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Introducgao

Toda instituicdo, publica ou privada, possui uma organiza¢ado prépria, com missdo e valores
especificos. Nesse sentido, o papel desempenhado por essas instituicdes e os servigos prestados
por elas sdo diretamente impactados por sua cultura organizacional.

O termo Cultura Organizacional refere-se a um conjunto de valores e crengas de uma
organiza¢do, que os colaboradores acatam, compartilham e usufruem para atingir suas metas,
assim, se destacando e se diferenciando das demais organizagGes. A partir do momento que um
grupo de pessoas se retne para desenvolverem determinadas fungdes, ali também se desenvolvera
uma idealizacdo de cultura, habitos e linguagens.

O Ndcleo Estadual do Ministério da Satide no Tocantins — NEMS/TO é uma unidade
descentralizada ligada a Secretaria Executiva do Ministério da Saude, que foi originado para satisfazer
a necessidade de desconcentracdo administrativa e de apoio logistico do Ministério da Saude. O
NEMS/TO é composto pela: Divisdo de Convénios; Servigo de Gestdo Administrativa; Servico de
Auditoria — SEAUD/TO; e ainda pela Se¢do de Cooperacdo Técnica em Informatica — SFCT/TO.

Nesse sentido, o presente estudo foi elaborado com base nasinformagdes do Nucleo Estadual
do Ministério da Saude no Tocantins — NEMS/TO, sites e artigos sobre o tema. O periodo observado
foi de abril de 2018 a agosto de 2018. Procurou-se responder aos seguintes questionamentos: a
cultura organizacional do Nucleo Estadual do Ministério da Saide no Tocantins — NEMS/TO vem
contribuindo para um bom andamento da organizagdo, visando a satisfagdo dos colaboradores e
dos servigos ali prestados? Até que ponto essa cultura tem favorecido as relagGes de trabalho nesse
nucleo?

Cultura Organizacional é todo um conjunto de normas e valores, que influenciam na forma
de agir dos colaboradores. Apesar de parecer algo tedrico, a Cultura Organizacional é efetiva e tem
grande influéncia em uma organizagdo.

Geralmente, no ambito publico, costuma ser intrinseca e pouco flexivel, fazendo com que a
Organizagdo naotenha bons resultados e torne-se um ambiente nao favoravel para os colaboradores,
uma vez que estes sao pegas imprescindiveis na formagdo da Cultura e da Organizagdao. Com base
nisto, o presente estudo procura, também, analisar se essa cultura organizacional é adequada ou
ndo para a organizagdo no que se diz respeito ao relacionamento entre os colaboradores e aos
servigos que ali sdo prestados. Assim, buscou-se compreender a grande importancia da cultura
organizacional em uma organizacdo e como ela pode influenciar na tomada de decisGes e no bom
desenvolvimento da mesma.

Sdo varias as influéncias que a Cultura Organizacional tem dentro de uma organizagdo.
E capaz de acorrer na concordancia dos atos dos colaboradores e na motivagio dos mesmos,
orientando a organizagdo para que ela ascenda seus objetivos.

Além disso, vale ressaltar que esse estudo sobre a cultura organizacional do Nucleo Estadual
do Ministério da Saude no Tocantins — NEMS/TO podera proporcionar a essa organiza¢do ou outras
organizagdes publicas, se necessario, através dos seus colaboradores, a identificagdo dos pontos
negativos e assim, promover possiveis mudangas contribuindo para uma boa gestdo da organizagao.

O objetivo geral desse estudo foi, portanto, identificar através do levantamento de
informagGes das pesquisas bibliograficas, documentais e entrevista como se estrutura a cultura
organizacional do Nucleo Estadual do Ministério da Satde no Tocantins — NEMS/TO, bem como
sua contribuicdo —adequada ou ndo - para os servicos prestados nessa unidade. Além disso, foi
possivel Identificar e relatar os elementos que compdem a cultura organizacional do Nucleo
Estadual do Ministério da Saude no Tocantins — NEMS/TO, bem como analisar até que ponto a
cultura organizacional dessa organizag¢do contribui ou obstrui os servigos para o bom andamento
da mesma.

Procuraremos a seguir delinear o que se entende por cultura organizacional e quais suas
principais caracteristicas e elementos.

Cultura Organizacional

Para entendermos com propriedade a conceitua¢do de Cultura Organizacional, antes
é preciso entender o conceito de Cultura. Edward Burnett Tylor foi o primeiro a formular uma
definigdo, segundo ele:
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Cultura e civilizagdo, tomadas em seu sentido mais vasto, sdo
um conjunto complexo que inclui o conhecimento, as crengas,
a arte, a moral, o direito, os costumes e as outras capacidades
ou habitos adquiridos pelo homem enquanto membro da
sociedade. (TYLOR, 1871 apud LARAIA, 1986, p. 25).

Ja Motta e Caldas (1997, p. 16) defendem que a cultura é um conceito antropoldgico e
socioldgico que comporta mdltiplas definicdes. Dentre elas, € uma teia de significados na qual
estamos inseridos e na qual nos movemos, dando sentido a vida em sociedade (Geertz, 2001).

