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RESUMO

Nesta pesquisa foi realizado o estudo da cultura organizacional presente nas
organizagdes estudantis, sob o prisma das dimensdes culturais de Hofstede. Este estudo se
baseia em teorias e perspectivas abordadas por varios autores, mas principalmente nos estudos
de Geert Hofstede, autor reconhecido internacionalmente pelo desenvolvimento do primeiro
modelo empirico de dimensdes da cultura nacional e por ter desenvolvido posteriormente um
modelo para culturas organizacionais. Utilizando como base estes estudos, este trabalho
possui uma revisdo bibliografica sobre as dimensées culturais de Hofstede, um estudo sobre
as organizagdes estudantis, como elas encontram-se estruturadas e as dimensdes culturais
enraizadas nessas organizacdes. O objeto utilizado como modelo para o estudo das
organizagOes estudantis sera Centro Académico Armando de Salles Oliveira, 0rgdo que
representa 0s mais de 4500 alunos de graduacéo da Universidade de Sdo Paulo (USP) — Séo
Carlos e que reune diversas atividades extracurriculares em sua estrutura e que conta com
uma diretoria eleita por votacdo dos alunos, além de outros grupos essenciais para seu

funcionamento.

Palavras-chave: Dimens6es culturais; Cultura organizacional, CAASO; Centro Académico

Armando de Salles Oliveira.






ABSTRACT

In this research has been made a study of the organizational culture present in the
student organizations through the prism of the Hofstede’s cultural dimensions. This study is
based on theories and perspectives covered by several authors, but especially in Geert
Hofstede’s studies, an internationally recognized author known for the development of the
first empirical model of national cultural dimensions and for having subsequently developed a
model for organizational cultures. Using these studies as basis, this reserch has a
bibliographic review about Hofstede’s cultural dimensions, a study of student organizations ,
how they are structured and the cultural dimensions rooted in these organizations . The object
used as a model for the study of student organizations will be the Academic Center Armando
de Salles Oliveira, an agency which represents over 4,500 undergraduate students at the
Universidade de S&o Paulo ( USP ) - S&o Carlos and gathers several extracurricular activities
in its structure and which has a board of directors elected annually by vote of the students ,

besides other essential groups for its operation ..

Keywords : Cultural Dimensions ; Organizational culture ; CAASO ; Academic

Center Armando de Salles Oliveira .
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1. Introducéao

1.1 Contextualizacéo e Justificativa

De acordo com as diversas discussdes presentes na literatura e dos contextos
econdmico e sociocultural pode-se verificar que a finalidade da educacdo, em especial a
superior, ndo é unidimensional, mas envolve um conjunto intencional e subjetivo que permite
uma formacgdo mais abrangente e profunda do que somente o planejado numa estrutura
curricular [1]. Neste contexto surge, entdo, a importancia das organizagdes estudantis,
associagdes civis que tem como funcéo:
e A representacdo dos estudantes, como a Unido Nacional dos Estudantes ou 0s
Centro Académicos;

e O desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas que o compde, como as
Empresas Juniores e o0s diversos grupos de atividades como “Aero design” ou
“Baja”.

E cada vez mais recorrente na literatura a definicio e o aprofundamento dos diversos
significados de cultura no ambito social e organizacional, porém, é necessario considerar que
mesmo com o grande potencial de diversidade de culturas que podem ser geradas pela
sociedade, a globalizacdo e a ideologia tecnocréatica presente nas empresas acabam por criar
uma tendéncia de uniformizacdo nas classes dominantes e médias de toda sociedade. Mas,
ainda assim, seja em maior ou menor grau cada sociedade acaba filtrando e adicionando seu
proprio “tempero” as ideias globalizadas. Tal acdo é vista nas organizacdes e o estudo desses
hibridos constitui o objeto de estudos da cultura organizacional [2].

Sendo assim, a cultura de uma organizacdo € gerada a partir da aprendizagem
compartilhada que aglutina informac6es externas e internas e, apesar de ser uma abstracao, a
cultura organizacional tem impacto profundo no comportamento dos individuos e dos grupos
estando intimamente ligada a lideranca sendo que os que ndao compreendem a esséncia da
cultura organizacional que se relacionam estard fadado a ser controlado e a se tornar uma
vitima das forcas que dela derivam [3].

Dessa forma, este estudo tem por finalidade identificar, avaliar e medir as dimensdes
culturais presentes em uma organizacao estudantil na tentativa de avaliar o comportamento
nessas organizagdes de alta rotatividade de individuos, por conta do tempo de graduacéo, e de

grande mistura de culturas, resultado de pessoas de diversas partes do Brasil reunidas nessas
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organizacOes, comparando-as com as dimens@es j& medidas no Brasil a fim de verificar se a
cultura das pessoas de perfil universitario se aproxima da cultura observada nas empresas
brasileiras.

Os motivos de escolha do Centro Académico Armando de Salles Oliveira (CAASO)
como objeto desse estudo incluiram seu valor histérico, participacdo na sociedade,
participacdo no movimento estudantil, sua abrangéncia e tamanho (sendo o maior centro
académico da américa latina [4]), além do fato de ser uma organizacdo de representacdo dos
estudantes, representando os mais de 4500 alunos de graduacgdo da USP — S&o Carlos e reunir
diversos grupos de atividades extracurriculares dentro de seu espaco atingindo diversos tipos
de individuos e garantindo a diversidade e riqueza do estudo. Nesse contexto e no objeto de
estudo apresentado, foram aplicados os critérios de avaliacdo propostos por Hofstede [6],
visto sua importancia e dominancia na area e contando com uma pesquisa em que
participaram mais de 50 paises e com 116000 questionarios respondidos além de reconhecido
internacionalmente por ter desenvolvido o primeiro modelo empirico de dimensdes da cultura

nacional e, mais tarde, um modelo para culturas organizacionais [9].

1.2 Objetivos

1.2.1 Geral

Identificacdo das dimensdes culturais propostas por Hofstede presentes em uma

organizacdo estudantil.

1.2.2 Especificos

e Pesquisa em trabalhos encontrados na literatura sobre as dimensdes culturais
propostas por Hofstede

e Identificar a estrutura de formacdo das organizacgdes estudantis

e ldentificar a estrutura presente no Centro Académico Armando de Salles
Oliveira

e Identificar as dimens@es culturais presentes no Centro Académico Armando de

Salles Oliveira
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2. Revisao Bibliografica

2.1 Cultura

Cultura é um conceito que engloba multiplas definigdes. Enquanto para uns a cultura
define a forma pela qual um grupo de pessoas satisfaz suas necessidades psicossociais e
materiais, para outros a cultura é a adaptacdo em si. E a forma que o grupo define seu perfil
em funcdo das necessidades de adaptacdo [2]. Ja de acordo com Clifford Geertz [10], Clyde
Kluckhohn definiu cultura como:

e “o0 modo de vida global de um povo”

e “o legado social que o individuo adquire do seu grupo”

e “uma forma de pensar, sentir ¢ acreditar”

e “‘uma abstracdo do comportamento”

e “‘uma teoria, elaborada pelo antropologo, sobre a forma pela qual um grupo de
pessoas se comporta realmente”

e “um celeiro de aprendizagem em comum”

e “um conjunto de orientagdes padronizadas para os problemas recorrentes”

e “comportamento aprendido”

e ‘“‘um mecanismo para a regulamentagdo normativa do comportamento”

e “um conjunto de técnicas para se ajustar tanto ao ambiente externo como em
relagdo aos outros homens”

e “um precipitado da histéria”

Hofstede [5], em seu estudo, separa a cultura em duas categorias. A primeira categoria
¢ a “cultura no sentido restrito” e esta se refere a arte, a literatura e aos demais tipos de
expressoes es producdes globais. A segunda categoria é a cultura como programacdo mental,
que corresponde a um sentido mais amplo da palavra, sendo um fenémeno coletivo ja que é
compartilhada por pessoas que vivem no mesmo ambiente onde é adquirida. Esta cultura é
definida por Hofstede [5] como “a programacao coletiva da mente que distingue os membros
de um grupo ou categoria de pessoas face a outro”. Sendo esta Ultima defini¢do a utilizada

neste trabalho.
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A cultura é aprendida, ndo herdada. Como néo esté contida nos nossos genes, a cultura
deve ser separada da natureza humana e da personalidade de cada um como segue na Figura
1.

Figura 1 - 3 niveis de programacao mental humana

Especifico / Herdado
ao Individuo / e aprendido

/ Personalidade

Especifico /

ao grupo / Aprendido
ou categoria / Cultura

Universal / Natureza humana Herdado

/

Fonte: adaptado de [5]

De acordo com Hofstede [5] as diferencas na cultura se manifestam em 4 diferentes
niveis:

Simbolos

Heradis

Rituais

Valores

A Figura 2 os representa um desenho na forma de camadas de uma cebola aonde o
termo préticas, por serem visiveis ao observador externo, € o agrupamento dos simbolos,

herdis e rituais.
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Figura 2- Os diferentes niveis de manifesta¢do de uma cultura

Simbolos

Herois

Rituais

):’rétic%s

Fonte: adaptado de [6]

2.2 Dimens0es culturais de Hofstede

Os estudos de Hofstede revelaram, primeiramente, quatro dimensdes através de uma
investigacdo empirica efetuada em mais de 50 paises com dados que provieram de
empregados da IBM. S&o elas: Distancia Hierarquica, Individualismo versus Coletivismo,
Controle da Incerteza, Masculinidade versus Feminilidade. Uma quinta dimensdo foi
posteriormente detectada em um questionario elaborado por chineses, sendo esta a Orientacéo

de curto prazo versus Orientacdo de longo prazo [5].

2.2.1 Distancia Hierarquica

Distancia Hierarquica, de acordo com Hofstede (2003, p. 42), ¢ “a medida do grau de
aceitacdo, por aqueles que tém menos poder nas instituicGes e organizaces de um pais, de
uma reparticdo desigual do poder”. A partir da distancia hierdrquica obteremos informagdes

sobre a dependéncia dos subordinados em relagdo a sua chefia e, também, foi constatado que
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a classe social e ocupagio dentro de um mesmo territrio afetavam o Indice de Distancia

Hierérquica [5].

A Tabela 1 apresenta as diferentes caracteristicas da organizacdo do trabalho

relacionadas a dimens&o cultural de Distancia Hierarquica.

Tabela 1 - Principais diferencas da organizacdo do trabalho em culturas com baixa e alta

distancia hierarquica

Baixa Distancia Hierarquica

Alta Distancia Hierarquica

Estruturas de decisdo descentralizada; menor
concentracdo de autoridade
Hierarquia nas

organizacoes significa

desigualdade de papéis, estabelecida por
conveniéncia

Abertura com informagéo, também para os niveis
hierarquicos ndo superiores

Chefe ideal € democraticamente solicito. Enxerga-
se como pratico organizado e é retribuido com
apoio

Trabalho manual possui 0 mesmo status que o
trabalho de escritorio
Pequena diferenca salarial entre o0s niveis
superiores e inferiores da organizacao

Gerentes se apoiam em sua experiéncia pessoal e
em seus subordinados

Pequena proporg¢éo de pessoal de superviséo
Organizagdes horizontais

Subordinados esperam ser consultados

Lideranca que consulta e orienta funcionérios leva
a maior satisfacdo, desempenho e produtividade

Inovacdes precisam de “bons campedes”

Estruturas de decisdo centralizada;  maior
concentracdo de autoridade
Hierarquia nas organizagdes reflete a desigualdade

entre niveis hierarquicos superiores e inferiores

Informacdo é limitada pela hierarquia

Chefe ideal ¢ um coerente autocrata ou “bom pai”.

Enxerga-se como benevolente tomador de deciséo.

Trabalho administrativo é mais valorizado do que o
operacional

Grande diferenca salarial entre os niveis superiores
e inferiores da organizagio

Gerentes se apoiam em regras formais

Grande proporcao de pessoal de supervisdo
OrganizagBes com muitos niveis hierarquicos
Subordinados esperam ser ditos o que fazer
Lideranga autoritaria e supervisdo proxima levam a
maior satisfagdo, desempenho e produtividade
InovacGes precisam de apoio da hierarquia

Fonte: Adaptado de Hofstede (2001, p.107-108) [6]

A Tabela 2 apresenta as diferencas essenciais entre sociedades de pequena e grande

distancia hierarquica no ambito da politica e na maneira que as pessoas tendem a pensar e se

relacionar.



