeu-se com a sele¢ao
de uma amostra aleatdria simples, proporcional a composi¢do populacional, de tamanho n,
calculado pela seguinte férmula:

B Npq
(N—-1)D+pg

Onde: D=( © )
Z o

n = numero de elementos amostrais;

N = tamanho da populag¢ado. No caso, 1.152;

p = propor¢ao populacional. No caso adotou-se 0,5;

q = (1 — p) propor¢ado populacional complementar. No caso, 05;
e = erro de estimagdo. No caso, adotou-se 6%.

T

Ao substituir os dados na férmula apresentada, dimensiona-se a amostra estatistica
com 224 elementos amostrais. No caso especifico, buscando uma margem de maior
seguranga, trabalhou-se com 241 respostas validas, sendo 137 (56,8%) do processo de
distribuicao, 41(17,0%) do processo de tratamento, 33 (13,7%) do processo de suporte
administrativo e 30 (12,4) do processo de atendimento. Desta forma, preservou-se na amostra
analisada uma proporcionalidade idéntica a populacional para cada um dos processos de
atividades.

O instrumento utilizado para a coleta dos dados foi um questiondrio estruturado,
composto de duas partes, sendo a primeira constituida de informagdes socio funcionais dos
respondentes, e a segunda formada por um conjunto de 24 perguntas, onde se buscou
identificar a tipologia de cultura organizacional predominante em cada um dos processos de
trabalho nos correios.

As respostas foram obtidas adotando-se para cada uma das assertivas, uma escala
Likert contendo opcdes que variavam de 1 a 5, distribuidas com o seguinte escalonamento: 1
—(NC) —nao corresponde de jeito nenhum; 2 —(MP) — corresponde muito pouco; 3 —(CP) —
corresponde pouco; 4 —(CB) — corresponde bastante e 5 —(CF) — corresponde fortemente.




Embora o instrumento ja tenha sido aplicado e validado em outras pesquisas
(BRAGA, 2011), avaliou-se o alfa de Cronbach na amostra pesquisada obtendo-se 0,93,
demonstrando que o coeficiente de confiabilidade do instrumento € bastante satisfatorio.
Além disso, realizou-se um teste piloto com 15 possiveis respondentes para verificacao
quanto a adequacdo e entendimento das assertivas ensejando em alguns ajustes de linguagem
e layout do questiondrio, sem alteracdo no contetido das perguntas.

Para compor as 24 assertivas do instrumento de coleta, havia 6 op¢des representativas
de cada uma das culturas definidas na tipologia de Cameron e Quinn (2006) ou seja: (a)
cultura cla com as perguntas 1, 5,9, 13, 17 e 21; (b) cultura inovadora com as perguntas 2, 6,
10, 14, 18 e 22; (c) cultura de mercado com as perguntas 3, 7, 11, 15, 19 e 23 e (d) cultura
hierdrquica com as perguntas 4, 8, 12, 16, 20 e 24.

As respostas foram obtidas junto aos empregados constituintes da base organizacional
e ndo gestores dos correios no Ceard, os quais responderam voluntariamente e sem
identificacdo aos questiondrios distribuidos as unidades representativas dos processos
componentes das atividades postais, ou seja: distribui¢do, tratamento, suporte e atendimento.

O publico respondente foi preponderantemente masculino (84,6%) com escolaridade
distribuida entre ensino médio completo (56,0%), graduacdo superior (27,8%), pés-graduacdo
(12,0%) e ensino médio incompleto (4, 1%). Possui faixa etdria concentrada entre 34 e 63
anos de idade (78,5%), variando conforme tabela 1. Em relacdo a experiéncia profissional ou
tempo de empresa, a faixa de maior incidéncia € aquela superior a 31 anos de atividade com
24% dos respondentes. Nos demais intervalos ndo ha uniformidade na distribui¢io, conforme
demonstrado pela tabela 2.