Acerca do conceito de Cultura Organizacional, Schein (1992, p.12) afirma que:

[...] cultura organizacional é o conjunto de pressupostos
basicos que um grupo inventou, descobriu ou desenvolveu ao
aprender como lidar com os problemas de adaptagdo externa
e integracdo interna e que funcionou bem o suficiente para
serem considerados validos e ensinados a novos membros
como a forma correta de perceber, pensar e sentir, em relagao
a esses problemas.

Ainda segundo Schein (2009) a Cultura representa para grupos e organizagdes 0 mesmo que
carater para individuos. Chiavenato (2004, p. 165) determina que:

A Cultura Organizacional é o conjunto de habitos e crencas,
estabelecidos por normas, valores, atitudes e expectativas,
compartilhadas por todos os membros da organizagao. Ela se
refere ao sistema de significados compartilhados por todos os
membros e que distingue uma organizacao das demais.

Nesse sentido, a Cultura Organizacional tem uma notavel influéncia no funcionamento da
organizagao.
Segundo Dias (2003, p. 151):

A Cultura Organizacional influencia diretamente na redugdo
da rotatividade de funcionarios, cria distingdes entre as
organizagbes, proporciona identidade aos membros da
organizagdo, estimula a estabilidade do sistema social, facilita
o0 comprometimento com algo maior do que os interesses
individuais de cada um e a integragdo interna.

A medida que a Cultura de uma Organizacdo é absorvida pelos seus colaboradores através
do entendimento das metas e objetivos da organizacado, essa Cultura Organizacional se torna forte.

A forca da cultura refere-se ao grau de entendimento entre
0s componentes de uma organizagdo sobre a importancia de
valores especificos. Quando existe um consenso generalizado
quanto a importancia destes valores, a cultura é coesa e forte;
quando ocorre o inverso, a cultura é fraca. Uma cultura forte
é tipicamente associada a frequente utilizagdo de cerimonias,
simbolos, histdrias, herdis e lemas. Esses elementosaumentam
a dedicacdo dos funcionarios aos valores e estratégia da
empresa. (Daft, 1999, p. 246)

Vale ressaltar que uma cultura ndo é uUnica e ndo pode ser definida como boa ou ruim,
porém deve ser definida como adequada ou ndo para o colaborador ou para o andamento daquela
organizac3o. E observando esses detalhes que esse estudo se debrugou sobre o Nucleo Estadual
do Ministério da Satide no Tocantins — NEMS/TO, para compreender a cultura ali desenvolvida por
seus colaboradores.
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Niveis da Cultura Organizacional

De acordo com Schein, a Cultura Organizacional se divide em 03 niveis. Sdo eles:

Artefatos: corresponde ao componente concreto da cultura, o que se poder ver ou ouvir,
comportamento visivel das pessoas

Nivel dos artefatos visiveis — incluem “tudo o que se vé, ouve
e sente”, quando se estd em contato com a cultura de uma
organizagdo (arquitetura e decoragdo, vestuario, maneira pela
qual uma pessoa se dirige a outra, ritmo de trabalho, etc.).
(SCHEIN, 1992, p. 9).

Valores: correspondem aos valores compartilhados da organizacao e de cada colaborador,
no desempenho e maneira que cada colaborador tem de agir dentro da organizagdo.

Nivel dos valores que governam o comportamento das
pessoas — sdo dificeis de observar diretamente e para
identifica-los é preciso entrevistar os membros-chaves de
uma organizagdo. Porém, percebe-se que eles normalmente
representam apenas os valores exteriorizados da cultura. Isto
é, eles demonstram o que as pessoas remetem ser a razdo
do seu comportamento, o que na maioria das vezes envolve
idealizagOes ou racionalizagGes. As razbes subjacentes ao seu
comportamento permanecem escondidas ou inconscientes.
(SCHEIN, 1992, p. 9).

Pressupostos basicos: correspondem aos comportamentos exanimes dos colaboradores,
que definem como cada colaborador pensa, sente, age.

Nivel dos pressupostos inconscientes — sdo aqueles
pressupostos que determinam como os membros de um
grupo percebem, pensam e sentem. Na medida em que certos
valores compartilhados pelo grupo conduzem a determinados
comportamentos e esses comportamentos se mostram
adequados para solucionar problemas, o valor é gradualmente
transformado em um pressuposto inconsciente sobre como as
coisas realmente sdo. (SCHEIN, 1992, p. 9).

Observar esses niveis foram de fundamental importancia para esse estudo, posto que esses
niveis estdo profundamente entrelagados no cotidiano do trabalho das organizagGes.

Tipos de Cultura Organizacional

Os tipos descritos de Cultura Organizacional sdo teorias que auxiliam no entendimento da
Cultura presente na Organizagao.

Charles Handy, conhecido como o “Fildsofo da Gestdo”, defende que existem quatro tipos de
Cultura Organizacional e as relaciona com a mitologia grega, mostrando assim, que a Gestdo é um
procedimento politico e inovador que estd intimamente ligado a cultura do momento e lugar em
gue esta inserida, e ndo uma ciéncia exata.