25

Tabela 2 — Diferencas fundamentais na politica e na maneira de se pensar em culturas com baixa

e alta distancia hierarquica

Baixa Distancia Hierarquica

Alta Distancia Hierarquica

O uso do poder deve estar legitimado e submeter-
se a critérios de bom e mau

Competéncias, riqueza, poder e estatuto ndo estdo
necessariamente juntos

Todos devem ter direitos iguais

As pessoas com poder tratam de parecer menos
poderosas do que de fato séo

O poder baseia-se no cargo formal, na experiéncia
e na capacidade de recompensas

O espectro politico mostra um centro forte e uma

direita e esquerda débeis

As religides e os sistemas filosoficos dominantes
acentuam a igualdade
As ideologias politicas dominantes acentuam e

praticam a reparticao do poder

O poder prevalece sobre o direito: quem tem o
poder tem razéo e atua bem

Competéncias, riqueza, poder e estatuto devem estar
juntos

Os poderosos tém privilégios

As pessoas com poder tratam de impressionar o
mais possivel

O poder baseia-se na familia e nos amigos, no
carisma e na capacidade para fazer uso da forga

O espectro politico, se permitido manifestar-se,
mostra um centro débil e uma esquerda e direita
fortes

As religides e sistemas filosdficos dominantes
acentuam a hierarquia e a estratificacdo

As ideologias politicas dominantes acentuam e

praticam a luta pelo poder

Fonte: Adaptado de Hofstede (2003, p.59) [6]

Deste modo é possivel dizer que os indices de distancia hierarquica medem

€

informam as relacbes de dependéncia em determinada sociedade. Em culturas onde a
distancia € alta existe uma grande dependéncia dos subordinados em relacdo aos seus
superiores e em culturas com baixa distancia hierarquica a dependéncia é limitada, podendo
ser considerada uma interdependéncia entre o chefe e o subordinado, criando organizacdes
descentralizadas com pirdmides hierarquicas achatadas. [5]

222 Individualismo versus Coletivismo

Esta dimensdo pode ser definida da seguinte maneira: Pessoas de sociedades
individualistas possuem lacos pouco firmes uns com 0s outros, ocupando-se mais de Si
proprio e de sua familia mais proxima enguanto que os individuos de sociedades coletivistas
se caracterizam pela integracdo em grupos fortes, trocando sua lealdade total por protecéo. [5]

Deve-se considerar que o coletivismo ndo denota aspectos politicos, sendo relacionado

a grupos, de acordo com [7]: “The word collectivism in this sense has no political meaning: it



refers to the group, not to the state” (A palavra coletivismo, nesse sentido, ndo tem

significado politico: refere-se ao grupo e ndo para o Estado).

Na Tabela 3 séo apresentadas as principais diferengas relacionadas na organizagéo do

trabalho nas sociedades individualistas e coletivistas

Tabela 3- Principais diferencas da organizacéo do trabalho entre culturas individualistas e

coletivistas

Sociedades coletivistas

Sociedades individualistas

Gestdo € gestdo de grupos

Sucesso  organizacional é  atribuido ao

compartilhamento de informacao, ao
comprometimento declarado dos individuos e as
aliancas politicas

Funcionarios tém melhor desempenho em grupos

Crenca nas decisdes coletivas

Em negocios, relacionamentos interpessoais
prevalecem sobre a tarefa e a empresa

Mais importancia é dada ao treinamento e uso de
habilidades no trabalho

DecisGes de contratacdo e promoc¢do levam a
capacidade de trabalhar em grupo em consideracdo
Treinamento é mais efetivo quando focado no
grupo

Desempenho insatisfatorio justifica mudanca para
outras tarefas

Incentivos sdo dados aos grupos

Gestdo € gestdo de individuos

Sucesso organizacional € atribuido a retencdo da
informacdo, sem o compromisso declarado e
evitando aliangas
Funcionarios tém melhor desempenho como
individuos

Crenca nas decisdes individuais

Em negdcios, a tarefa e a empresa prevalecem
sobre relacionamentos interpessoais

Mais importancia é dada a liberdade e desafio no
trabalho

DecisBes de contratacdo e promocdo sdo baseadas
somente em habilidades e regras

Treinamento é mais efetivo quando focado nos
individuos

Desempenho insatisfatorio é razdo para demissao

Incentivos sdo dados aos individuos

Fonte: Adaptado de Hofstede (2001, p.244-245) [6]

Ja na Tabela 4 é possivel ver as diferencas no modo de pensar nos dois tipos de

sociedades e como sua politica é organizada.
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Tabela 4 - Diferencas fundamentais na politica e na maneira de pensar em culturas entre
sociedades coletivistas e individualistas

Sociedades Coletivistas Sociedades individualistas

Os interesses do coletivo estdo acima dos Os interesses individuais estdo acima dos

interesses individuais interesses do coletivo

O grupo invade a vida privada Todos tém direito a uma vida privada

As opinides sdo predeterminadas pelo grupo Sup0e-se que cada um tenha a sua prépria opinido
O ideal de igualdade prima sobre o da liberdade O ideal de liberdade prima sobre o da igualdade

A harmonia e o consenso social constituem metas A auto realizagdo do individuo constitui uma meta

fundamentais fundamental

Fonte: Adaptado de Hofstede (2003, p.94) [6]

Foi observado também no estudo de Hofstede que o ambiente de trabalho ideal em
sociedades individualistas valoriza o tempo pessoal, a liberdade e o desafio. Em contrapartida
as sociedades coletivistas valorizam a formacéo, as condicdes de trabalho e a utilizacdo das

respectivas competéncias. [5]

2.2.3 Controle da incerteza

O controle da incerteza, também chamado de resisténcia ou aversdo a incerteza, é
relacionado a tolerancia de uma sociedade em situaces de ambiguidade e desestruturacgéo.
[11].

Né&o se deve confundir aversdo ao risco com aversdo a incerteza. A incerteza é um
sentimento subjetivo que pode ser compartilhado com outros membros da sociedade e resulta
da aprendizagem. Tal sentimento gera ansiedade, e cada sociedade desenvolveu seus proprios
mecanismos para aliviar esta ansiedade atraves das leis, religido e tecnologia. [5]

A Tabela 5 explicita as diferencas principais da organizacéo do trabalho relacionadas a
dimensdo de controle da incerteza enquanto a tabela 6 demonstra as diferencas politicas e na

maneira de pensar dos individuos pertencentes a cada tipo de sociedade.
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Tabela 5 - Diferencas chave na organizacéo do trabalho entre culturas de elevado e baixo controle

da incerteza

Baixo controle da incerteza

Elevado controle da incerteza

Alta administracdo envolvida principalmente na
estratégia

Destaque e preferéncia por lider transformador

Decisdes individuais, administragdo autoritaria e

competicdo entre empregados é aceitavel

Tolerdncia com ambiguidade em estruturas e
procedimentos

Cultura orientada pelos relacionamentos
Preferéncia por tarefas com resultados incertos a
serem atingidos, riscos calculados e exigéncia de
problema a resolver

Inovadores sentem-se dependentes das regras
Fraca lealdade ao empregador; baixa média de
duracdo de emprego

Superiores sdo otimistas em relacdo as ambicdes
dos empregados e as capacidades de lideranca
Atitudes favordveis em relacdo as pessoas mais
jovens; menor disparidade entre geracGes

Menor resisténcia & mudanca

Maiores ambicBes por promocbes e posicdes

gerenciais

Alta administragdo envolvida principalmente nas
operacles

Destaque e preferéncia pelo papel do controle
hierarquico

Preferéncia ideolégica por decisdes em grupo,
administragdo consulta empregados e competicdo
entre empregados nao é aceitavel

Concepcoes altamente formalizadas de gestéo

Cultura orientada pela tarefa

Preferéncia por tarefas com resultados certos a serem
atingidos, nenhum risco e instruces a serem
seguidas

Inovadores sentem-se restringidos pelas regras

Forte lealdade ao empregador; alta média de duracdo
de emprego

Superiores sdo pessimistas em relacdo as ambicdes
dos empregados e as capacidades de lideranca
Criticas em relacdo as pessoas mais jovens; maior
disparidade entre geracdes

Maior resisténcia & mudanca

Ambicbes menores por promogdes e preferéncia por

posicdes de especialistas

Fonte: Adaptado de Hofstede (2001 p.169-170) [6]

Tabela 6 - Principais diferencas entre sociedade de controle da incerteza elevado e baixo no

campo da politica e na maneira de se pensar

Baixo controle da incerteza

Elevado controle da incerteza

Leis e normas pouco numerosas e gerais

Se as leis ndo podem ser respeitadas, devem ser
modificadas

Os cidadaos tem o direito de protestar
Tolerancia, moderagéo

Regionalismo, internacionalismo, esforco de
integracdo das minorias

A oposicdo ao nivel das ideias ndo impede a

amizade

Leis e regras numerosas € precisas

Se as normas nao podem ser respeitadas, somos
pecadores e devemos nos arrepender

Os protestos devem ser reprimidos
Conservadorismo, extremismo, lei e ordem

Nacionalismo, xenofobia, repressdo das minorias

A amizade entre cientistas de ideias opostas nédo é
possivel

Fonte: Adaptado de Hofstede (2003, p.161) [6]
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Em sociedades de baixo controle da incerteza é possivel identificar uma tolerancia as
ambiguidades e as incertezas, o que acaba refletindo em uma estrutura organizacional com
maior autonomia, j& que ndo h4 uma estrutura de verdades bem formulada. Em contrapartida,
culturas com alta taxa de controle da incerteza possuem um sistema mais rigido e que
promove uma maior resisténcia as mudancas. Os sistemas sdo bem documentados e 0s cargos
bem definidos. [6]

224 Masculinidade/Feminilidade

A diferenciacdo das sociedades masculinas ou femininas é um reflexo da relacéo entre
como a agressividade e sucesso sdo valorizados e a importancia dos relacionamentos.

O estudo de Hofstede destaca que os homens podem apresentar valores contrastantes
onde um extremo demonstra uma postura competitiva e assertiva € 0 outro extremo se
aproxima bastante com os valores apresentados pelas mulheres, sendo que os valores destas
diferem menos que os valores dos homens, que seriam relacionados a modéstia, compaix&o e
preocupacdo com o proximo. O polo com caracteristicas assertivas foi chamado de polo
“masculino” e o cuidadoso foi chamado de polo “feminino” [6]

O polo “masculino” foi associado a preocupagdo com remuneragao, em Ser
reconhecido, a promog¢ao e o desafio enquanto o polo “feminino” corresponde aos valores de
ter boas relacdo com sua chefia, de cooperacdo, de se viver num meio agradavel e de ter
seguranca no emprego. [5]

A Tabela 7 apresenta as principais diferencas entre as sociedades femininas e

masculinas na organizacgéo do trabalho.



Tabela 7 - Principais diferencas da organizacédo do trabalho entre sociedades masculinas e

femininas

Sociedades Femininas

Sociedades masculinas

Pequena diferenca entre géneros na cultura
Maior participacdo das mulheres no trabalho
profissional e técnico

Menor diferenca de salérios entre géneros
Gerentes menos preparado para desligar de suas
familias por razGes de carreira

Espera-se que 0s gerentes usem intuigdo, tratem
as pessoas com sentimento e procurem consenso
Gerentes sdo funcionarios como os outros
Humanizac&o do trabalho por meio da criacéo de
grupos

Significado do trabalho para trabalhadores:
relacbes e condigdes de trabalho

Resolucdo de conflitos por meio da resolucéo de
problemas, acordos e negocia¢édo

Menor tensdo no trabalho

Grande diferenca entre géneros na cultura
Menor participacdo das mulheres no trabalho
profissional e técnico

Maior diferenca de salarios entre géneros

Gerentes mais preparados para desligar de suas
familias por razdes de carreira

Espera-se que os gerentes sejam decisivos, firmes,
assertivos, agressivos, competitivos e justos

Gerentes sdo her6is da cultura

Humanizacdo do trabalho por meio da colocacdo de
desafio de tarefas
Significado do trabalho para trabalhadores:
seguranca, remuneracdo e trabalho interessante
Resolucdo de conflitos por meio de sua negacdo ou
lutando até que o “homem mais forte” venca

Maior tensao no trabalho

Fonte: Adaptado de Hofstede (2001, p.318) [6]
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A Tabela 8 demonstra as diferencas de alta e baixa masculinidade no campo da

politica e na maneira de se pensar.

Tabela 8 - Principais diferencas entre sociedade femininas e masculinas no campo da politica e na

maneira de se pensar

Sociedades Femininas

Sociedades masculinas

Ideal da sociedade de bem-estar

Deve-se ajudar os necessitados

Sociedade permissiva

O que € pequeno e lento é bonito

A libertacdo das mulheres significa a partilha
equitativa das tarefas, tanto no trabalho como em
casa

Ideal de sociedade de sucesso e desempenho

Deve-se apoiar 0s mais fortes

Sociedade corretiva

O que é grande e rapido é bonito

A libertacdo das mulheres significa que sejam
admitidas em funcdes que outrora eram reservadas
aos homens

Fonte: Adaptado de Hofstede (2003, p.127) [6]
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Orientagéo de Curto/Longo Prazo

A Orientacdo de Curto/Longo Prazo é uma dimensédo independente das anteriores, que

foi detectada apenas com um questionario elaborado por chineses e expressa diferengas entre

0 modo de pensar ocidental e oriental [5].