Tabela 1 — Faixa etaria dos respondentes Tabela 2 — Tempo de empresa dos respondentes
Faixa de Idade Quantidade %% Tempo de empresa  Quantidade Y
Até 23 anos 3 2.1 Até 3 anos 17 7.1
24 233 anos 32 133 6210 anos 30 20.7
rsime o fagme 31
44 3 33 anos ()] 233 21 a 23 anos 27 11.2
34 a 63 anos &4 26,6 26 a 30 anos 17 71
Acima 64 anos 15 6.2 Acima 31 anos 37 2.-1-
TOTAL 241 100 Total 241 100
Fonte: elaborado pelos autores (2018) Fonte: elaborado pelos autores (2015)

Esses dados assinalam para um perfil profissional experiente com aproximadamente
93% dos empregados acima de 5 anos na empresa, demonstrando certa maturidade e convivio
com a cultura organizacional estudada. Esse perfil pode assegurar um grau mais elevado de
convic¢do em relag@o as respostas nas assertivas.
4.1 Tratamento e analise dos dados

Os dados coletados foram inicialmente digitados em planilha Excel e revisados a partir
dos questiondrios que foram completa e corretamente respondidos e, assim, considerados
vdlidos, formando uma base de dados de acordo com as varidveis definidas para cada
respondente e tratados por meio do software estatistico statistical package for the social
sciences—SPSS.

Para proceder com as andlises para inferéncia estatistica, verificou-se inicialmente se
os dados coletados atendem aos pressupostos de linearidade, de normalidade de residuos e da
independéncia de erros, para cada um dos tipos de cultura organizacional propostos na
tipologia de Cameron e Quinn (2006).

Em relacdo ao pressuposto de linearidade, percebe-se que as dispersdes dos residuos
se localizam uniformemente acima e abaixo da linha do zero, sem concentragdo visivelmente
relevante, podendo-se afirmar que existe linearidade nos dados nos quatro tipos de culturas
analisadas.




Longitudinalmente, percebe-se também pelos graficos de dispersdo dos residuos que
existem concentragdes de pontos se deslocando em torno de diferentes médias para cada uma
das culturas analisadas, sendo mais facilmente perceptivel na cultura de mercado.

Em relagdo a andlise do pressuposto de normalidade de residuos, verificou-se certa
assimetria na distribui¢do dos residuos, sobretudo, quando se observa o histograma da cultura
hierarquica. Essa verificacdo, no entanto, ndo possui elementos suficientemente fortes para
afirmar sobre um padrdo ndo linear, principalmente porque nos histogramas das demais
culturas analisadas observa-se tendéncia que os dados estdo distribuidos como um padrao
normal.

Para complementar essa verificagdo de atendimento ao pressuposto de normalidade,
dirimindo eventuais didvidas decorrentes da andlise isolada dos histogramas gerados pelos
dados, procedeu-se, também, com a andlise dos gréficos de probabilidade e normal ou Q-Q
plot.

O objetivo desse método grafico € comparar duas distribuicdes de probabilidade,
confrontando seus quantis, daf a expressao Q-Q. Quando as linhas paramétricas formadas pelo
conjunto de intervalos dos quantis de uma distribuicdo correspondem a linha da segunda
distribuicdo plotada, pode-se afirmar que as distribui¢des sdo linearmente relacionadas, pois
os pontos no grafico Q-Q estardo aproximadamente sobre a mesma linha, mas ndo iguais,
necessariamente (LEVINE er al., 2014).

Pelos graficos de probabilidade comparados com a curva normal ou Q-Q plot, nio
restam duividas quanto a linearidade dos pontos, pois praticamente ndo hd distor¢cdes nas
diagonais dos graficos apresentados para cada uma das culturas analisadas, concluindo-se que
os dados seguem um padrdo fortemente linear, sugerindo que os mesmos estdo distribuidos
como um padrdo normal.