Bourantas et al., (1990, p. 261 - 283) explicam que, esses deuses foram escolhidos para
representar os quatro principais pilares da sabedoria e descrever a cultura organizacional.
Seriam elas: Cultura do Poder, que é representado por Zeus, o maior deus da mitologia Grega,
aquele que mantém a ordem, o rei dos trovoes. Cultura esta que é caracterizada pelo resultado,
mais comum em empresas pequenas, em que geralmente o poder é dominado por uma Unica
pessoa, o dono; Cultura dos Papéis, que é representada pelo deus Apolo, deus da ordem, do tiro ao
alvo. Nesta Cultura, os colaboradores tém suas fungdes definidas e é caracterizada pela estrutura
hierarquica dentro da organiza¢do; Cultura de Tarefa, que é representada pela deusa Atena, deusa
da sabedoria, da justica e habilidade. Esta cultura mantém o foco nos resultados e eficdcias, se
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tornando assim, flexivel e dindmica; Cultura de Pessoa, que é representada pelo deus Dionisio, o
mesmo que representa a ideologia existencial. Essa Cultura define que somos responsaveis por
nossas agoes. Neste tipo de Cultura, o foco sdo as pessoas, onde as organizagdes lhes dao toda
atengdo, valorizando suas ideias.

Vale ressaltar que esses tipos de Cultura Organizacional ndo sdo isolados e podem estar
relacionados dentro de uma mesma organizagao.

J& Chiavenato (2000), defende que existem dois tipos de Cultura, as Adaptativas e Nao
Adaptativas. “Existem culturas consideradas conservadoras, que se caracterizam por sua rigidez e
conservadorismo e as consideradas adaptativas, que sao flexiveis e maleaveis.” (p. 446).

Portanto, tendo em vista esses tipos e suas defini¢des, buscou-se, por meio da observagao
participante, um melhor entendimento da cultura organizacional presente no Nucleo Estadual do
Ministério da Satde no Tocantins — NEMS/TO.

Elementos da Cultura Organizacional

Para Freitas (1991), a Cultura Organizacional é formada a partir de seus elementos. Sdo
multiplos os elementos que constituem a cultura de uma organizagdo e sdo eles os responsaveis
pela transmissdo da mesma. Os elementos conduzirdo os colaboradores a fim de trabalharem em
busca do mesmo propdsito, sempre em sintonia com a missao e valores das organiza¢des. Dentre
esses elementos, podem-se destacar os mais nitidos dentro de uma organizagao, que sao Histdrias,
Rituais e Cerimonias, Simbolos Materiais e Linguagens.

Histdrias: sdo todas as histdrias e detalhes dos fundadores da organizagdo que ocorreram
anteriormente, que tem como finalidade justificar e representar a Cultura atual dessa organizagdo.

Historias sdo narrativas baseadas em eventos reais, que sdo
frequentemente compartilhadas entre os empregados da
organizagdo e contadas aos novos funcionarios para informa-
los sobre a organizacdo. [..] As historias mantém vivos
os principais valores da organizacdo e proporcionam um
conhecimento compartilhado entre os empregados. (Daft,
1999, p. 245).

Rituais e Cerimonias: sdo atividades ou eventos que acontecem sempre que necessario
para fortalecer nos colaboradores os valores e objetivos da organizacdo. Desta forma, é possivel
estimular o vinculo entres os membros.

[...] sdo os ritos e cerimonias, atividades elaboradas e
planejadas que compdem um evento especial e muitas vezes
sdo realizadas em prol de uma audiéncia. Os gerentes podem
usar ritos e cerimoénias para vincular exemplos de valores
praticados pela empresa. (Daft, 1999, p.244)

Simbolos Materiais: é a comunicacdo ndo verbal da organizacdo, tudo aquilo que se faz fisico
e visivel, que serve para definir o grau de igualdade ou de diferenciacdo entre os colaboradores.
Podem ser as ferramentas de trabalho, o espaco fisico, o vestuario de cada um, as salas e entre
outros. “Um simbolo é alguma coisa que representa outra coisa”. (DAFT, 1999, p. 245)

Linguagens: sdo termos usados pela organizacdo para se comunicar entre si, para referir-se a
colaboradores, clientes, documentos e etc.

[...] as pessoas interagem pelo meio da troca de mensagens-
transmissdo simboalicas significativas através de verbalizagdo,
vocalizagdo e comportamentos ndo verbais, ou seja, via
comunicacao. (Freitas, 1991, p. 34)

Diante disto, pode-se identificar como funciona a Cultura de uma Organizagdo, e
consequentemente, como as organizacgdes se diferenciam por sua cultura.



Humanidades |
Inovacao |

Revista Humanidades e Inovagdo v.5, n. 6 - 2018

Mudanca da Cultura Organizacional

Kissil (1998) defende que para a sobrevivéncia e desenvolvimento de uma organizagdo,
deve-se mudar a cultura organizacional, a medida que muda o contexto que esta inserida.