A Tabela 9 mostra as principais diferencas entre na organizacdo do trabalho em

culturas com Orientagdes de Curto e Longo Prazo.

Tabela 9 - Principais diferencas da organizacdo do trabalho entre culturas com orientacéo de

Longo e Curto Prazo

Orientacédo de Curto Prazo

Orientacéo de Longo Prazo

Resultados rapidos sdo esperados
Status ndo é uma questdo importante no
relacionamento profissional

Vergonha ndo é um sentimento comum

Respeito por tradicGes

Tempo de lazer é importante

Eventos mais importantes na vida aconteceram
no passado ou ocorrem no presente

Conviver com as leis é um problema

Nos neg6cios, 0 mais importante sdo o0s
resultados de curto prazo da linha operacional

Pensamento analitico

Pensamento probabilistico

Persisténcia e perseveranca

Relacionamentos sdo priorizados pelo status e pela
importancia observada

Vergonha é um sentido comum

Adaptacdo de tradiges a novas circunstancias

Tempo de lazer ndo é tdo importante

Eventos mais importantes na vida aconteceram no
passado ou ocorrerdo no futuro

Conviver com as leis ndo é nenhum problema

Nos negdcios, 0 mais importante € a construcdo de
relacionamentos e posi¢do de mercado

Pensamento sintético

Ou total ou nenhuma confianca

Fonte: Adaptado de Hofstede (2001, p..360) [6]

A Tabela 10 explicita as principais diferencas na maneira de se pensar e no campo da

politica para as sociedades supracitadas.

Tabela 10 - Principais diferengas na politica e maneira de se pensar entre culturas com orienta¢éo

de Longo e Curto Prazo

Orientacdo de Curto Prazo

Orientacéo de Longo Prazo

Respeito pelas tradigdes

Respeito pelas obrigacdes sociais e de estatuto,
independentemente do seu custo

Esperam-se resultados imediatos

Preocupagdo em possuir a verdade

Adaptacdo das tradigdes ao contexto moderno
Respeito pelas obrigacdes sociais dentro de certos
limites

Perseveranca face a resultados tardios

Preocupacdo com o respeito pelas exigéncias da
Virtude
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Fonte: Adaptado de Hofstede (2003, p.203) [6]

Como pdde ser constatado, valores associados a Orientagdo de Longo Prazo séo
perseveranca, austeridade e o sentido da vergonha enquanto que os valores associados a
Orientacdo de Curto Prazo a solidez e estabilidade, a dignidade, o respeito pelas tradicbes e a
reciprocidade. [5]

2.3 Dimensodes Culturais no Brasil

A Figura 3 representa os resultados obtidos no Brasil. [6]

Figura 3 - Indices das Dimensdes Culturais no Brasil
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Fonte: adaptado de [6]

Como pode ser observado, o Brasil obteve 69 pontos na dimensdo Distancia
hierarquica (PDI), sendo classificado em 14° dos 53 paises considerados no estudo realizado
na IBM [5]. Tal resultado demonstra que a hierarquia é aceita pela sociedade e que as
responsabilidades que um cargo mais alto detém acabam por justificar a divisdo de poder [6]

O indice de individualismo (IDV) obtido foi de 38, colocando o pais em 26° entre 0s
paises estudados [5]. Tal resultado demonstra que o Brasil € um pais com cultura coletivista e
isso é observado desde o nascimento, onde as pessoas estdo integradas em grandes familias,
que se protegem em troca de lealdade. Este tipo de comportamento é transferido para o
ambiente de trabalho, tornando a relacdo entre um chefe e um subordinado uma relagédo
baseada em confianca e lealdade [6].
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Na masculinidade (MAS) o indice obtido foi de 49 pontos, uma pontuacao equilibrada
que deixa 0 pais em 272 posicdo entre os 53 paises estudados [5]. A simpatia com 0s
oprimidos, o consenso, a distancia dos conflitos sdo caracteristicas presentes na sociedade.

Como é possivel observar, o indice de controle da incerteza (UAI) foi de 76,
classificando o pais em 21° no estudo [5]. Este é um alto valor e demonstra uma sociedade
que necessita de regras e leis para se estruturar. Tais regras, assim como a burocracia, séo
vistas como algo importante para tornar o mundo um lugar mais seguro para se viver. [6]

Nesta analise, no que se refere a dimensao de orientagdo a longo prazo (LTO), o Brasil
obteve 65 pontos, deixando o pais em 6° lugar entre 23 paises estudados [5], sendo a Unica
nacdo nao asiatica com uma alta pontuacéo e evidenciando que os brasileiros aceitam mais do
gque uma verdade e aceitam as mudancas como parte da vida [6]. O “jeitinho brasileiro” é
também citado como a procura por alternativas para fazer o que a olhos ocidentais pode ser

considerado impossivel [12].

2.4 Dimensdes Culturais em diferentes regides do Brasil

Sendo o Brasil um pais com dimensdes continentais, com diversas etnias, resultado de
um processo de ocupacdo que envolveu ndo apenas 0s portugueses mas também etnias
africanas e outros migrantes europeus e asiaticos, além dos indigenas ja presentes [13] ndo €
estranho de se pensar que podem haver diferencas nos indices medidos em diferentes regides
do brasil.

De fato, de acordo com Hofstede [8], o Brasil pode ser dividido em 4 grupos em uma
pesquisa realizada pelo Survey Industrial Marketing Institute em conjunto do ITIM Brazil e
IRIC Netherlands. Tal pesquisa contou com a participacdo de 14054 empregados de
industrias, comércio e servicos nos 26 estados mais o distrito federal.

Neste trabalho o Brasil foi dividido da maneira apresentada na Tabela 11.



Tabela 11 - Grupos de Cultura regional brasileira
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Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 N&o pertencente a
nenhum grupo
Espirito Santo Parana Goiés Acre Roraima
Minas Gerais Rio Grande do Sul ~ Mato Grosso do Sul Amazonas Tocantins
Rio de Janeiro Santa Catarina Maranh&o Amapa Pernambuco
Séo Paulo Paréd Piaui Ronddnia
Distrito Federal Bahia Ceara
Alagoas Paraiba

Rio Grande do
Norte

Sergipe

Mato Grosso

Fonte: adaptado de [8]

A Tabela 12 representa a variacdo no indice de cada uma das dimensdes culturais em

relacdo aos valores obtidos para os indices brasileiros.

Tabela 12 - indices de dimens6es culturais em grupos de diferentes regies do brasil

Perfil da cultura regional dos grupos

Grupo 1
Grupo 2
Grupo 3
Grupo 4

Roraima
Tocantins

Pernambuco

PDI UAI
+3 +6
+4 -1
-2 +1
0 -1
-8 -35
-13 +9

IDV
+3
+3
+1
-4

MAS
-8

+3
-15
+1

+66
+21

LTO
-3
+2
+2
+1

Fonte: adaptado de [8]

Com tais valores foi determinado o seguinte perfil para cada grupo [8]:

-Grupo 1: Hierarquico, estressado, individualista, atencioso e orientacdo a curto prazo;

- Grupo 2: Hierarquico, atencioso e competitivo;

- Grupo 3: Igualitario e muito atencioso;

- Grupo 4: Coletivista.
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Desta forma um gréfico, na Figura 4, p6de ser construido comparando as dimensdes

culturais dos 4 grupos supracitados

Figura 4 - Gréafico de comparacéo das dimens6es culturais nos grupos de diferentes regides
brasileiras
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Fonte: adaptado de [8]

2.5 Organizac0es estudantis

A histéria das organizacGes estudantis tem seus primeiros registros ainda na Idade
Média, na Europa, por volta do século XIII. E essa ocorréncia se deu com o surgimento das
Universidades do ocidente. [14]. As primeiras associacdes foram chamadas de societates
scholarium e, em seguida, se tornaram as universitates que, foram criadas a semelhanca, de
acordo com Hayashi e Vicino [15] “de outras corporacfes de artes e oficios, associacfes
juridicamente reconhecidas de todos (universi), porque também acambarcavam todos os
ramos de conhecimentos até entdo sistematizados”.

No brasil temos, de acordo com a afirmacdo do jornalista e historiador Paulo Matos
em seu website [16], o Centro dos Estudantes de Santos (CES) como entidade estudantil mais
antiga, tendo sido fundada em 1932, antes mesmo da Unido Nacional do Estudantes (UNE). A

UNE, entidade maxima de representacdo dos estudantes secundaristas no Brasil, foi fundada
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em 11 de agosto de 1937, na casa do Estudante do Brasil que se situava no Rio de Janeiro
[17].

Uma caracteristica da regido latino-americana € a intensa politizagdo promovida pelas
organizaces estudantis. Tal caracteristica ndo € compartilhada com os paises desenvolvidos e
é associada & maneira como a universidade é vista — um instrumento de modernizacdo da
sociedade. [18]

25.1 Estrutura das organizagdes estudantis no Brasil

De acordo com a LEI N°7.395, de 31 de outubro de 1985 [19], citada logo a seguir, é
possivel ver a seguinte estrutura em relacdo aos 6rgdos de representacdo estudantil:

ART. 1°- A UNIAO NACIONAL DOS ESTUDANTES - UNE, CRIADA EM 1937, E
ENTIDADE REPRESENTATIVA DO CONJUNTO DOS ESTUDANTES DAS INSTITUICOES DE
ENSINO SUPERIOR EXISTENTES NO PAIS.

ART. 2°- As UNIOES ESTADUAIS DOS ESTUDANTES UEES SAO ENTIDADES
REPRESENTATIVAS DO CONJUNTO DOS ESTUDANTES DE CADA ESTADO, DO DISTRITO
FEDERAL OU DE TERRITORIO ONDE HAJA MAIS DE UMA INSTITUICAO DE ENSINO
SUPERIOR.

ART. 3°- Os DIRETORIOS CENTRAIS DOS ESTUDANTES - DCES SAO ENTIDADES
REPRESENTATIVAS DO CONJUNTO DOS ESTUDANTES DE CADA INSTITUICAO DE ENSINO
SUPERIOR.

ART. 4° - FICA ASSEGURADO A0S ESTUDANTES DE CADA CURSO DE NiVEL SUPERIOR O
DIREITO A ORGANIZACAO DE CENTROS ACADEMICOS - CAS OU DIRETORIOS
ACADEMICOS - DAS COMO SUAS ENTIDADES REPRESENTATIVAS.

ART. 5° - A ORGANIZACAO, O FUNCIONAMENTO E AS ATIVIDADES DAS ENTIDADES A

QUE SE REFERE ESTA LEI SERAO ESTABELECIDOS NOS SEUS ESTATUTOS, APROVADOS
EM ASSEMBLEIA-GERAL NO CASO DE CAS oU DAS E ATRAVES DE CONGRESSOS NAS

DEMAIS ENTIDADES.

ART. 6°- ESTA LEI ENTRA EM VIGOR NA DATA DE SUA PUBLICAGCAO.
ART. 7° - REVOGAM-SE AS DISPOSICOES EM CONTRARIO, ESPECIALMENTE AS
CONTIDAS NA LEI N°4.464, DE 9 DE NOVEMBRO DE 1964, E NA LEI N° 6.680, DE 16 DE

AGOSTO DE 1979.

BRASILIA, EM 31 DE OUTUBRO DE 1985; 164° DA INDEPENDENCIA E 97° DA
REPUBLICA.

JOSE SARNEY

MARCO MACIEL

Desta maneira, podemos considerar que a estrutura das Organizacdes representativas

dos estudantes no Brasil seja representada como no organograma a seguir, Figura 5.
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Figura 5 - Estrutura das organizagdes estudantis representativas baseada na LEI N°7.395
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Porém, temos que considerar que estas ndo sdo as Unicas organizacfes estudantis
presentes no meio académico. Ha uma diversa gama de atividades que existem e ajudam a
constituir um curriculo informal ou também chamado de curriculo paralelo, que seria o
conjunto de experiéncias que o estudante realiza que ndo estédo entre as atividades obrigatdrias
proposta pela instituicdo [20].

Dentre tais atividades podemos citar as organizacdes atléticas, que tem sua existéncia
garantida por lei [21] e devem estar anexadas aos centros ou diretdrios académicos da
universidade ou organizacGes estudantis responsaveis por outras atividades extracurriculares.
Dentre essas organizacGes podemos citar grupos de estudo, grupos de teatro, grupos de
Projeto de Aero Design ou grupo de projeto Baja e diversas outras possibilidades.

Considerando estas organiza¢Ges em conjunto com as entidades de representacdo dos

estudantes, teremos o seguinte organograma, Figura 6, sobre as organizacdes estudantis.