Em relacdo ao pressuposto da independéncia de erro, percebeu-se pela ordem de
observacado dos residuos, que os mesmos ocorreram ao longo da ordem cronoldgica da coleta
dos dados, oscilando positiva e negativamente acima e abaixo da linha do zero e sem um
padrao definido, satisfazendo assim o pressuposto de independéncia de erro, conforme Levine
et al. (2014). Apo6s a verificacdo desses pressupostos estatisticos, constata-se que a
distribuicao dos dados da amostra trabalhada obedece ao padrdo normal.

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo € analisado o tipo de cultura predominante para em seguida discutir as
relagdes entre as tipologias de cultura organizacional com os processos da empresa,
escolaridade e tempo de empresa ou experiéncia profissional.

5.1 Analise da tipologia da cultura organizacional

Para o alcance dos objetivos da pesquisa, verificou-se que o tipo de cultura
organizacional predominante nos Correios em Fortaleza foi a hierarquica, conforme descrito
na Tabela 3, com média 3,42 a um nivel de confianca de 95% e menor coeficiente de
variacao.

Tabela 3 — Tipo de cultura predominante

Intervalo de confianca de
TipoCators | Mada | peie | B | Coee 8 pra il
inferior superior
Cla 3,13 ,82878 ,05339 26,51 3,02 3,23
Inovadora 2,91 ,83471 ,05377 28,72 2,80 3,01
De Mercado 3,17 , 75254 ,04848 23,76 3,07 3,26
Hierarquica 3,42 , 74931 ,04827 21,90 3,33 3,52

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa
Esta predominéncia reflete as caracteristicas estipuladas por Cameron e Quinn (2006)
quando aponta para relacdes de trabalho hierarquizados e estiveis, com preocupagao




excessiva no cumprimento de normas, regulamentos e foco no ambiente interno, proprios de
uma instituicao publica, evidenciando que o mercado nao € o foco principal da empresa.

Neste sentido, Gupta (2011) salienta que a cultura hierdrquica traz uma solidez para a
empresa mediante uma entrega confidvel, o que reflete a realidade cultural predominante nos
Correios e aponta a estabilidade que a empresa representa enquanto institui¢do publica; sua
base sélida e confiabilidade representam a preponderancia deste tipo de cultura presente na
organizacao.

O estudo aponta a presenca de diferentes tipos de culturas para a mesma organizagao,
algumas em maior e outras em menor grau, o que € natural, como evidenciado por Deshpande
e Webster (1989), no entanto, de acordo com os mesmos autores somente um tipo é
evidenciado por um certo periodo, no caso dos correios, a cultura hierdrquica é o que
predomina atualmente.

Apesar de sua predominancia, é possivel verificar que as tipologias cla e de mercado
apresentam médias proximas, o que sugere presenca de algumas caracteristicas destas
tipologias na empresa com diferencas considerdveis. Conforme analisado no referencial
tedrico, a cultura hierdrquica € introspectiva, com caracteristica conservadora, o que coincide
com o histérico da empresa e indica a necessidade de ac¢des especificas para implementar um
outro tipo de cultura, mais condizente com as transformacdes pelas quais os Correios estdo
passando. De acordo com Domenico, Latorre e Teixeira (2006), outra caracteristica da cultura
hierarquica é a preocupagdo com o comprometimento e lealdade coincidente com alguns dos
valores da empresa: compromisso com os resultados, responsabilidade e orgulho.

A tipologia cla, também encontrada com evidéncia na empresa (média de 3,13), para
Gupta (2011), esta tipologia tem fortes caracteristicas da cultura hierdrquica no tocante aos
aspectos internos, no entanto, tem como principal caracteristica o trabalho em equipe e o
envolvimento das pessoas, o que reflete em maior flexibilidade. Conforme Cameron e Quinn
(2006), as regras e procedimentos de hierarquias cedem lugar ao trabalho em equipe,
envolvimento e compromisso corporativo com o0s funciondrios, o que pode ser reforcado no
ambiente de mudancas e traduzido pela missdo da empresa: conectar pessoas, institui¢cdes e
negdcios por meio de solugdes postais e logisticas acessiveis, confidveis e competitivas.