Oautor Wood Jr. (1995, p. 190) tem a seguinte definicdo a respeito de mudanga organizacional:
“é qualquer transformacdo de natureza estrutural, estratégica, cultural, tecnoldgica, humana ou de
qualquer outro componente, capaz de gerar impacto em partes ou em conjunto da organizagdo”.

Por sua vez, Lima e Bressan definem mudanca como sendo:

[...] qualquer alteragdo, planejada ou ndo, nos componentes
organizacionais — pessoas, trabalho, estrutura formal, cultura
— ou nas relagbes entre a organizagdo e seu ambiente, que
possa ter consequéncias relevantes, de natureza positiva ou
negativa, para a eficiéncia, eficicia e/ou sustentabilidade
organizacional. (2003, p. 25).

Robbins (2000) afirma que a mudanca cultural tende a ocorrer quando existe a maioria das
seguintes condicdes: ocorréncia de uma crise grave; rotatividade na lideranga; organiza¢cdes novas
e pequenas, e cultura fraca.

No entanto, Robbins (2000) afirma que o melhor ponto de partida é uma analise cultural,
onde deve ser feita uma comparac¢do da cultura presente com a cultura desejada, identificando
quais elementos culturais precisam ser alterados.

Vejamos como se caracteriza a cultura organizacional na gestdo publica.

Gestao Publica

A Gestdo Publica originou-se no fim do século XVIII, na Franca e tem como defini¢do o poder
de Gestdo do Estado que visa satisfazer as penurias da sociedade, de acordo com os principios
constitucionais da Administragdo Publica.

A administragdo publica direta e indireta de qualquer
dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e
dos Municipios obedecerd aos principios de legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia. (C.F.
1988, art. 37).

De acordo com Harmon e Mayer (1999, p. 34) a Administracdo Publica é a ocupagdo de
todos aqueles que atuam em nome do povo —em nome da sociedade, que delega de forma legal —
e cujas a¢bes tém consequéncias para os individuos e os grupos sociais.

A Gestdo Publica brasileira é classificada em trés modelos basicos, segundo Bresser-Pereira.

[...] partindo-se de uma perspectiva histdrica verificamos que
a administragdo publica - cujos principios e caracteristicas
ndo devem ser confundidos com os da administracdo das
empresas privadas - evoluiu através de trés modelos basicos:
a administracdo publica patrimonialista, a burocrética e a
gerencial. Estas trés formas se sucedem no tempo, sem que, no
entanto, qualquer uma delas seja inteiramente abandonada.
(Pereira, 1995, p. 14 e 15).

A Administragdo Publica compreende além dos agentes publicos, os érgdos da Administragao
direta e as entidades integrantes da Administracdo indireta.
Segundo o Decreto - Lei n.2 200/67 Art. 4°:

A Administracdo Federal compreende:

| - A Administragdo Direta, que se constitui dos servigos
integrados na estrutura administrativa da Presidéncia da
Republica e dos Ministérios.

Il - A Administragdo Indireta, que compreende as seguintes
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categorias de entidades, dotadas de personalidade juridica
propria:

a) Autarquias;

b) Empresas Publicas;

c) Sociedades de Economia Mista;

d) fundag@es publicas.

Assim, pode-se considerar que a Gestdo Publica tem como finalidade a gestdo de
bens e interesses da sociedade, visando o bem comum seguindo os principios da Administracdo
Publica.

Cultura Organizacional na Gestao Publica

As pessoas que colaboram com as organizagoes, sdo pecas fundamentais para contribuirem
com a construcdo da Cultura da mesma, sendo seus valores, um dos principais elementos para essa
construgdo.

[...] a gestdo do conhecimento na organizagdo envolve
principalmente o trabalho com o relacionamento humano
e seus varios elementos intangiveis. Tal dindmica tem como
principal elemento fomentador a cultura organizacional.
(ANGELONI, 2002, p. 29).

Com relagdo a Cultura Organizacional, Chiavenato afirma que da mesma forma como cada
pais tem a sua prépria cultura, as organiza¢des se caracterizam por culturas organizacionais proprias
e especificas. (CHIAVENATO, 2004, p.121).

Entrando, no conceito de Administracdo Publica, Waldo (1971, p. 06) define como sendo
organizacdo a geréncia de homens e materiais para a consecucao dos propdsitos de um governo.

Com vista ao conceito de Gestdo Publica, torna-se indispensavel identificar os elementos que
compdem a Cultura Organizacional do érgao Publico, procurando assim, entender as oportunidades
e vulnerabilidades na execucdo de um servigo publico, buscando sempre eficacia e eficiéncia nos
servicos prestados a sociedade como um todo.

Tendo em vista estes conceitos, percebe-se que a Gestdo Publica é orientada para satisfazer
as necessidades da sociedade, e assim acaba deixando um pouco de lado as necessidades dos
colaboradores, bem como suas vontades e aflicdes.