Figura 6 - Organograma de Grupos representativos e ndo representativos dos estudantes
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2.6 O Centro Académico Armando de Salles Oliveira (CAASO)

O Centro Académico Armando de Salles Oliveira, que no presente texto sera referido
como CAASO, iniciou suas atividades no dia 22 de abril do ano de 1953 (vide reproducéo da
ata de fundacdo no anexo A) ano da criacdo da Escola de Engenharia de Sdo Carlos
(EESC/USP), completando 60 anos em 2013 [15]. Tal idade corresponde a mais de um tergo
da idade da cidade onde estdo situados [22] e, portanto, é possivel afirmar a que a histéria do

CAASO e de Sao Carlos é indissolivel no curso dos acontecimentos politicos, econémicos e

sociais gque se desenvolveram desde sua criacdo [15].

E o maior centro académico da América Latina e é considerado o 3° maior do mundo,

é 0 0rgdo representativo dos estudantes de graduacdo da Universidade de Sdo Paulo — S&o

Carlos. [4].
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Estatuariamente o CAASO é um 6rgdo independente de partido politico, religido,
orientacOes filoséficas ou ideoldgicas [23]. Dentre suas finalidades, alem de representar os
estudantes do Campus podemos destacar o fato de manter um fundo universitario para bolsas
de estudo (FUBE), uma biblioteca, um curso vestibular e uma escola sem fins lucrativos.
Além destas atividades é importante frisar que o Centro Académico mantem em suas
instalagdes grupos extracurriculares tais como:

- GAP (Grupo de Artes Plasticas)

- GT (Grupo de Teatro)

- GAM (Grupo de Artes Musicais)

- GAF (Grupo de Artes Fotogréficas)

- CINECLUBE CAASO

Ainda no estatuto, podemos observar que 0 CAASO é constituido de 17 diretores e,
entre as competéncias da diretoria e dos diversos diretores, podemos citar a administracdo do
CAASO, aprovacdo de orcamento da organizacdo, defender os interesses dos alunos do
campus, coordenar as atividades do CAASO, trabalhar pela melhoria do nivel de ensino do
Campus, promover reunides sociais e bailes e muitas outras responsabilidades.

Portanto, em uma simplificada da estrutura das organizac@es estudantis, vemos que o
Centro Académico Armando de Salles Oliveira engloba tanto a organizagdo estudantil de
poder representativo dos alunos quanto diversas outras atividades extracurriculares
condensando, assim, 0s dois tipos de organizac¢@es supracitados, como pode ser observado na

Figura 7.

Figura 7 - Estrutura do CAASO
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Em um estudo mais aprofundado de tal entidade, de acordo com [24], a diretora
Sociocultural da Gestdo Pelo CAASO: Mais Vale o Que Sera do Centro Académico na gestao
2012/2013, em resposta a pergunta “Como esta estruturada a organizagao estudantil na USP

Sao Carlos?”, feita pelo autor do estudo, responde que “o CAASO atua em diversas areas, e
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para isso possui diferentes nucleos de trabalho.”. (Para uma leitura mais detalhada, ver a
resposta completa no Anexo B) Tais nucleos, que representam as divises internas da
diretoria, podem ser separados em:

- Nucleo Administrativo composto basicamente pelo presidente, tesoureiro geral,
secretério geral e diretor patrimonial. Tem como funcg&o gerir a burocracia, cuidar das fontes
de renda, realizar pagamentos de impostos e salarios e realizar as elei¢des de representantes
discentes;

- Nucleo de Comunicagdo, que promove a conexao de estudantes, divulgando eventos,
informes, entre outros;

- Nucleo Sociocultural, que engloba o Saldo Cultural e os diferentes grupos que o
utilizam, além de ser responsavel pela realizacdo de eventos de integracdo entre 0s estudantes;

- Nucleo Assistencial, que promove eventos de auxilio as entidades carentes (tendo o
trote solidario como principal evento);

- Nucleo do colégio CAASO, que trata todas as questdes relacionadas a geréncia do
Colégio, pagamento dos professores, nucleos de discusséo para 0s rumos que o ensino deve
seguir e gestao da instituicao;

- Nucleo do Movimento Estudantil, responsavel pelas questdes relacionadas ao
movimento estudantil.

Além desses nucleos que representam a entidade central de todo CA, existem diversos
“bragos” que também o constituem. Dentre tais anexos, existem os Grupos do Saldo Cultural,
0S quais possuem um espaco dentro do prédio do CA, composto por um saldo (aonde ocorrem
aulas de danca de saldo, capoeira, yoga e forrd) e salas especificas para cada grupo guardar
seus equipamentos e materiais. Alguns desses grupos possuem professores, como o grupo de
danca ou yoga, e outros sdo compostos apenas por alunos, como o Grupo de Silk, de
fotografia e o Grupo de Teatro Acaso.

Ainda de acordo com [24], “existem os grupos do CAASO que evoluiram da prépria
Diretoria, quando as atividades que precisavam ser exercidas se tornaram grandes demais para
a mesma.”. Atualmente ha quatro grupos ativos:

- Grupo de Som, que realiza a sonorizacdo, a opera¢do e manutencdo de todos 0s
equipamentos de som utilizados em todos os eventos de integracdo da Diretoria do CAASO;

- Gap, responsavel pela realizacdo de eventos de integracéo;

- Atlética, a qual atualmente tem agido de forma autdbnoma ao CA, com uma propria

diretoria constituida por indicagdo, indo contra o estatuto do Centro Académico e contra o



41

Decreto-Lei n°® 3617 [21], que determina que “As associagdes atléticas académicas formarao
dentro de cada universidade, uma federacdo atlética académica, que estaré anexa ao diretério
central académico da mesma universidade, devendo presidente daquela fazer parte deste.”, ja
que o presidente da associacdo néo faz parte, necessariamente, da diretoria eleita;

- Gaperia, bateria universitaria e membro mais recente dentre os grupos do CAASO, a
qual evoluiu de um grupo do sal&o cultural em busca de mais recursos financeiros (0s grupos
do CAASO tem, tradicionalmente, direito a realizar eventos utilizando a estrutura do CA para
arrecadar fundos utilizados para compra de equipamentos, manutencao e outros gastos).

O CAASO é o Centro Académico dos dois Campi, porém cada curso possui sua
prépria entidade representativa, denominada Secretaria Académica, sendo o CAASO
responsavel pela integracdo das SAs por meio do Conselho de Secretarias Académicas,
buscando alcancar todos os estudantes. E, além das secretarias académicas, existem 0s
Representantes discentes dos 6rgédos colegiados da USP eleitos por votacGes organizadas e
realizadas pelo CAASO.

Somadas a estas atividades e organizagdes existem outras atividades realizadas
independentemente do Centro Académico que os alunos podem tomar parte na USP de Séo
Carlos. Entre elas, podemos destacar grupos extracurriculares voltadas para as atividades
relacionadas aos cursos e nao a representatividade estudantil. Exemplos dessas atividades
seriam as empresas juniores, tais como:

- EESC Jr., Empresa Junior da Escola de Engenharia de Sdo Carlos da Universidade
de S&o Paulo, com mais de 20 anos de existéncia [25];

- ICMC Jr., Empresa Janior do Instituto de Ciéncias Matematicas e de Computacéo,
com 20 anos de atuacdo no mercado web [26];

- 1QSC Junior, Empresa Junior do Instituto de Quimica de Sao Carlos, sendo esta a
empresa mais jovem do campus, com suas atividades comecadas em 2010 [27].

Além desses grupos, ha, também, grupos que tem como objetivo o desenvolvimento
de projetos relacionados com o que se vé na sala de aula, tais como:

- Formula SAE, equipe que visa representar a Escola de Engenharia de S&o Carlos nas
competicBes nacionais e internacionais de Formula da SAE, atuando desde 2003 no campus
[28];

- Baja SAE, equipe formada por aproximadamente 25 alunos de diversos cursos da
EESC [29];
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Entre varios outros grupos atuando em diversas areas do conhecimento dentro da
universidade.

Portanto, de acordo com [24], podemos representar graficamente a estrutura atual do
Centro Académico Armando de Salles Oliveira da forma observada na Figura 9.

Figura 8 — Estrutura atual do Centro Académico Armando de Salles Oliveira
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3. Materiais e Métodos

A metodologia geral que foi empregada para atingir os objetivos propostos neste
projeto é dividida em:
I.  Estudo das dimensGes culturais
I1.  Estudo das organizacgdes estudantis
[1l.  Estudo aprofundado do Centro Académico Armando de Salles Oliveira
IV. ldentificagdo das dimensdes culturais do CAASO
V.  Analise dos resultados obtidos e sugestdes para trabalhos futuros
O estudo aprofundado do Centro Académico e a identificacdo das dimensdes culturais
seguiram o método de triangulacéo, que seria a combinacdo de metodologias no estudo de um
mesmo fendmeno considerando que os métodos sejam complementares e ndo excludentes
[30].
De acordo com Fleury et al. [31] existem 4 tipos de triangulacéo:
e Triangulacéo de dados, que é dividida em;
o Tempo;
o Espaco;
o Pessoa:
= Agregado;
» Interativo;
= Coletividade.
e Triangulacdo do investigador: utiliza varios observadores de um mesmo
objeto;
e Triangulacdo de teoria: utiliza maltiplas perspectivas ao invés de apenas uma
em relacdo a um conjunto de objetos;
e Triangulacdo metodoldgica:
o Entre métodos: utilizacdo de dois métodos distintos;
o Intramétodo: utiliza diferentes técnicas dentro de um mesmo meétodo
para coletar e interpretar dados.
Duncan [32] sugere que sejam utilizadas as técnicas quantitativas e qualitativas como
0 uso de questionarios ou analise de arquivos e entrevista pessoal ou observacao,
respectivamente porque a eficicia da triangulacdo se fundamenta na premissa de que a

fraqueza de um método é compensada pela forca do outro.
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E possivel observar o triangulo metodoldgico para o estudo de cultura organizacional
proposto por Duncan [32] na Figura 9.

Figura 9 - Triangulo metodoldgico para o estudo de cultura organizacional
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Fonte: adaptado de [32]

Portanto fica evidente na proposta da triangulacdo 3 antagbnicos:
e Qualitativa/Quantitativa
e Objetiva/Subjetiva
e Visdo do nativo/Visdo externa
E somente a combinacao das técnicas possibilitaria capturar significados e interpretar
0S mesmo e, entdo, alcancar resultados acurados mas também com significados profundos.
Sendo por estes motivos considerado o método pertinente a ser utilizado na coleta dos
dados necessarios para a realizacdo deste estudo, propiciando um melhor entendimento da

cultura organizacional da organizacdo estudantil alvo do estudo.
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Apo6s a pesquisa metodologica, chega-se a conclusdo que os dois instrumentos mais
adequados para a coleta de dados sejam o questionario, que sera preparado em um momento
posterior, e a entrevista, contando ainda com o auxilio de documentos, noticias,
documentarios e outros estudos realizados sobre a organizacéo.

As dimensdes culturais serdo analisadas sob a 6tica de Hofstede considerando as
seguintes dimensoes [5]:

e Distancia Hierarquica;
e Individualismo versus Coletivismo;
e Controle da Incerteza;
e Masculinidade versus Feminilidade;

e Orientacdo de curto prazo versus Orientacdo de longo prazo

3.1 Instrumentos de coleta de dados

Apos delimitacdo do foco do estudo e metodologia de pesquisa, 0s dois instrumentos
de coleta de dados escolhidos foram questionario e entrevista. O questionario foi a base
principal de coleta e as entrevistas, que foram afeitas apenas com um membro atual da
diretoria, um ex-membro do grupo de som, um ex-membro do GAP e um ex-presidente do
Centro Académico foram utilizados, em conjunto de documentos sobre o assunto, como
auxilio a leitura da cultura organizacional servindo, principalmente, como auxilio para
elaboracao do questionario e de sua analise.

O questionario foi estruturado e delimitado no interesse de gerar uma quantidade
expressiva de dados, de acordo com o objetivo da pesquisa realizada. Também foi
considerado o tempo necessario para o preenchimento do questionario, visando minimizar ou
evitar possiveis desisténcias na participacdo voluntaria da pesquisa ou, entdo, um

preenchimento com pouca atengao.

3.1.1 Modelo de questionario

O questionario foi composto por duas diferentes partes, sendo a primeira relacionada
com dados basicos pessoais e a segunda sendo a pesquisa referente as dimensdes culturais de
Hofstede:
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e Parte | — Dados pessoais

Tal parte do questionario possui questdes que auxiliaram a caracterizacdo da amostra e
que visam demonstrar se a cultura pode ser tratada como variavel dependente, buscando
relacionar a cultura com fatores pessoais. Foram feitas perguntas que buscavam caracterizar
cada participante afim de tracar perfis: Sexo, idade, curso, ano de ingresso, estado de origem e
organizacdo estudantil da qual participa.

e Parte Il — Cultura organizacional

O questionario utilizado como base foi criado por Hofstede [6] e fez parte do estudo
VALUES SURVEY MODULE 1994 e foi adaptado pelo autor, utilizando as pesquisas
qualitativas como fonte de informacOes, para se encaixar na realidade das organizacgdes
estudadas. Esta parte tem por objetivo avaliar a maneira de ser das instituicdes pesquisadas e
como isto € percebido pelos participantes.