Ja a tipologia de mercado tem como foco o ambiente externo (BRAGA, 2011),
havendo uma relacdo préxima com um dos valores dos Correios: Orientagdo para o futuro -
para responder as necessidades dos clientes com agilidade. Dessa forma, essa cultura, presente
na organizagao, pode ser explorada, a fim de reforgar a identidade organizacional.

No entanto, a luz do resgate tedrico desenvolvido, as duas tipologias que mais se
aproximam do conceito de mudanca sdo a tipologia de cultura de mercado e a inovadora, por
ambas terem como pressuposto que as empresas necessitam se adequar as transformagdes
ocorridas no ambiente externo (BRAGA, 2011). Apesar da tipologia de cultura inovadora nado
ser dominante, apresenta caracteristicas que mais apontam para as transformagdes.

Considerando as transformagdes pelas quais passam os Correios, destaca-se a
importancia de implementar acdes para fortalecer a cultura de mercado e implantar uma
cultura pautada nos preceitos elencados ao longo das reformas administrativa do Estado.

5.2 Relacao entre cultura predominante e processo de trabalho
Para a verificacdo se a cultura predominante se diferencia conforme o processo de

trabalho, apresenta-se as estatisticas detalhadas na Tabela 4.
Tabela 4 — Cultura por processo produtivo

Intervalo de
. Processo de P Desvio Erro Coeficiente confianca (!e .95%
Tipo Cultura Média ~ ~ .~ para média
Trabalho Padriao | Padrao variacao . .
Limite Limite
inferior | superior
Cla ATENDIMENTO 3,08 , 78110 ,14261 25,34129 2,79 3,37




DISTRIBUICAO 3,16 ,78376 ,06696 24,82434 3,02 3,29

TRATAMENTO 3,02 1,07600 ,16804 35,58019 2,68 3,36

SUPORTE 3,16 , 712118 ,12554 22,80451 2,91 3,42

Total 3,13 ,82878 ,05339 26,51261 3,02 3,23

ATENDIMENTO 2,81 ,88328 ,16126 31,42223 2,48 3,14
DISTRIBUICAO 2,90 , 718164 ,06678 26,92601 2,77 3,03

Inovadora TRATAMENTO 2,93 1,06515 ,16635 36,29292 2,60 3,27
SUPORTE 2,97 ,69957 ,12178 23,52085 2,73 3,22

Total 2,91 ,83471 ,05377 28,71702 2,80 3,01

ATENDIMENTO 3,03 713715 ,13458 24,30689 2,76 3,31
DISTRIBUICAO 3,19 , 71426 ,06102 22,39147 3,07 3,31

De Mercado TRATAMENTO 3,18 ,89898 ,14040 28,24178 2,90 3,47
SUPORTE 3,17 ,74634 ,12992 23,53045 2,91 3,44

Total 3,17 ,715254 ,04848 23,76433 3,07 3,26

ATENDIMENTO 3,28 11754 ,13100 21,85841 3,01 3,55
DISTRIBUICAO 3,40 ,72236 ,06172 21,26687 3,27 3,52

Hierarquica TRATAMENTO 3,55 ,88605 ,13838 24,93684 3,27 3,83
SUPORTE 3,48 ,70600 ,12290 20,26256 3,23 3,73

Total 3,42 ,74931 ,04827 21,90284 3,33 3,52

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa

Para verificagdo se as médias dos tipos de culturas sdo estatisticamente diferentes em
cada um dos processos, aplicou-se o teste ANOVA cujos resultados estdo expressos na Tabela
5. Tal teste torna-se suficiente, pois como a amostra € maior que 30 elementos, ndo hd
necessidade de verificar a homogeneidade das variancias que seria obtida pelo Teorema do

Limite Central ou estatistica de Levene.
Tabela 5 —Teste ANOVA entre os processos produtivos