E grande a necessidade de reformulacdo dos elementos da Cultura Organizacional na area
publica, de maneira a extinguir meios enraizados de gestdo, pois esses elementos fixos tornam a
cultura da Gestdo Publica fraca e derrotada, ja que a Cultura Organizacional interfere diretamente
no agir e pensar dos seus colaboradores.

Seguindo essa linha de pensamento, Guimaraes (2000, p. 127) afirma que:

[...] no setor publico, o desafio que se coloca para a nova
Administracdo Publica é como transformar estruturas
burocréticas, hierarquizadas e que tendem a um processo de
insulamento em organizagGes flexiveis e empreendedoras. [...]
Essa transformacdo s é possivel quando ocorrer uma ruptura
com os modelos tradicionais de administragdo dos recursos
publicos e introduzir-se uma nova cultura de gestao.

Se ndo houver mudancas que intervenham nessa histéria, essas culturas ortodoxas tendem
a se propagar, tornando a “salide” da organizacdo inadequada, uma vez que essa cultura estd
intimamente ligada as pessoas que ali trabalham, dificultando que a organizacao atinja seu objetivo
com éxito.

Uma organizagdo pode ser comparada a um organismo. Da
mesma forma que temos que zelar pela nossa saude, temos
que cuidar da saude de uma estrutura organizacional. Uma
organizagdo pode ser desequilibrada por motivos congénitos
ou acidentais. (Lacombe, 2003, p. 127).



Humanidades |
Inovacao |

Revista Humanidades e Inovagdo v.5, n. 6 - 2018

Por fim, a Cultura Organizacional deve ser formada a partir das influéncias e valores dos
gestores que estdo a frente, tornando assim, atuais os elementos que compdem essa Cultura.

Dessa forma, a partir desses conceitos e discussdes levantados acerca da Cultura
Organizacional em geral e da Administragdo Publica, nos dedicaremos a seguir ao que foi proposto
nesse estudo: observar a Cultura Organizacional no Nucleo Estadual do Ministério da Saude no
Tocantins — NEMS/TO.

Um caminho a percorrer

Andrade (2006, p. 117) define metodologia como um conjunto de métodos ou caminhos
que sao percorridos na busca do conhecimento.

Prodanov (2013) estabelece que:

A Metodologia, em um nivel aplicado, examina, descreve
e avalia métodos e técnicas de pesquisa que possibilitam
a coleta e o processamento de informacdes, visando ao
encaminhamento e a resolugdo de problemas e/ou questdes
de investigacdo. (Prodanov, 2013, p. 14)

Nesse sentido, realizou-se pesquisa bibliografica, documental, de contelido e uma entrevista
semiestruturada, sem questiondrios, com abordagem qualitativa, e objetivando extrair informacgdes
gue foram categorizadas e analisadas.

De acordo com Cervo e Bervian (1983, p. 54):

Qualquer espécie de pesquisa, em qualquer area, supde e exige
uma pesquisa bibliografica prévia, quer para o levantamento
da situacdo da questdo, quer para a fundamentacdo tedrica,
ou ainda para justificar os limites e contribuicGes da propria
pesquisa.

A andlise dos dados é de carater qualitativo. Para Prodanov (2013, p. 70) “Na abordagem
qualitativa, a pesquisa tem o ambiente como fonte direta dos dados. O pesquisador mantém
contato direto com o ambiente e o objeto de estudo em questdo, necessitando de um trabalho
mais intensivo de campo.”

Com relagdo a entrevista, Gil (2008) tem a seguinte definigdo:

Pode-se definir entrevista como a técnica em que o
investigador se apresenta frente ao investigado e Ihe formula
perguntas, com o objetivo de obtencdo dos dados que
interessam a investigacdo. A entrevista é, portanto, uma
forma de interagdo social. Mais especificamente, é uma forma
de didlogo assimétrico, em que uma das partes busca coletar
dados e a outra se apresenta como fonte de informagao. (p.
109)

Nesse sentido e observando o exposto acima, o procedimento metodoldgico seguido foi
realizado com o levantamento de informacdes das pesquisas bibliograficas, documentais e entrevista
utilizando-se, também, o papel de observador como participante, posto que autora desse estudo é
colaboradora do Nucleo Estadual do Ministério da Saude no Tocantins — NEMS/TO. Assim:

A observagdo participante é uma das técnicas muito utilizada
pelos pesquisadores que adotam a abordagem qualitativa
e consiste na inser¢do do pesquisador no interior do grupo
observado, tornando-se parte dele, interagindo por longos
periodos com os sujeitos, buscando partilhar o seu cotidiano
parasentiroquesignificaestar naquelasituagdo.Naobservagdo
participante, tem-se a oportunidade de unir o objeto ao seu
contexto, contrapondo-se ao principio de isolamento no qual
fomos formados. Assim, a pesquisa participante que valoriza
a interagdo social deve ser compreendida como o exercicio
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de conhecimento de uma parte com o todo e vice-versa que
produz linguagem, cultura, regras e assim o efeito é ao mesmo
tempo a causa. Outro principio importante na observagao é
integrar o observador a sua observagdo, e o conhecedor ao
seu conhecimento. (QUEIROZ et al., 2007).