Cada indice é calculado utilizando 4 perguntas exceto a dimensdo de Orientacdo a
Longo Prazo, aonde s@0 necessarias apenas 2 perguntas totalizando 18 perguntas Cada
pergunta tem 5 possiveis respostas que pertencem a uma escala de 1 a 5. E os indices, para
serem calculados utilizam a média dos valores obtidos nas respostas de cada pergunta. As
questdes utilizadas, as possiveis respostas e as modificacfes realizadas pelo autor do estudo

estdo dispostas a seguir.

3.1.1.1 indice de distancia Hierarquica

O indice foi elaborado a partir de um grupo de quatro questdes/afirmactes
relacionadas ao poder e a igualdade praticados nas organizacGes

As respostas para cada questdo, foram dadas em uma escala de 1 a 5 e, a partir de tais
respostas, foi possivel calcular um indice PDI de acordo com [6]. As questBes originais do
VALUES SURVEY MODULE 1994 séo:
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Afirmativa 03 — Possuir uma boa relagdo de trabalho com o seu superior direto é:
(Respostas numa escala 1 a 5, de “extremamente importante” a “muito poucO ou nada
importante”);

Afirmativa 06 — Ser consultado pelo seu superior em suas decisdes é:(Respostas
numa escala 1 a 5, de “extremamente importante” a “muito pouco ou nada importante”);

Afirmativa 14 — Quéo frequentemente, na sua experiéncia, os subordinados tem medo
de expressar uma discordancia com seus superiores? (Respostas numa escala 1 a 5, de “muito
raramente” a “muito frequentemente”);

Afirmagéo 17 — Organizagdes estruturadas de maneira que os subordinados tém dois
chefes devem ser evitadas a todo custo. (Respostas numa escala 1 a 5, de “concordo

fortemente” a “discordo fortemente”).

Através da conversa do autor do estudo com ex-membros dos grupos e da diretoria foi
possivel constatar que as expressdes “superior”, “subordinado” e “chefe” ndo seriam bem
compreendidas no contexto vivenciado por tais organizacGes estudantis e, portanto, as quatro
afirmacdes supracitadas foram modificadas e contextualizadas para o estudo. O autor
detectou, também, que havia uma diferenca na percepg¢éo de chefe ou superior entre 0s grupos
do CAASO e a diretoria. Enquanto os grupos veem a diretoria (e todos seus diretores) como
um superior ou chefe, dentro da diretoria esse sentimento é vivenciado em relacdo ao
presidente da gestdo.

Tendo em vista tais caracteristicas foi decidido fazer 2 versdes diferentes relacionadas
a tais perguntas, uma para 0os membros da diretoria e outra para os membros dos grupos do

CAASO mantendo-se a escala de respostas:

Afirmativa 3 para a diretoria - Os diretores possuirem uma boa relacdo de trabalho
com o presidente é;

Afirmativa 3 para os grupos - Possuir uma boa relacdo de trabalho com a diretoria é;

Afirmativa 6 para a diretoria — O presidente consultar o resto dos diretores em suas
decisdes é;

Afirmativa 6 para os grupos — A diretoria consultar os grupos em suas decisoes €;

Afirmativa 14 para a diretoria — Qudo frequentemente, na sua experiéncia, 0s

diretores tem medo de expressar uma discordancia com o presidente?;
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Afirmativa 14 para os grupos — Quéo frequentemente, na sua experiéncia, seu grupo
tem medo de expressar uma discordancia com a diretoria?;

Afirmativa 17 para a diretoria - O presidente ideal € um solucionador de problemas
e um autdnomo tomador de decisdes;

Afirmativa 17 para os grupos - O Centro académico estar estruturado de maneira
que muitas vezes existam dois ou mais diretores tratando do mesmo assunto, a0 mesmo

tempo, com seu grupo é prejudicial.

Conforme Hofstede [6], a formula para o célculo do indice de distancia hierarquica é:
PDI = -35 (resultado médio da afirmativa 03) + 35 (resultado médio da afirmativa
06) + 25 (resultado médio da afirmativa 14) — 20 (resultado médio da afirmativa 17) — 20

3.1.1.2 Iindice de controle de incerteza

De acordo com Hofstede [6], as questdes abaixo abaixo devem ser utilizadas para

calcular este indice:

Afirmativa 13 — Quao frequentemente vocé se sente nervoso ou tenso no trabalho?
1) Nunca
2) Raramente
3) Asvezes
4) Frequentemente
5) Sempre
Afirmativa 16 - pode existir um bom gerente, mesmo sem ter respostas precisas para
a maioria das perguntas que os subordinados podem ter sobre seus trabalhos. (Respostas numa
escala 1 a 5, de “concordo fortemente” a “discordo fortemente”)
Afirmativa 18 — Competicdo entre empregados normalmente faz mais mal do que
bem. (Respostas numa escala 1 a 5, de “concordo fortemente” a “discordo fortemente”)
Afirmativa 19 — Regras de uma organizacdo ndo devem ser quebradas - nem mesmo
guando os membros pensam que é o melhor para a organizacdo. (Respostas numa escala 1 a 5,

de “concordo fortemente” a “discordo fortemente”)

Novamente foi considerado necessarias algumas mudancas para se adequar o

questionério a realidade da organizacdo estudada. Enquanto nas afirmacbes 13, 18 e 19 as
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modificagdes foram pequenas, apenas para deixa-las com uma linguagem adequada as
organizagdes e seus membros, na afirmacdo 16 houve a utilizagdo do conceito de gerente,
algo inexistente na organizacdo estudada. Tratando Gerente como o individuo responsavel
pelo planejamento e controle da execugéo dos trabalhos de seus subordinados no dia-a-dia de
uma determinada organizagdo foi considerado razoavel adotar a expressdo “veterano” como
um modo de substituir o conceito de gerente. Apesar de ndo estabelecer uma relagédo de
superior e subordinado, é comum que as pessoas com mais experiéncia na funcdo a ser
desempenhada pela organizacdo coordene os outros colaboradores, desempenhando, assim,

um papel comparavel com o de um gerente.

As questdes utilizadas foram:

Afirmativa 13 - Quéo frequentemente vocé se sente nervoso ou tenso em seu trabalho
realizado dentro da organizacgdo?;

Afirmativa 16 - Considerando como "veteranos™ as pessoas com mais experiéncia na
funcdo mas ndo necessariamente mais antigos na faculdade: Pode existir um bom "veterano”,
mesmo sem ter respostas precisas para a maioria das perguntas que 0s novatos podem ter
sobre seus trabalhos;

Afirmativa 18 - Competicdo entre os membros do grupo normalmente faz mais mal
do que bem;

Afirmativa 19 - Regras de uma organizacdo ndo devem ser quebradas. Nem mesmo

quando os membros pensam que é o melhor para a organizacao.

Conforme Hofstede [6], a formula para o célculo do indice de controle de incerteza é:

UAI = 25 (resultado médio da afirmativa 13) + 20 (resultado médio da afirmativa
16) — 50 (resultado médio da afirmativa 18) — 15 (resultado médio da afirmativa 19) +
120

3.1.1.3 Indice de individualismo vs coletivismo

Quatro questdes sdo relacionadas fortemente com esse indice, de acordo com Hofstede

[6]:
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Afirmativa 01 — Ter tempo suficiente para sua vida pessoal e familiar é: (Respostas
numa escala 1 a 5, de “extremamente importante” a “muito pouco ou nada importante”);

Afirmativa 02 — Possuir boas condi¢Ges fisicas no trabalho (boa ventilagdo e
iluminacdo, espaco adequado para se trabalhar, etc) é: (Respostas numa escala 1 a 5, de
“extremamente importante” a “muito pouco ou nada importante”);

Afirmativa 04 — Ter seguranca no emprego é: (Respostas numa escala 5 a 1, de
“extremamente importante” a “muito pouco ou nada importante”);

Afirmativa 08 — Ter um elemento de variedade e aventura no trabalho é: (Respostas

numa escala 1 a 5, de “extremamente importante” a “muito pouco ou nada importante”)

As alteracdes realizadas nas afirmativas desde indice foram pequenas e apenas para

adequar a linguagem para a organizacao estudantil. As afirmativas inseridas no questionario

séo:

Afirmativa 01 - Ter tempo suficiente para sua vida pessoal e familiar é:

Afirmativa 02 - Possuir boas condigdes fisicas no trabalho de sua organizacao
estudantil é:

Afirmativa 04 - Ter seguranca em seu cargo é:
Afirmativa 08 - Ter um elemento de variedade e aventura em seu cargo na

organizacdo estudantil é:

Conforme Hofstede [6], a formula para o célculo do indice de individualismo é:

IDV = -50 (resultado medio da afirmativa 01) + 30 (resultado médio da
afirmativa 02) + 20 (resultado médio da afirmativa 04) — 25 (resultado médio da
afirmativa 08) + 130

A afirmativa 04 em um primeiro momento parece ndo se adequar no estudo de
organizacgdes estudantis pois, em sua maioria, os trabalhos sdo voluntarios. Porém, ao realizar
a pesquisa qualitativa, foi constatado que ha um namero consideravel de desisténcias
decorrente da pressdo de outros colaboradores em virtude do baixo desempenho ao realizar as

tarefas propostas.

3.1.1.4 Indice de Masculinidade vs Feminilidade
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As quatro questdes que Hofstede usou em seu estudo VALUES SURVEY MODULE
1994 [6] foram:

Afirmativa 05 — Trabalhar com pessoas que cooperam umas com as outras é:
(Respostas numa escala 1 a 5, de “extremamente importante” a “muito pouco ou nada
importante”)

Afirmativa 07 — Existir a oportunidade para avancar para empregos em nivel superior
é: (Respostas numa escala 1 a 5, de “extremamente importante” a “muito pouco ou nada
importante”)

Afirmativa 15 — A maioria das pessoas sdo confidveis. (Respostas numa escala 1 a 5,
de “concordo fortemente” a “discordo fortemente™)

Afirmativa 20 — Quando as pessoas falham em suas vidas a culpa geralmente é delas

mesmas. (Respostas numa escala 1 a 5, de “concordo fortemente” a “discordo fortemente)

A Unica mudanga realizada nas questdes deste indice foi na afirmativa 07. O motivo da
mudanca é que a participacdo em uma organizacao estudantil ndo é um emprego e, portanto,
ndo ha um nivel superior para ser alcancado através de promoc¢des. N&o foi observada
nenhuma maneira de adequar tal questdo a realidade da organizacéo estudada e, portanto, para
ndo modificar a formula do célculo do indice de Masculinidade vs Feminilidade o autor
substituiu a afirmacdo citada por outra, de autoria propria, ligada fortemente a dimenséao

cultural em questdo. A Afirmativa escolhida para substituicao foi:

Afirmativa 07 - As mulheres tém menor participacdo nos trabalhos técnicos

realizados pelo grupo.

Tal questdo se mostrou relevante principalmente por conta da organizacdo estudantil

pertencer a um Campus da universidade com forte predominancia masculina.

O Calculo deste indice segue a seguinte formula:

MAS = 60 (resultado médio da afirmativa 05) — 20 (resultado médio da
afirmativa 07) + 20 (resultado médio da afirmativa 15) — 70 (resultado médio da
afirmativa 20) + 100
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3.1.1.5 Indice de orientag&o a longo prazo

Neste ultimo indice, em sua versdo revisada no ano de 1999, de acordo com Hofstede

[6], utilizamos as seguintes questdes:

Afirmativa 10 - Em sua vida privada, o qudao importante é economizar? (Respostas
numa escala 1 a 5, de “extremamente importante” a “muito pouco ou nada importante”)

Afirmativa 12 — Em sua vida privada, o qudo importante é o respeito pelas tradi¢des?
(Respostas numa escala 1 a 5, de “extremamente importante” a “muito pouco ou nada

importante”)

Tais afirmativas ndo precisam de qualquer mudanca ou adequacdo para

fazerem parte do questionario final.

O célculo para o indice de orientagdo a longo prazo é:
LTO = - 20 (resultado médio da afirmativa 10) + 20 (resultado médio da

afirmativa 12) + 40

O modelo do questionario, em seu Layout final, pode ser observado no Anexo C do

presente estudo.

3.1.2 Populacédo e amostra

A pesquisa abrangeu a populacdo composta por membros da Diretoria, do GAP e do
Grupo de Som da organizacao estudantil Centro Académico Armando de Salles Oliveira a

qual abrange por volta de 90 pessoas no total.