Tipo de Cultura QSS::E;]&);S df Q;zg;::)do F Sig.
Cla Entre Grupos ,660 3 ,220 318 813
Nos grupos 164,189 237 ,693
Total 164,849 240
Inovadora Entre Grupos ,460 3 ,153 218 ,884
Nos grupos 166,759 237 , 704
Total 167,219 240
De Mercado Entre Grupos ,624 3 ,208 ,365 179
Nos grupos 135,292 237 571
Total 135916 240
Hierarquica Entre Grupos 1,504 3 ,501 ,891 ,446
Nos grupos 133,249 237 ,562
Total 134,753 240

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa

Com base nesses cdlculos, verifica-se a um nivel de confianca de 95%, que as médias
de cada uma das culturas comparadas com os processos produtivos sdo estatisticamente
iguais, pois em todas elas a significancia (Sig.) € superior a 0,05. Portanto, em cada um dos
processos ou atividades postais o tipo de cultura predominante permanece sendo a
hierarquica. Ndao havendo assim, a preocupacao com inovacao no processo produtivo ou uma
visdo voltada para o mercado.
5.3 Relacao entre cultura predominante e escolaridade

Para a verificacdo se a tipologia de cultura se altera conforme a escolaridade das

pessoas, apresenta-se a descricdo das estatisticas na Tabela 6.
Tabela 6 — Cultura por nivel de escolaridade

. - Intervalo de
Média Desv~10 E“? Coef.1(:1e:nte confianca de 95%
Padrdo | Padrao | variagcdo L1
para média
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Limite Limite
inferior | superior
- ENS MEDIO
Cla INCOMPLETO 3,15 | ,58919 | 0,19 18,70 2,73 3,57
ENS MEDIO COMPLETO | 3,09 | ,83106 | 0,07 26,88 2,95 3,23
GRADUACAO
SUPERIOR 3,14 10,89393 | 0,11 28,50 2,92 3,36
POS-GRADUACAO 3,25 | ,75105 0,14 23,09 2,97 3,54
Total 3,13 | 82878 | 0,05 26,51 3,02 3,23
ENS MEDIO
Inovadora INCOMPLETO 2,82 , 71647 0,23 25,42 2,31 3,33
ENS MEDIO COMPLETO | 2,88 |0,81174 | 0,07 28,22 2,74 3,01
GRADUACAO
SUPERIOR 2,95 | ,86495 0,11 29,32 2,74 3,16
POS-GRADUACAO 298 | ,93449 | 0,17 31,38 2,62 3,33
Total 291 | ,83471 0,05 28,72 2,80 3,01
ENS MEDIO
De Mercado "0\ or bry 2,75 |0,96622 | 0,31 35,15 2,06 3,44
ENS MEDIO COMPLETO | 3,17 | ,74463 0,06 23,49 3,04 3,30
GRADUACAO
SUPERIOR 3,18 | 72696 | 0,09 22,83 3,01 3,36
POS-GRADUACAO 3,25 | ,76421 0,14 23,49 2,96 3,54
Total 3,17 10,75254 | 0,05 23,76 3,07 3,26
. . . ENSMEDIO
Hierarquica INCOMPLETO 3,03 ;77251 0,24 25,48 2,48 3,58
ENS MEDIO COMPLETO | 3,34 | ,73491 0,06 22,01 3,21 3,46
GRADUACAO
SUPERIOR 3,51 78302 | 0,10 2228 3,32 3,71
POS-GRADUACAO 3,72 10,62674 | 0,12 16,86 3,48 3,96
Total 3,42 | 74931 0,05 21,90 3,33 3,52

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa

Pelos dados apresentados, percebe-se que entre os respondentes com ensino médio
incompleto prepondera a cultura cla divergindo matematicamente da cultura predominante da
empresa e dos processos produtivos, este resultado pode compreender os principais aspectos
desta cultura nos correios, uma vez que os achados traduzem o seu grau de flexibilidade,
trabalho em equipe e relagdes proximas aos conceitos de cultura familiar, abrindo espacgo para
um ambiente com maior integracdo por parte desta categoria, traduzindo, portanto, o
pensamento de Cameron e Quinn (2006).