Ainda com relagdo a entrevista, Gil (2008, p. 156) afirma que “A andlise tem como objetivo
a procura do sentindo mais amplo das respostas, o que é feito mediante sua ligacdo a outros
conhecimentos anteriormente obtidos”, por exemplo, com a observagdo participante. Com esses
passos, acreditamos ter alcangado responder aos objetivos desse estudo, como pode-se verificar
na analise dos dados que se segue

Alguns resultados

Conforme a andlise da entrevista e as observagGes feitas junto ao Nucleo Estadual
do Ministério da Saude no Tocantins — NEMS/TO pdde-se identificar e relatar os elementos que
compdem a cultura organizacional do nucleo, analisar até que ponto a cultura organizacional dessa
organizacdo contribui ou obstrui os servicos para o bom andamento da mesma e analisar se o
Gestor principal busca entender a pessoalidade dos colaboradores, promovendo a satisfagdo no
ambiente de trabalho e, consequentemente, atingir o objetivo do NEMS/TO.

Elementos da Cultura Organizacional do NEMS-TO

De acordo com os objetivos desta pesquisa e o que foi apresentado no decorrer deste estudo,
foram observados e analisados e assim entendido que existem dois elementos que compdem a
Cultura Organizacional do NEMS/TO: Rituais e Cerimdnias e Simbolos Materiais.

Como descrito anteriormente, Rituais e Ceriménias sdo, segundo Freitas (1991, p. 21) “os
ritos, rituais e cerimonias sdo exemplos de atividades planejadas que tém consequéncias praticas e
expressivas, tornando a cultura organizacional mais tangivel e coesa”.

Neste sentido, observou-se que no NEMS/TO, na chegada de um novo colaborador é feita
uma pequena reunido informal, com o chefe responsavel pelo setor e o coordenador do nucleo,
e essa reunido tém como proposito repassar ao colaborador qual o seu dever, como se da o
funcionamento do nucleo e repassar todos os recursos necessarios para a atuagao do mesmo.

No dia do aniversdrio ou despedida de algum colaborador, ndo é regra, mas geralmente sdo
feitas comemoragGes no préprio setor do colaborador, com a participagdo dos colegas de sala.

No dia 08 de margo é comemorado o dia internacional da mulher, e neste dia é servido um
café da manha ou lanche, no auditério principal, para todos os colaboradores com o intuito de
ressaltar a importancia das mulheres neste grande dia.

No més de outubro é celebrado o Outubro Rosa, campanha que tem como objetivo
conscientizar as mulheres sobre o cancer de mama e mostrar a grande importancia do diagndstico
precoce da doenga. No NEMS/TO, é realizado um pequeno evento, para todos os colaboradores e
ndo somente as mulheres, onde sdo mostrados videos que falam sobre o cancer de mama, e na
oportunidade sdo distribuidas lembrancinhas as mulheres e um lanche a todos os convidados.

Em novembro é celebrado o Novembro azul, que é uma campanha de combate ao cancer de
préstata e compreensdo da importancia de exames e deteccdo precoce da doenca. No NEMS/TO, é
realizado um pequeno evento, para todos os colaboradores, onde sdo mostrados videos que falam
sobre o cancer de prostata, bem como seus sintomas e tratamentos, e na ocasido sao distribuidas
lembrancinhas aos homens e um lanche a todos os colaboradores.

E por fim, em dezembro, também ndo é uma regra, mas alguns colaboradores se
relnem para uma confraternizacdo. A Ultima a ser realizada entre os colaboradores do NEMS/TO
foi em um restaurante, onde foi servido um almogo com alguns colaboradores que se interessaram
em ir. Essa confraternizagdo tem como objetivo reforcar ou criar lagos entre os colaboradores, o que
pode acabar resultando em um aumento da produtividade.

Perante isto, vale enfatizar o que foi dito por Daft (1999, p. 246) “[...] Uma cultura forte
é tipicamente associada a frequente utilizacdo de ceriménias, simbolos, histdrias, herdis e lemas.
Esses elementos aumentam a dedicacdo dos funcionarios aos valores e estratégia da empresa”.
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Sobre o elemento Simbolos Materiais, foi exposto que “Um simbolo € alguma coisa
que representa outra coisa”. (DAFT, 1999, p. 245)

Sendo assim, foi observado que no NEMS/TO existem algumas diferengas na
organizacgao das salas da chefia, para demarcar espagos de poder, por exemplo: na sala
da chefia de cada setor, o designer da mesa principal e armario € outro, bem como sua cor
também ¢ diferente das cores dos demais servidores.

No NEMS/TO, ndo existe um padrdo de uniformes/vestimentas para os servidores,
permitindo ao bom senso de cada um como devem se vestir. Ja os colaboradores terceirizados usam
uniformes e crachas com o nome da empresa prestadora de servigo, e com isso se diferenciam dos
demais servidores.