3.1.3 Procedimentos de coleta de dados e analise

A coleta de dados foi feita por meio da aplicacdo do questionario de maneira
eletrénica. Dos 90 membros apenas 48 responderam o questionario. Este nimero, porém, é
significativo pois pela andlise estatistica, segundo a planilha disponibilizada pelo estatistico

Marco Siqueira Campos, em seu site [33], para uma pesquisa com nivel de confianca de 90%,
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com um erro maximo de 0,2 e uma populacéo total de 90 membros, deve ter pelo menos 47
amostras para o resultado ser relevante.

Os questionarios respondidos ficaram guardados em planilha digital criada pela
ferramenta utilizada para a criagdo do mesmo.

Os dados obtidos foram utilizados para calcular os indices de dimensdes culturais
baseado em Hofstede [6] conforme visto na se¢do 3.1.1 e foram, também, analisados por meio
do programa LHStat, desenvolvido por Loesch e Hoelgebaum, da Universidade Regional de
Blumenau na tentativa de se identificar correlagdes entre os indices obtidos e demonstra-las
graficamente através do gréafico da regressao linear.

Os resultados serdo apresentados por meio de tabelas e gréaficos na secdo 4 para

melhor compreenséo.
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4, Resultados

Esta secdo contém a apresentacdo e discussao dos dados obtidos. Em um primeiro
momento, serd as amostras serdo caracterizadas através das respostas obtidas na primeira
parte do questionario e, a seguir, serdo analisadas as respostas que mensuram as 5 dimensdes
de Hofstede presentes neste estudo.

Os resultados também serdo analisados por meio da versdo de teste do software
estatistico LHStat [34] para o estudo de possiveis correlagoes.

4.1 Caracterizacdo das amostras

Os dados apresentados a seguir sdo resultados da pesquisa quantitativa realizada com

os alunos membros da organizagéo estudantil Centro Académico Armando de Salles Oliveira.

4.1.1 Sexo

Quanto ao género, os resultados apontam uma superioridade de participantes do sexo
masculino, isto pode ser explicado, em partes, por conta dos cursos presentes no campus
serem voltados em grande parte para a area de exatas, em especial as engenharias. Cursos
conhecidos pelo grande dominio masculino no nimero de alunos.

Dentre os participantes, 18 sdo mulheres e 30 sdo homens. O resultado é apresentado

graficamente a seguir, na Figura 11

Figura 10 — NUmero de participantes diferenciados pelo sexo

Sexo
35
Masculino; 30
30
25
20 Feminino; 18

15

10

Feminino Masculino
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Fonte: Dados da pesquisa
4.1.2 Ano de ingresso na Faculdade

Em relagdo ao ano em que o aluno foi matriculado, tivemos uma dominancia de
alunos matriculados nos Gltimos 4 anos, em especial 2011 e 2012, como demonstrado na
Tabela 13, aonde temos uma coluna com o nimero de pessoas que escolheu cada opgdo e
outra coluna com a porcentagem que este nUmero representa e o Figura 12, para melhor

comparacio entre os nimeros.

Tabela 13 — Ano de ingresso dos participantes da pesquisa
Ano de ingresso na Faculdade

2005 2 4%
2006 2 4%
2007 1 2%
2008 5 10%
2009 3 6%
2010 5 10%
2011 13 27%
2012 11 23%
2013 6 13%
OUTRO | O 0%

Fonte: Dados da pesquisa

Figura 11 — Grafico relacionando o nimero de participantes com o ano de ingresso na
faculdade

Ano de ingresso na faculdade
14

12

10

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 OUTRO

Fonte: Dados da pesquisa
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4.1.3 Estado em que nasceu

Neste topico houve uma clara dominancia das pessoas nascidas no estado de Sao
Paulo, fato que pode ser explicado por conta de a faculdade estar instalada neste estado.
Segue Tabela 14 com o nimero de respondentes e porcentagem de cada opcao e Figura 13
explicitando os resultados:

Tabela 14 — Estado em que o0 participante nasceu
Estado em que o participante nasceu

o

0%
0%
0%
0%
2%
0%
0%
0%
2%
2%
0%
0%
2%
2%
0%
2%
0%
2%
2%
0%
0%
0%
0%
0%

Acre

Alagoas

Amapa
Amazonas

Bahia

Ceard

Distrito Federal
Espirito Santo
Goias

Maranh&o

Mato Grosso
Mato Grosso do Sul
Minas Gerais
Para

Paraiba

Parana
Pernambuco

Piaui

Rio de Janeiro
Rio Grande do Norte
Rio Grande do Sul
Rondbnia
Roraima

O O o oo r P O, OPF P OO PP P OO O F, O o o

Santa Catarina

Sao Paulo 40 83%
Sergipe 0 0%
Tocantins 0 0%

Fonte: Dados da pesquisa



Figura 12 — Gréfico relacionando quantidade de pessoas com o estado em que nasceram
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Fonte: Dados da pesquisa

41.4

Curso matriculado

Parana

Pernambuco

Piaui

Rio de Janeiro

Rio Grande do Norte

Rio Grande do Sul

Rondoénia

Roraima

Santa Catarina

S&do Paulo

Sergipe

Tocantins
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Segue Tabela 15 mostrando o nimero de pessoas que esta matriculada em cada

curso e Figura 14 com a representacdo grafica dos resultados obtidos:

Tabela 15 - Namero de respondentes matriculados nos cursos

Curso matriculado

Engenharia de Materiais e Manufatura
Engenharia Civil

Engenharia Mecanica

Engenharia Ambiental

Engenharia Mecatronica

Engenharia de Produgéo

Engenharia de Computacédo
Engenharia Elétrica

Bacharelado em Ciéncia da Computacédo
Bacharelado em Matemaética
Bacharelado em Quimica
Licenciatura

Fisica Computacional

[CO RN \S R S i R U ~ N S ~ N (o T - N G T - N
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Sistemas de Informacéo 1

Fonte: Dados da pesquisa

Figura 13 — Representacgéo grafica do nimero de pessoas que esta matriculada em cada curso

Curso matriculado

Sistemas de Informagao
Fisica Computacional
Licenciatura

Bacharelado em Quimica
Bacharelado em Matemdtica
Bacharelado em Ciéncia da Computacao
Engenharia elétrica
Engenharia de Computagdo
Engenharia de Produgdo
Engenharia Mecatronica
Engenharia Ambiental
Engenharia Mecanica
Engenharia Civil

Engenharia de Materiais e Manufatura

Fonte: Dados da pesquisa

Podemos observar que 75% dos entrevistados cursam alguma engenharia e que ha
uma leve vantagem no namero de colaborados da organizacdo matriculados na Engenharia

Ambiental.

4.2 Resultados dos indices calculados

4.2.1 Indice de Distancia Hierarquica

Os resultados obtidos no questionario estdo dispostos nas Tabelas 16, que apresenta as
respostas obtidas pelo Grupo de Som e GAP e a Tabela 17, que representa as respostas

obtidas pelos membros de ambas as gestdes da Diretoria.



Tabela 16 — Quest0es relacionadas a Distancia Hierarquica para o Grupo de som e GAP e suas

respostas
A diretoria consultar os grupos em suas decisoes é:
Extremamente importante 11 46%
Muito importante 6 25%
Moderadamente importante 6 25%
De pequena importancia 1 4%
Muito pouco ou nada importante 0 0%
Possuir uma boa relacdo de trabalho com a diretoria é:
Extremamente importante 8 33%
Muito importante 8 33%
Moderadamente importante 8 33%
De pequena importancia 0 0%
Muito pouco ou nada importante 0 0%

Quéo frequentemente, na sua experiéncia, seu grupo tem medo de expressar uma

discordancia com a diretoria?

Muito raramente 14
Raramente 7
As vezes 2
Frequentemente 1
Muito frequentemente 0

58%
29%
8%
4%
0%

O Centro académico estar estruturado de maneira que muitas vezes existam dois ou
mais diretores tratando do mesmo assunto, a0 mesmo tempo, com seu grupo é

prejudicial.

Concordo fortemente 4 17%
Concordo 10 42%
Indeciso 4 17%
Discordo 5 21%
Discordo fortemente 1 4%

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 17 - Questdes relacionadas a Distancia Hierdrquica para a Diretoria e suas respostas
Os diretores possuirem uma boa relagéo de trabalho com o presidente é:

Extremamente importante 16 67%
Muito importante 7 29%
Moderadamente importante 1 4%
De pequena importancia 0 0%
Muito pouco ou nada importante 0 0%

O presidente consultar o resto dos diretores em suas decisdes é:

Extremamente importante 17 71%
Muito importante 7 29%
Moderadamente importante 0 0%
De pequena importancia 0 0%
Muito pouco ou nada importante 0 0%

Quéo frequentemente, na sua experiéncia, os diretores tem medo de expressar uma
discordancia com o presidente?

Muito raramente 17%
Raramente 33%
As vezes 46%
Frequentemente 4%
Muito frequentemente 0%

O presidente ideal € um solucionador de problemas e um autdbnomo tomador de

decisdes.

Concordo fortemente 0%
Concordo 29%
Indeciso 0%
Discordo 63%
Discordo fortemente 8%

Fonte: Dados da pesquisa

Através da formula proposta por Hofstede [6] temos, utilizando a média ponderada
entre os questionarios diferenciados, que o valor do indice de Distancia hierarquica é igual a -
33,54.

A partir desde valor pode ser concluido que na organizacdo estudantii CAASO a
hierarquia ndo é predominante. Os dados mostram que 0s pesquisados agem de forma

horizontal na organizagdo, sem medo de contradizer os “superiores”.

422 indice de Controle da Incerteza
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A Tabela 18 mostra as respostas para cada pergunta relacionada ao controle da

incerteza.

Tabela 18 - Questbes relacionadas ao Controle da Incerteza e suas respostas

Quéo frequentemente vocé se sente nervoso ou tenso em seu trabalho realizado dentro da
organizacao?

Nunca 6 13%
Raramente 11 23%
As vezes 21 44%
Frequentemente 9 19%
Sempre 1 2%

Considerando como "'veteranos' as pessoas com mais experiéncia na fungdo mas nédo
necessariamente mais antigos na faculdade: Pode existir um bom "'veterano'’, mesmo sem
ter respostas precisas para a maioria das perguntas que os novatos podem ter sobre seus

trabalhos.

Concordo fortemente 9 19%
Concordo 25 52%
Indeciso 4 8%
Discordo 10 21%
Discordo fortemente 0 0%

Competicdo entre os membros do grupo normalmente faz mais mal do que bem.

Concordo fortemente 18 38%
Concordo 17 35%
Indeciso 6 13%
Discordo 5 10%
Discordo fortemente 2 4%

Regras de uma organiza¢do ndo devem ser quebradas. Nem mesmo quando os membros
pensam gue € o melhor para a organizacao.

Concordo fortemente 3 6%
Concordo 11 23%
Indeciso 13 27%
Discordo 17 35%
Discordo fortemente 4 8%

Fonte: Dados da pesquisa

Assim, obtemos o valor de 88,02 para o indice de Controle da Incerteza utilizando a
formula proposta por Hofstede.

Com este indice é perceptivel que o CAASO possui um alto grau de controle da
incerteza. Observando o fato de cada gestdo durar apenas 1 ano é evidente que exista uma

tendéncia para o alto Controle da Incerteza, sendo os planos realizados a curto prazo. A
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existéncia de stress elevado foi constatada nas observacGes realizadas dentro da organizagéo

durante o estudo.

4.2.3 Indice de Individualismo versus Coletivismo

As repostas de cada questdo relacionada ao Individualismo vs Coletivismo estéo

dispostas a seguir na tabela 19.

Tabela 19 - Questbes relacionadas ao Individualismo versus Coletivismo e suas respostas

Ter tempo suficiente para sua vida pessoal e familiar é:

Extremamente importante 22 46%
Muito importante 18 38%
Moderadamente importante 6 13%
De pequena importancia 1 2%
Muito pouco ou nada importante 1 2%
Possuir boas condicGes fisicas no trabalho de sua organizacédo estudantil é:
Extremamente importante 14 29%
Muito importante 19 40%
Moderadamente importante 12 25%
De pequena importancia 3 6%
Muito pouco ou nada importante 0 0%
Ter seguranca em seu cargo é:

Extremamente importante 8 17%
Muito importante 22 46%
Moderadamente importante 15 31%
De pequena importancia 2 4%
Muito pouco ou nada importante 1 2%
Ter um elemento de variedade e aventura em seu cargo na organizacao estudantil é:
Extremamente importante 13 27%
Muito importante 17 35%
Moderadamente importante 13 27%
De pequena importancia 3 6%
Muito pouco ou nada importante 2 4%

Fonte: Dados da pesquisa

Utilizando os dados obtidos pela pesquisa e as formulas fornecidas por Hofstede [6],

calculamos o valor do indice de Individualismo vs Coletivismo como 93,54.