No entanto, apresenta-se um cendrio diferente relacionado aos demais niveis de
escolaridade, ambos mantém conexdo entre si e seguem a tipologia hierdrquica, o que pode
refletir o alinhamento ao tipo de atividade exercida nos diferentes niveis, que, conforme
Saraiva (2002) e Barbosa (1996), a cultura traz caracteristica da coletividade por ser um
fendmeno grupal, refletindo a cultura administrativa da organizacao.

Para verificacdo se as médias dos tipos de culturas sdo estatisticamente diferentes em
funcdo do grau de instrucdo ou de escolaridade dos respondentes, aplicou-se o teste ANOVA
cujos resultados estdo transcritos na Tabela 7. De forma andloga ao método de
comparabilidade entre cultura e os processos produtivos, esse teste € suficiente, pois a amostra
analisada é maior que 30 elementos, nao havendo preocupacdo quanto a homogeneidade das
variancias.

Tabela 7 — Teste ANOV A entre escolaridades

. Soma dos Quadrado .
Tipo de Cultura Quadrados df Médio F Sig.
Cla Entre 642 3 214 309 819
Grupos
Nos 164,208 237 ,693
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grupos
Total 164,849 240

Inovadora  Entre 475 3 158 225 ,879
Grupos
Nos 166,744 237 704
grupos
Total 167.219 240

De Entre

Mercado  Grapos 1,983 3 661 1,169 322
Nos 133,933 237 565
grupos
Total 135.916 240

Hierarquica Entre 5,546 3 1,849 3,391 019
Grupos
Nos 129,207 237 545
grupos
Total 134,753 240

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa

Com base nesses célculos, verifica-se a um nivel de confianca de 95%, que as médias
de cada uma das culturas comparadas entre o grau de instru¢do ndo sdo estatisticamente iguais
em todos os grupos, pois o nivel de significdncia da cultura hierdrquica € inferior a 0,05.
Portanto, a cultura hierdrquica ndo € predominante em todos os niveis de escolaridade, o que
se € justificavel quando tedricos como Saraiva (2002), Barbosa (1996) e Cameron e Quinn
(2006) asseveram a variancia cultural no ambito da organizacao.

No entanto, para melhor investigar sobre tal constatacdo e identificar os fatores
geradores das diferencas da média, procedeu-se com a realizacdo de outro teste mais robusto,
aplicando-se o teste de Turkey da diferenca totalmente significativa com um nivel de

confianca de 95%, cujo resultado consta do Gréfico 1.
Grifico 1 — Teste de Turkey para a cultura hierdrquica

EMSI MG MEDIC | MOOMPLETS - EMSING MEDIKC COMPLETC I -

[
I
GRADUACAD SUFERIOR - EMSING MEDK COMPLETO ||—4—|

POS-GRADUAGAD - ENSING MEDID COMPLETO I—.—|

GF!A.DIJH;-E.DQ_IPEHIC)F{ - EMISIMG MEDIO | NCOMPLETO

ESCOLARIDADE

POS-SGRADLAGAT - EMNSINC MED IO | MCGOMPLETC

POS-GRAD UAGAD - GRADUACAD SUPERIOR S — |

-1 -0.5 oo 0.5 1.0 1.5
Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa

A interpretacdo do teste de Turkey € promover a comparabilidade das escolaridades
duas a duas, formando intervalos com amplitude da distribui¢dao studentizada. Ao nivel de
significancia estabelecido, no caso de 5%, afirma-se que as médias correspondentes sdao
significativamente diferentes se o intervalo ndo contiver o zero. Portanto, no teste em questio,
o nivel de escolaridade que estd proporcionando tal diferenca na média € o de pds-graduagdo
quando comparado com o ensino médio completo e incompleto.
5.4 Relacao entre cultura predominante e tempo de empresa e experiéncia profissional

Para a verificacdo se a tipologia de cultura se modifica com o tempo de empresa ou

experiéncia profissional, apresenta-se a descricao das estatisticas na Tabela 8.
Tabela 8 — Cultura por tempo de empresa