De acordo com o que foi apresentado neste estudo, a Cultura Organizacional é dividida em
03 niveis: artefatos, valores e pressupostos basicos. Esses detalhes do NEMS/TO descritas acima
representam o primeiro nivel da Cultura Organizacional: os artefatos, que correspondem ao
componente concreto da cultura. Segundo SCHEIN (1992, p. 9) incluem “tudo o que se V€&, ouve
e sente”, quando se esta em contato com a cultura de uma organizagdo (arquitetura e decoragao,
vestuario, maneira pela qual uma pessoa se dirige a outra, ritmo de trabalho, etc.).

Entrevista com o Coordenador do NEMS/TO

Para entendermos a influéncia que o coordenador do NEMS/TO tem sobre a cultura
organizacional deste nucleo, foi realizada uma entrevista semi-estruturada com o mesmo.

Para o coordenador do NEMS/TO, (que estd em um processo de aproximagdo, pois veio
de outro drgdo publico recentemente, mas que exerce papel ha muitos anos no servigo publico)
o coordenador é apenas mais um servidor, porém com um papel diferente, ja que cada um tem
o seu papel definido. De acordo com o mesmo “somos membros de uma mesma maquina e se
uma das engrenagens ndo funcionar, a maquina toda sera prejudicada e eu sou mais uma dessa
engrenagem”. Ainda segundo o coordenador, passamos mais tempo no ambiente de trabalho com
nossos colegas, do que em nossas proprias casas com nossas familias, entdo quando é estabelecido
vinculos além do profissional, este acaba favorecendo no servico e também ajuda na condicdo
humana, pois passamos a nos sentir melhor no meio de amigos.

Quando perguntado se o coordenador do NEMS/TO busca entender a particularidade de
cada colaborador, o mesmo respondeu de forma positiva, afirmando que cada pessoa possui seu
universo particular (com problemas particulares, dificuldades financeiras e entre outros) e isso
pode interferir na forma de agir dentro do nucleo, entdo esse entendimento e compreensdo de
defeitos e qualidades tornam-se indispensavel.

Segundo o coordenador, a sua lideranga ainda ndo é totalmente motivadora e mentora, mas
busca constantemente por essa satisfagdo. Acredita-se que a motivagao deve vir de ambos os lados,
coordenador e equipe de colaboradores, pois esse é um ciclo onde um vai motivando o outro. Ainda
segundo o coordenador, propiciar um ambiente de bem-estar para todos, influencia diretamente
na qualidade e na produtividade de cada servidor, e por fim, no objetivo da organizagao.

Contribui¢Oes e entraves da Cultura Organizacional do NEMS/TO no

seu desenvolvimento

Como ja foi abordado anteriormente, uma cultura ndo é Unica e deve ser definida como
adequada ou ndo para o colaborador ou para o andamento da organizagdo. Desta forma, é
necessario realizar observagdes sobre a cultura organizacional existente no 6rgao e se ela contribui
ou atrapalha no que diz respeito ao bom andamento da mesma.

Seguindo essa linha de pensamento, ao ser questionado sobre a relagdo dos colaboradores
entre si, o coordenador do NEMS/TO acredita que o relacionamento entre eles poderia ser melhor,
pois quando temos um clima organizacional saudavel, este influencia diretamente com o resultado
do objetivo da organizacdo. Chiavenato (1997, p.126) tem a seguinte definicdo sobre clima
organizacional:

Ele representa o conjunto de sentimentos predominantes
numa determinada empresa e, envolve a satisfacdo dos
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profissionais tanto com os aspectos mais técnicos de suas
carreiras e trabalho quanto aspectos afetivos/emocionais,
refletindo em suas relagdes com os colegas de trabalho, com
os superiores e com os clientes de modo geral. E a tendéncia
de percepgdo que os membros de uma organizagdo possuem
a respeito de seu grau de satisfagdo em relagdo ao conjunto ou
a determinada caracteristica desta organizagao.

A respeito da hierarquia existente no NEMS/TO, o coordenador relatou que ficou surpreso
com a dureza que existia e que essa rigidez, se mantida, prejudicaria o relacionamento entre todos
os servidores. Entdo, a partir de sua gestao, deixou claro para todos que s6 existem denominagdes
puramente legais e administrativas, e que na realidade sdo todos servidores e colegas de trabalho
e que seu cargo de coordenador ¢ fazer com que o NEMS/TO consiga seu objetivo, mas sempre
olhando o colega de trabalho sem distingdes. Ponto positivo este, pois um bom lider é aquele que
consegue expressar interesse pelo outro, juntamente com empatia e cooperagdo. Segundo Hunter
(2006, p.11) “O maior indicador de salide ou doenca organizacional, esta na lideranca ou em sua
auséncia”.

Quando questionado se o NEMS/TO esta conseguindo atingir o seu objetivo, o coordenador
explicou que a estrutura que o Ministério da Saude - MS dispde para cada estado, poderia alcangar
resultados melhores para a populacdo, mas que o mesmo vem buscando esses instrumentos e
o NEMS/TO também tenta fazer com que isso se torne real. Ainda assim, apesar das limitacdes,
sempre buscam atingir o objetivo do Nucleo, que é da apoio a gestdo, aos projetos do Ministério da
Saude - MS e satisfazer as necessidades da populacdo.