O CAASO pode ser considerado uma organizacdo Individualista com o indice obtido.

Os participantes das organizacdes com caracteristicas individualistas sdo levados a agir em

funcdo de seu proprio interesse e o trabalho esta organizado de maneira que 0s interesses

proprios e os da organizacao coincidam.

42.4 indice de Masculinidade versus Feminilidade
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A Tabela 20 demonstra as respostas relacionadas ao indice de masculinidade vs
feminilidade:

Tabela 20 - Questdes relacionadas a Masculinidade versus Feminilidade e suas respostas
Trabalhar com pessoas que cooperam umas com as outras é:

Extremamente importante 40 83%
Muito importante 8 17%
Moderadamente importante 0 0%
De pequena importancia 0 0%
Muito pouco ou nada importante 0 0%
As mulheres tém menor participacédo nos trabalhos técnicos realizados pelo grupo.
Concordo fortemente 1 2%
Concordo 4 8%
Indeciso 7 15%
Discordo 19 40%
Discordo fortemente 17 35%
A maioria das pessoas sdo confiaveis.

Concordo fortemente 5 10%
Concordo 23 48%
Indeciso 12 25%
Discordo 5 10%
Discordo fortemente 3 6%
Quando as pessoas falham em suas vidas a culpa geralmente € delas mesmas.
Concordo fortemente 5 10%
Concordo 10 21%
Indeciso 11 23%
Discordo 20 42%
Discordo fortemente 2 4%

Fonte: Dados da pesquisa

O Indice de Masculinidade vs Feminilidade é de -74,58 de acordo com a formula
proposta por Hofstede [6].

De acordo com o indice calculado, o CAASO é uma organizacdo com baixa
masculinidade. Ainda de acordo com o Hofstede, nas sociedades com predominio de valores
femininos, contata-se uma maior preocupacdo com a solidariedade e com a protecdo aos mais
fracos, além de uma maior compreensdo e menor discriminacdo das diferencas. Fato
demonstrado como verdadeiro para o CAASO, por conta de suas diversas palestras de

conscientizacdo, assembleias para discutir problemas sociais, acdes beneficentes, entre outros.

4.2.5 Indice de Orientagdo a Longo Prazo
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As perguntas e respostas relacionadas a orientagdo a Longo Prazo estdo dispostas na
Tabela 21:

Tabela 21 - Questdes relacionadas a Orientacdo a Longo Prazo e suas respostas
Em sua vida privada, o quéo importante é economizar?

Extremamente importante 6 13%
Muito importante 17 35%
Moderadamente importante 22 46%
De pequena importancia 3 6%
Muito pouco ou nada importante 0 0%

O quéo importante é o respeito pelas tradicdes?

Extremamente importante 2 4%

Muito importante 12 25%
Moderadamente importante 18 38%
De pequena importancia 11 23%
Muito pouco ou nada importante 5 10%

Fonte: Dados da pesquisa

O indice de Orientagdo a Longo Prazo, de acordo com a teoria de Hofstede [6], é de
52,91.

O CAASO obteve um indice médio quanto a Orientacdo a Longo Prazo evidenciando
a dualidade existente dentro da organizacdo aonde membros mais antigos costumam prezar
pelo respeito as tradicdes, enquanto membros mais novos tentam adapta-las a sua nova
realidade. Existe, ainda, a ambiguidade no respeito pelo estatuto que, para certas acoes, €
seguido e, em outras, € ignorado como na ndo necessidade do presidente da atlética fazer parte

da gestdo eleita.

4.3 Comparacao entre as dimens@es culturais da organizacédo e do pais

Com os resultados obtidos na secdo 4.2 do presente estudo, podemos realizar a
comparacdo dos indices calculados dentro do Centro Académico Armando de Salles Oliveira

com os resultados obtidos por Geert Hofstede em seu estudo sobre as dimensdes culturais de
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diferentes paises [6] e, ainda, comparar com os indices calculados para o estado de SP [8],
visto que mais de 80% dos participantes da pesquisa nasceram neste estado.

Para o indice de Distancia hierarquica temos:
e Brasil = 69;
e SP=72;
e CAASO =-33.

Como pode ser visto na Figura 14 a seguir:

Figura 14 — Grafico comparativo entre os Indices de Distancia Hierarquica

indice de Distancia Hierarquica

80 72
60
40
20
0

Brasil SP
-20
-40

Fonte: Dados da pesquisa, [6], [8]

Para o indice de Controle da Incerteza foi constatado:
e Brasil=76
e SP=82
e CAASO =88

O resultado pode ser visto na Figura 15 a seguir:



Figura 15 - Gréafico comparativo entre os Indices de Controle de Incerteza

indice de Controle da Incerteza
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Fonte: Dados da pesquisa, [6], [8]

No indice de individualismo versus coletivismo os resultados calculados foram:

e Brasil =38
e SP=41
e CAASO =093

A figura 16 a seguir ilustra o resultado de tal indice:

Figura 16 - Gréafico comparativo entre os Indices de Individualismo versus Coletivismo

indice de Individualismo vs Coletivismo
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Fonte: Dados da pesquisa, [6], [8]

No indice de Masculinidade vs Feminilidade foi obtido:
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e Brasil =49
e SP=41
e CAASO=-74

O resultado pode ser observado na Figura 17:

Figura 17 - Gréfico comparativo entre os indices de Masculinidade versus Feminilidade

o indice de Masculinidade vs Feminilidade
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Fonte: Dados da pesquisa, [6], [8]

E, por Gltimo, no indice de Orientacdo a Longo Prazo foi calculado:
e Brasil =65
e SP=62
e CAASO =53

A figura 18 a seguir ilustra o resultado:

Figura 18 - Gréafico comparativo entre os Indices de Orientac&o a Longo Prazo
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Iindice de Orientac&o a Longo Prazo
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Fonte: Dados da pesquisa, [6], [8]

Os resultados obtidos demonstram que as dimensdes culturais do CAASO se diferem
de maneira relevante nos indices de Distancia hierarquica, Individualismo vs Coletivismo e no

indice de Masculinidade vs Feminilidade.

4.4 Dimensoes culturais medidas em cada grupo da organizagao

A partir dos dados da pesquisa foi possivel, também, calcular os indices das
dimensdes culturais para cada um dos grupos que constituem o CAASO.

A Tabela 22 exibe os valores obtidos.

Tabela 22 — indice das Dimensdes Culturais calculados para cada grupo do CAASO

PDI UAI IDV MAS LTO
Diretoria 2012-2013 -36,25 128,75 91,66 -78,33 65
Diretoria 2013-2014 -28,75 96,66 80,83 -85,83 55
GAP -18,5 86 111 -90 38
GSOM -46,07 47,14 93,57 -50,71 51,42

Fonte: Dados da pesquisa

A partir dos resultados é possivel observar que mesmo com alguma diferenca entre 0s
indices, a tendéncia das dimens@es culturais segue para a mesma dire¢cdo em todos 0s grupos
que formam o CAASO.

4.5 Correlagdes detectadas
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Através do Programa LHStat foi possivel chegar na seguinte Tabela 22 de correlacéo
entre as dimensdes culturais do CAASO:

Tabela 23 — Tabela de correlagdes entre os indices das dimenses culturais

Coeficiente de PDI UAI IDV MAS LTO
Correlagédo de

Pearson

PDI 1 0,342  -0,0408 0,089 0,183
UAI 0,342 1 -0,0571 -0,0067 0,0622
IDV -0,0408  -0,0571 1 -0,0847  -0,0486
MAS 0,089 -0,0067  -0,0847 1 -0,1206
LTO 0,183 0,0622 -0,0486 -0,1206 1

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com Cohen [35], coeficientes abaixo de 0,3 representam uma baixa
correlacdo. E entre 0,3 e 0,49 representam uma correlacdo média.

Com esses valores, foi observada uma correlagdo média apenas nas dimensdes
Distancia hierarquica e Controle da Incerteza. A Figura 19 representa o grafico de regresséo
linear entre as duas dimensdes.

Figura 19 — Grafico de regresséo linear entre os indices de Distancia Hierarquica e Controle da
Incerteza
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4.6 LimitacOes do objeto de estudo

O objetivo deste trabalho € estudar as dimensdes culturais e suas diversas influéncias
em uma organizagdo estudantil j& consolidada, com relevancia histérica e importante
representacdo estudantil. Para melhor atingir o resultado esperado o objeto de estudo foi
limitado pelo autor da seguinte maneira:

A diretoria serd integralmente estudada por ser a por¢do fundamental para a existéncia
do centro académico em questdo.

Dentro do bloco “Grupos do CAASO” os contemplados pelo estudo foram o Grupo de
Som e 0 GAP, tendo sido excluida do estudo a Atlética por estar em desacordo com o estatuto
do Centro Académico tendo um funcionamento autdonomo, sob seu préprio estatuto. Além
desse fator, a associacdo terceiriza para empresas privadas a realizacdo de seus maiores
eventos [36], perdendo grande parte de seu motivo de existéncia. A Gaperia, por ser um grupo
recente, com menos de 1 ano de existéncia como “grupo do CAASO” também foi excluida
por conta do risco fornecer resultados incertos e imprecisos para o estudo por conta da
possibilidade de possuir uma cultura organizacional ndo enraizada o suficiente na
organizagéo.

Ja o bloco “grupos do salao” ndo foi incluido no estudo pois ndo possui o carater de
organizacdo estudantil tendo, como formato basico, aulas de diversas atividades com
pagamentos realizados pelos alunos (que podem ser ou ndo alunos da universidade)
diretamente para os professores, sendo que estes ndo possuem qualquer vinculo empregaticio
com o CAASO.

As organizagdes estudantis relacionadas aos grupos extracurriculares como as
empresas juniores, grupo formula, grupo baja entre outros ndo fazem parte do estudo, pois,
apesar de serem organizacOGes estudantis existentes dentro do campus representado pelo
CAASO, eles ndao possuem ligacdo direta com o mesmo. N&ao existindo qualquer relacdo

hierarquica entre eles.
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5. Conclusao

Esta pesquisa teve como ponto inicial o objetivo de caracterizar a cultura
organizacional do Centro Académico Armando de Salles Oliveira (CAASO), por meio da
metodologia de Hofstede [6], utilizando como base cinco dimensdes - Distancia Hierarquica,
Individualismo, Masculinidade, Aversdo a Incerteza e Orientacdo a Longo Prazo — e comparar
os resultados obtidos com os indices apresentados pelo autor da metodologia como
caracterizadores da cultura organizacional brasileira e de suas diferentes regides.

Os dados levantados neste trabalho evidenciaram que o CAASO tem como
caracteristicas principais a baixa distancia hierarquica, o alto indice de individualidade, baixa
masculinidade, grande averséo a incerteza e um indice de orientagéo a longo prazo mediano.

Na comparacdo com os indices brasileiros e do estado de Séo Paulo (origem de mais
de 80% da amostra estudada) € observada uma acentuada diferenca nas dimensdes:

e Distancia Hierarquica, sendo o indice do CAASO menor que ambos;
e Individualismo, sendo o indice do CAASO maior que ambos;
e Masculinidade, sendo o indice do CAASO menor que ambos.

Nas duas dimensdes restantes as diferencas foram menores, sendo o indice do CAASO
mais proximo aos indices especificos de SP.

Né&o foram encontradas nenhuma correlacdo forte entre os indices calculados das
dimensdes culturais ap0s o tratamento estatistico dos dados.

Tais resultados estdo em acordo com a pesquisa qualitativa realizada durante este

estudo.
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6. Trabalhos futuros

Para pesquisas futuras é recomendado a aplicacdo deste modelo em diferentes
organizagOes estudantis visando corroborar ou ndo com o0s resultados desta pesquisa
detectando semelhangas e particularidades entre diferentes organizagdes dentro de uma
mesma universidade ou em regides diferentes.

E recomendado, também, a realizacdo de pesquisas qualitativas aprofundadas nos
grupos do Centro Académico Armando de Salles Oliveira na tentativa de determinar 0s
motivos que tornam as dimensdes culturais dentro da organizacéo diferentes das medidas no
resto do Brasil.

Outro possivel estudo seria verificar se as dimensdes culturais medidas séo
representativas em relacdo ao resto do campus, considerando a totalidade de alunos ou, ainda,

as organizacdes estudantis de atividades extracurriculares.
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Anexo B
E-mail para uma diretora do Centro Académico sobre a estrutura organizacional

da USP de Sao Carlos

Como esta estruturada a organizacgdo estudantil na USP Séo Carlos?