) ] . Intervalo de
Faixa tempo Média Desvio Erro Coeficiente confianga de 95%

Tipo Cultura Empresa Padrio | Padrio | variagdo < i
para média
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Limite Limite
inferior | superior
Cla até 5 anos 3,13 , 78331 ,L18998 25,04 2,73 3,53
6 a 10 anos 2,94 , 78357 ,11081 26,68 2,71 3,16
11 a 15 anos 2,89 0,84662 ,16000 29,33 2,56 3,21
16 a 20 anos 3,13 , 78394 ,11686 25,02 2,90 3,37
21 a 25 anos 3,14 ,87253 ,16792 27,83 2,79 3,48
26 a 30 anos 3,17 ,95678 ,23205 30,22 2,67 3,66
Acima 31 anos 3,39 ,81076 ,10739 23,94 3,17 3,60
Inovadora até 5 anos 3,07 ,77236 ,18732 25,16 2,67 3,47
6 a 10 anos 2,66 , 79356 ,11223 29,83 2,43 2,89
11 a 15 anos 2,74 ,88637 ,16751 32,31 2,40 3,09
16 a 20 anos 2,95 ,77973 ,11624 26,42 2,72 3,19
21 a 25 anos 2,83 , 76338 ,14691 27,00 2,53 3,13
26 a 30 anos 3,12 ,92332 ,22394 29,61 2,64 3,59
Acima 31 anos 3,09 ,87424 ,11580 28,26 2,86 3,33
De Mercado até 5 anos 3,21 ,65293 ,15836 20,36 2,87 3,54
6 a 10 anos 3,00 ,69812 ,09873 23,27 2,80 3,20
11 a 15 anos 3,23 ,69759 ,13183 21,58 2,96 3,50
16 a 20 anos 3,08 , 73194 ,L10911 23,78 2,86 3,30
21 a 25 anos 3,09 , 74867 ,14408 24,26 2,79 3,38
26 a 30 anos 3,31 ,92167 ,22354 27,81 2,84 3,79
Acima 31 anos 3,33 0,80527 ,10666 24,16 3,12 3,55
Hierarquica até 5 anos 3,49 ,67858 ,16458 19,44 3,14 3,84
6 a 10 anos 3,40 , 73804 ,10438 21,71 3,19 3,61
11 a 15 anos 3,26 ,69547 ,13143 21,32 2,99 3,53
16 a 20 anos 3,37 0,66096 ,09853 19,61 3,17 3,57
21 a 25 anos 3,46 ,83486 ,16067 24,11 3,13 3,79
26 a 30 anos 3,36 ,99256 ,24073 29,51 2,85 3,87
Acima 31 anos 3,53 ,76485 ,L10131 21,64 3,33 3,74

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa
Para verificacdo se as médias dos tipos de culturas sdo estatisticamente diferentes
conforme o tempo de empresa ou experiéncia profissional, aplicou-se o teste ANOVA cujos
resultados constam da Tabela 9. Como a amostra analisada € maior que 30 elementos, esse
teste torna-se suficiente, ndo havendo necessidade de verificacdo da homogeneidade das

variancias que seriam obtidas pela estatistica de Levene Teorema do Limite Central.
Tabela 9 — Teste ANOVA entre os tempos de empresa

Tipo de Cultura Sﬁ:&ii‘i df Qﬁggfo F Sig.
Cla Entre Grupos 7,303 6 1,217 1,808 ,098
Nos grupos 157,547 234 ,673
Total 164,849 240
Inovadora Entre Grupos 7,261 6 1,210 1,770 ,106
Nos grupos 159,957 234 ,684
Total 167,219 240
De Mercado Entre Grupos 4,024 6 ,671 1,190 312
Nos grupos 131,892 234 ,564
Total 135,916 240
Hierarquica Entre Grupos 1,769 6 ,295 519 , 794
Nos grupos 132,984 234 ,568
Total 134,753 240

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa
Com base nesses célculos, verifica-se a um nivel de confianca de 95%, que as médias
de cada uma das culturas comparadas com os tempos de empresa sdo estatisticamente iguais
pois, em todas as faixas a significancia € superior a 5%. Portanto, a tipologia de cultura
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hierdarquica € preponderante, independentemente do tempo de servico ou experiéncia
profissional, o que reforca a ideia de uma introspec¢do existente na empresa observada por
Cameron e Quinn (2006).