Todas essas questbes relatadas acima interferem no resultado final do Nucleo de forma
negativa e positiva, intervindo de maneira direta no progresso da mesma.

Pontos a serem melhorados na Cultura Organizacional do NEMS/TO

Conforme as informac0es relatadas no decorrer deste estudo, foi proposto sugerir possiveis
mudancas a fim de contribuir para uma boa gestdo do NEMS/TO.

Desta forma, foi entendido que existem pontos a serem trabalhados na Cultura Organizacional
deste Nucleo.

Segundo Lima e Bressan (2003, p. 25), mudancgas na Cultura devem ser feitas sempre
gue necessario e os definem como: [...] qualquer alteracdo, planejada ou ndo, nos componentes
organizacionais — pessoas, trabalho, estrutura formal, cultura — ou nas relagdes entre a organizacao
e seu ambiente, que possa ter consequéncias relevantes, de natureza positiva ou negativa, para a
eficiéncia, eficacia e/ou sustentabilidade organizacional.

Durante a entrevista com o coordenador, ao ser questionado sobre a relacdo dos
colaboradores entre si, 0 mesmo acredita que o esse relacionamento poderia ser melhor. Neste
caso, é interessante que o relacionamento interpessoal seja trabalhado. Uma vez que o progresso
das pessoas no ambito organizacional necessita do relacionamento interpessoal. Para Silva (2007,
p.09) “a forma de ser, pensar e agir influencia diretamente os relacionamentos em todas as
organizacdes. Se instaurar um clima harmonico, positivo e de respeito, pode-se ter de volta um
ambiente sadio e sem grandes turbuléncias”. Para obter esse resultado, sugere-se que o Nucleo
realize reuniGes pontuais sobre relacionamentos, buscando mostrar que o desempenho da
organizacdo e dos servidores ndo pode ser afetado por estas questdes de animosidade e colocar
gue o profissionalismo e ética devem ser seguidos.

E por fim, sobre as limitagdes que o NEMS/TO encontra para atingir seu objetivo, sugere-se
que seja disponibilizado através do MS, todas as ferramentas que se fazem necessarias, tais como
estruturas fisicas, financeiras, de logisticas, equipamentos, mais servidores e entre outros.

Consideragoes finais
Compreender a importancia que uma Cultura Organizacional exerce sobre os membros de
uma organizacdo é fundamental no que diz respeito ao seu desempenho. E foi diante disto, que
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se buscou compreender a Cultura Organizacional presente no Nucleo Estadual do Ministério da
Saude-NEMS/TO, que foi escopo desse estudo.

A Cultura Organizacional sempre estara presente nas organizagdes, por meio de: seus niveis,
que estdo intimamente envolvidos no cotidiano do trabalho das organizagdes; por meio de seus
elementos, que é a partir dai que uma Cultura Organizacional é formada e sdo eles os responsdveis
pela transmissdao da mesma; e por meio de seus tipos, que sdo teorias que ajudam no entendimento
da Cultura presente na Organizagdo.

No dmbito publico, precisamente no NEMS/TO, tornou-se indispensavel identificar a Cultura
Organizacional presente neste érgdo, procurando entender as possibilidades e vulnerabilidades na
execucdo de seus servigos, que tem como objetivo a eficdcia e eficiéncia nos servigos prestados &
sociedade. Essa identificagdo ficou mais evidente através das observagdes feitas junto a este Nucleo,
o que possibilitou a identificagdo dos elementos que formam esta cultura e, também, por meio da
entrevista que foi feita com o coordenador do NEMS/TO, que revelou a sua contribuicdo para a
manutencdo dessa cultura e revelou ainda, as contribui¢des e entraves desta Cultura Organizacional
no desenvolvimento deste Nucleo.

Foi possivel através deste estudo, diante dessas identificagdes, propor possiveis mudangas
que se fazem necessarias, a fim deste Nucleo atingir o seu objetivo com éxito e estabelecer um
ambiente organizacional harmonico, que é um dos pontos que conduzem um &rgdo para uma
boa gestdo. Vale ressaltar, que mesmo fazendo parte deste nucleo como estagidria, foi possivel
levantar todas essas informacgdes necessarias para a analise, por meio da observagao participante
e entrevista, com um olhar de pesquisadora, ou seja, por meio do rigor cientifico e colocando nos
resultados apenas o que realmente se faz presente no NEMS/TO.

Portanto, conclui-se que a Cultura Organizacional esta diretamente ligada ao éxito de uma
organizagdo. Nesse sentido, espera-se que este estudo possa servir de fundamentagdo para outras
andlises, levando em conta a imensa complexidade do assunto, tendo em vista que sao varios os
elementos, niveis e tipos que envolvem uma cultura organizacional e que ela ndo é Unica e que cada
organiza¢do possui a sua, com uma riqueza de detalhes.
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