A entidade central é o CAASO, Centro Académico Armando de Salles Oliveira, o qual
representa 0 CA de todos os cursos do campus, diferentemente da maioria das Universidades
na qual existe um CA para cada curso e o DCE ¢é a entidade que conecta todos esses CAs. Na
USP S&o Carlos também existe o0 DCE, mas este possui bem menos forca e esta quase restrito
a questdes do Movimento Estudantil. A falta de presenca do DCE decorre a forca do CAASO,
um Centro Académico que apresenta as funces de discussdo do Movimento Estudantil,
promove espacos de integragé@o entre os alunos, possui um Colégio no qual é possivel viver a
experiéncia de educar, promove acles assistenciais, auxilia a USP realizando as elei¢des de
Representantes Discentes para os Orgdos Colegiados, entre outras diversas acoes.

Como comentei, 0 CAASO atua em diversas areas, e para isso possui diferentes nucleos de
trabalho. Tém-se 0 nucleo Administrativo, o qual gere o CA, composta basicamente pelo
presidente, tesoureiro geral, secretario geral, diretor patrimonial; possui a funcdo de gerir a
burocracia interna e externa, cuidando das fontes de renda, os arrendamentos do CA, e
realizando os pagamentos de impostos e salarios, além de realizar junto a USP as elei¢des de
Representantes Discentes, entre outras, e zelar pelo espaco do prédio da entidade. O nlcleo da
Comunicacdo promove a conexdo com os estudantes, divulgando eventos, debates, aulas,
informes semanais, entre outros. O nucleo Socio-Cultural engloba o Saldo Cultural e os
diferentes grupos que o utilizam e também a realizacdo de eventos de integracdo entre os
estudantes. O nlcleo Assistencial promove eventos de auxilio a entidades carentes, o principal
evento realizado € o Trote Solidario. O nucleo do Colégio CAASO trata de todas as questdes
relacionadas a geréncia do Colégio, pagamento dos professores, nlcleos de discussao para 0s
rumos gue o ensino deve tomar na instituicdo, acdes de promocdo e gestdo dessa instituicdo.
Por fim, temos o ndcleo do Movimento Estudantil, o qual possui um carater muito mais
importante do que em qualquer outro CA, ja que existe muito mais a ser defendido e discutido
em uma entidade dessa dimensé&o.

Estas sdo as divisfes internas da Diretoria do CAASO, porém o Centro Académico possui

muitos outros “bracos”. Como ja foi citado existem os Grupos do Saldo Cultural, os quais



86

possuem um espaco proprio no prédio do CA, existe um espaco em comum (o saldo
propriamente dito) e algumas salas especificas para cada grupo guardar 0s seus equipamentos.
Alguns possuem professores que ensinam a técnica, dando aulas de: Danga de Saldo,
Capoeira, Yoga, Teatro, Taiko e Forr6, e outros sdo construidos apenas com a contribuicao
dos proprios alunos, como o Grupo de Silk e 0 Grupo de Fotografia. Qualquer pessoa pode
participar destes grupos, independentemente de ser ou nao estudante da USP, o Unico
privilégio que ocorre € que os alunos que fizerem a carteirinha de S6cio CAASO recebem
descontos nas aulas pagas.

Existem também os Grupos do CAASO propriamente ditos. Estes, diferentemente dos Grupos
do Saldo, ndo sdo grupos culturais nos quais todos podem participar, na realidade s&o
gratuitos e apenas os alunos da USP S&o Carlos podem tomar parte. Os grupos do CAASO
evoluiram da propria Diretoria, quando as atividades que precisavam ser exercidas se
tornaram grandes demais para a mesma. Estes sdo atualmente quatro: Grupo de Som (que
realiza todos os eventos de integracdo da Diretoria do CAASO), Atlética (a qual atualmente
mostra-se quase uma entidade auténoma da Diretoria), GAP (Grupo de Apoio a Participagéo,
responsavel basicamente por festas) e a Gaperia (membro mais recente, a qual evoluiu de um
Grupo do Saldo Cultural para um Grupo do CAASO).

O CAASO é o CA dos dois campi, porém cada curso possui a sua entidade representativa, as
quais sdo chamadas de Secretarias Académicas. Todos 0s cursos possuem a sua SA, algumas
englobam mais de um curso e, apenas no caso da Quimica e da Fisica a entidade deles
denomina-se Centro de Convivéncia da Quimica e Centro de Convivéncia da Fisica,
respectivamente, mas o carater representativo € o mesmo. O CAASO busca uma integracao
com cada uma dessas secretarias por meio de Conselhos de Secretarias Académicas, sempre
buscando alcancar todos os estudantes do Campus.

Como comentado anteriormente, existem as funcGes de Representantes Discentes, 0s quais
sdo eleitos e atuam junto aos Orgdos Colegiados da USP, buscando levar o desejo dos
estudantes aos nucleos de decisdo da universidade. Dessa forma, o CAASO também busca
manter um contato recorrente com 0s RDs, de forma que todos estejam sempre informados
sobre as dificuldades e conquistas de todos os alunos do campus.

Estas ndo sdo as Unicas atividades das quais os alunos podem tomar parte na USP S&o Carlos.
Existem 0s grupos extra curriculares nos quais 0s pode-se desenvolver atividades voltadas ao
proprio curso e nem tanto a representatividade estudantil. Existem as empresas junior EESC
Jr, ICMC Jr, IQSC Jr e IFSC Jr.
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Também existem diversos grupos que realmente constroem o que se vé na sala de aula, como
0 Férmula, Baja, Warthog Robotics, Semear, APO, Geisa, USP Recicla, entre outros. Conta-
se ainda com 0s eventos anuais das Semanas Académicas especificas de cada curso, as quais
podem ser compostas por uma comissdo independente ou podem ser construidas junto as
préprias Secretarias Académicas. Igualmente valoriza-se o lado solidario dos alunos, os
grupos que mais realizam atuacdes deste género no campus sdo: Campanha do Agasalho,
NAPRA - Nucleo de Apoio a Populacdo Ribeirinha da Amazonia, Projeto RONDON, Natal
Solidério e Projeto SOL — Engenheiro Solidario.

C. C. B. R. Naizer
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Anexo C
Péagina 1

Estudo das dimensoes culturais de Hofstede no
CAASO

Prezado aluno,

A sua opinido é de extrema importancia para o estudo em questdo.
Néo ha respostas certas ou erradas neste questionario.
N&o é necessaria a identificacéo.

Agradeco pela sua participacao!
ARTUR H F NOBREGA

* Required

Sexo *
{ ..
o Feminino

" .
o Masculino
Ano de ingresso na faculdade *

=~

Curso matriculado *

purso malr

Organizacédo estudantil da qual participa *

(Caso participe de mais de uma, marcar a op¢do em que prevalece sua participacdo. Em
caso de ter participado nas duas gestdes, marcar "Diretoria 2012-2013")

"

o Diretoria 2012-2013
o S Diretoria 2013-2014
{
o GAP
{
o Grupo de Som

Estado em que nasceu *
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Anexo C — Pagina 2A
Estudo das dimensoes culturais de Hofstede no

CAASO

Cultura organizacional - Grupos
Responda de acordo com a sua propria opinido:

A diretoria consultar os grupos em suas decisdes é:
~

o Extremamente importante

o s Muito importante

o s Moderadamente importante

o S De pequena importancia

o s Muito pouco ou nada importante

Possuir uma boarelagao de trabalho com a diretoria é:

" .
o Extremamente importante
{ L
o Muito importante
" .
o Moderadamente importante
{ . A
o De pequena importancia
" . .
o Muito pouco ou nada importante

Quéo frequentemente, na sua experiéncia, seu grupo tem medo de expressar uma
discordancia com a diretoria?

{ .
o Muito raramente
{
o Raramente
{ N
o As vezes
{
o Frequentemente
{ .
o Muito frequentemente

O Centro académico estar estruturado de maneira que muitas vezes existam dois ou
mais diretores tratando do mesmo assunto, ao mesmo tempo, com seu grupo é

prejudicial.
~
o Concordo fortemente
{
o Concordo
{ .
o Indeciso
{ .
o Discordo
{

o Discordo fortemente
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Anexo C — Pagina 2B
Estudo das dimensoes culturais de Hofstede no

CAASO

Cultura Organizacional — Diretoria

Responda de acordo com sua propria opinido

Os diretores possuirem uma boa relacao de trabalho com o presidente é:

o S Extremamente importante

o s Muito importante

o © Moderadamente importante

o S De pequena importancia

o s Muito pouco ou nada importante

O presidente consultar o resto dos diretores em suas decisfes é:
~

o Extremamente importante
{ L
o Muito importante
" .
o Moderadamente importante
{ . A
o De pequena importancia
" . .
o Muito pouco ou nada importante

Qudo frequentemente, na sua experiéncia, os diretores tem medo de expressar uma
discordancia com o presidente?

{ .
o Muito raramente
{
o Raramente
{ N
o As vezes
{
o Frequentemente
{ .
o Muito frequentemente

O presidente ideal € um solucionador de problemas e um auténomo tomador de

decisodes.
{
o Concordo fortemente
{
o Concordo
{ .
o Indeciso
{ .
o Discordo
{

o Discordo fortemente
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Estudo das dimensdes culturais de Hofstede no
CAASO

Cultura organizacional
Responda de acordo com a sua propria opinido:

Quéo frequentemente vocé se sente nervoso ou tenso em seu trabalho realizado dentro
da organizagdo?

~
o Nunca

~
o Raramente
"
o As vezes
"
o Frequentemente
"
o Sempre

Considerando como "veteranos" as pessoas com mais experiéncia na funcdo mas néo
necessariamente mais antigos na faculdade: Pode existir um bom "veterano”, mesmo
sem ter respostas precisas para a maioria das perguntas que 0s novatos podem ter
sobre seus trabalhos.

~
o Concordo fortemente
{
o Concordo
{ .
o Indeciso
{ .
o Discordo
{ .
o Discordo fortemente

Competicdo entre os membros do grupo normalmente faz mais mal do que bem.
~

o Concordo fortemente
{
o Concordo
{ .
o Indeciso
{ .
o Discordo
{ .
o Discordo fortemente

Regras de uma organiza¢do n&do devem ser quebradas. Nem mesmo quando o0s
membros pensam que é o melhor para a organizagao.

~
o Concordo fortemente

~

o Concordo
{ .

o Indeciso
{ .

o Discordo
{

o Discordo fortemente
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Estudo das dimensdes culturais de Hofstede no
CAASO

Cultura Organizacional

Responda de acordo com sua propria opinido

Ter tempo suficiente para sua vida pessoal e familiar é:

o S Extremamente importante

o s Muito importante

o s Moderadamente importante

o S De pequena importancia

o s Muito pouco ou nada importante

Possuir boas condic¢@es fisicas no trabalho de sua organizacao estudantil é:
(Boa ventilacéo e iluminacdo, espaco adequado para realizar sua funcao, etc)

" .
o Extremamente importante
{ L
o Muito importante
" .
o Moderadamente importante
{ . A
o De pequena importancia
" . .
o Muito pouco ou nada importante

Ter seguranga em seu cargo é:
Nessa questédo deve ser levando em conta a existéncia da presséo por parte de outros
colaboradores mediante os resultados de sua participacao na organizacao.

{ .
o Extremamente importante
{ Lo
o Muito importante
{ .
o Moderadamente importante
{ . A
o De pequena importancia
" . .
o Muito pouco ou nada importante
Ter um elemento de variedade e aventura em seu cargo na organizacao estudantil é:
{ .
o Extremamente importante
{ Lo
o Muito importante
{ .
0 Moderadamente importante
{ . A
o De pequena importancia
-

0 Muito pouco ou nada importante
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Estudo das dimensdes culturais de Hofstede no
CAASO

Cultura Organizacional

Responda de acordo com sua propria opinido

Trabalhar com pessoas que cooperam umas com as outras é:
™

o Extremamente importante

o s Muito importante

o s Moderadamente importante

o S De pequena importancia

o s Muito pouco ou nada importante

As mulheres tém menor participacdo nos trabalhos técnicos realizados pelo grupo.
~

o Concordo fortemente
{
o Concordo
{ .
o Indeciso
{ .
o Discordo
{ .
o Discordo fortemente

A maioria das pessoas sao confiaveis.

~
o Concordo fortemente
{
o Concordo
{ .
o Indeciso
{ .
o Discordo
{ .
o Discordo fortemente

Quando as pessoas falham em suas vidas a culpa geralmente é delas mesmas.

~
o Concordo fortemente
{
o Concordo
{ .
o Indeciso
{ .
o Discordo
{

o Discordo fortemente
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Estudo das dimensodes culturais de

CAASO

Cultura Organizacional
Responda de acordo com sua propria opiniao

Em sua vida privada, o qudo importante € economizar?

o S Extremamente importante

o s Muito importante

o s Moderadamente importante

o S De pequena importancia

o s Muito pouco ou nada importante

O qudo importante é o respeito pelas tradicdes?

" .

o Extremamente importante
{ L

o Muito importante
" .

o Moderadamente importante
{ . A

o De pequena importancia
"

o Muito pouco ou nada importante
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Hofstede no