Os achados compreendem a percepcao de Cameron e Quinn (2006), assim, a cultura
hierdrquica perpassa geragdes no ambiente em questdo, o que € caracteristico das instituicoes
do setor publico quanto sua solidez e estabilidade, as quais mantém procedimentos, regras,
tarefas e funcgdes estdveis e integrados por periodos duradouros.

Ainda para Cameron e Quinn (2006), as regras formais e politicas bem definidas
mantém a organizacdo unida, o que pode repercutir € impactar na cultura organizacional
independentemente do tempo de servigo ou experiéncia profissional, conforme os achados da
pesquisa.

6 CONCLUSAO

As transformagdes pelas quais as organizacdes passam sdo influenciadas pela
dindmica interna, traduzida pela cultura organizacional. Portanto, é importante que essas
organizagdes compreendam o perfil de cultura predominante para alinhar acdes, estratégias e
recursos em direcdo aos objetivos almejados.

Este estudo analisou a tipologia organizacional predominante nos Correios do Ceard, o
que resultou uma andlise de 241 questiondrios védlidos. Em relacdo ao objetivo de identificar a
tipologia predominante nos Correios, observou-se que a cultura hierdrquica se destaca, e a do
tipo cla aparece fortemente nos resultados, evidenciando que as mudancas requeridas pela
empresa podem estar sofrendo com barreiras internas ou resisténcias oriundas das culturas
predominantes (hierdrquica e cla), que sdo voltadas para dentro, onde os procedimentos ditam
o que deve ser feito.

Como a ECT busca um reposicionamento no mercado de modo a assegurar sua
sustentabilidade, a cultura de mercado seria a mais adequada, pois, com o apoio da
fundamentagdo tedrica desenvolvida, concluiu-se que mesmo ndo a possuindo, a empresa
poderia carregar caracteristicas fundamentais dessa tipologia, desenvolvendo acdes para focar
o exterior da organizacdo.

No que tange ao objetivo de verificar a relac@o entre cultura predominante e processos
de trabalho, constatou-se que em todos os processos a cultura dominante € a hierarquica, fato
que pode apontar para relagdes de trabalho hierarquizadas, com preocupacdo excessiva no
cumprimento de normas e regulamentos, proprios de uma instituicdo publica, evidenciando
que o mercado ndo € o foco principal da empresa.

Quando analisado o objetivo de identificar a relacdo entre cultura predominante e
escolaridade notou-se que a cultura hierdrquica ndo prepondera em todos os niveis de
escolaridade havendo distin¢do entre os empregados com ensino médio incompleto. Como
esses profissionais representam baixo percentual, prevalece a hierarquia, o que enseja mais
uma vez o foco voltado para dentro da organizacao.

Analisando a relacdo entre cultura predominante e tempo de empresa verifica-se mais
uma vez que a cultura hierdrquica predomina, revelando uma consolidacdo desse tipo de
cultura e que possiveis mudangas demandam esforcos e tempo significativos.

Finalmente, com base nos resultados é possivel concluir que, com base na tipologia de
cultura predominante, a empresa é caracterizada pela formalidade e estruturas robustas de
trabalho, com regras e politicas que garantem a integracdo e enfatizam o ambiente interno. A
preocupacdo de longo prazo € a estabilidade, previsibilidade e eficiéncia, o que deverd ser
feito mediante acdes mais voltadas para o comportamento organizacional. Para estudos
futuros sugere-se ampliar a pesquisa para outros Estados, a fim de obter uma visdo mais
ampliada do todo corporativo. Dessa forma, seria possivel desenvolver acdes institucionais
para implantar as mudancas requeridas.
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