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RESUMO

A cultura de uma organizacdo € indispensdvel, pois é a partir dela que surgem diversos
agentes, também fundamentais, para a compreensao do funcionamento de uma organizacao
nos seus aspectos mais profundos. Essa compreensao possibilita a visibilidade de problemas,
erros, falhas, pontos fracos e também de pontos fortes, que por sua vez favorecem a
organizacdo. Este trabalho apresenta na sua introdug¢do a problemdtica que serd abordada
referente ao processo de prestacdo de contas dos projetos fomentados pela FAP/DF no que diz
respeito a cultura da organizacdo. Em seguida os conceitos indispensédveis para a compreensao
de todos os aspectos tratados aqui, comunicacdo organizacional, comportamento
organizacional, dimensdes de informacao, burocracia, treinamento e clima organizacional. A
metodologia aborda aspectos necessarios que foram utilizados para o desenvolvimento dessa
pesquisa, utilizou-se de pesquisa qualitativa, estatistica descritiva, técnicas de entrevista
semiestruturada e andlise de contetido, por fim essa parte trata também da caracterizacdo da
organizacdo da FAP/DF. Os resultados e discussdes apresentam o que conseguiu-se levantar
com a coleta dos dados, por roteiro de entrevista e documentos dos processos de prestacao de
contas analisados a respeito dos temas que envolvem cultura organizacional. Para finalizar, as
consideragdes finais apresentam sugestdes que poderdo ser implantadas na Fundagdo, no
sentido de gestao.

Palavras-chaves: Cultura Organizacional, Comunicacdo Organizacional, Gestao Publica.



ABSTRACT

The culture of an organization is essential, since it is from this that diverse agents emerge,
also fundamental, for the understanding the functioning of an organization in its deepest
aspects. This understanding enables the identification of problems, errors, failures,
weaknesses and also strengths, which in turn favor the organization. This paper, in its
introduction topic, presents the issue that will be addressed regarding the accountability
process of the projects fomented by the FAP / DF with regard to the culture of the
organization. Then the essential concepts in the understanding of all the aspects treated here,
organizational ~communication, organizational behavior, information dimensions,
bureaucracy, training and organizational climate. The methodology topic addresses the
necessary aspects that were used for the development of this research, using qualitative
research, descriptive statistics, semi-structured interview techniques and content analysis,
finally, this topic also covers the characterization of the FAP/DF organization. The results and
discussions topic outlines what has been achieved with the data collection by interview script
and accountability processes documents analyzed regarding themes involving organizational
culture. Finally, the final considerations topic presents suggestions that can be implemented in
the FAP/DF, in respect to management.

Keywords: Culture Organizational; Organizational Communication; Public Administration.
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INTRODUCAO

A globalizacdo € responsdvel pela alavancagem e desenvolvimento de diversos
paises, produtos e servicos, apds esta, o mundo jamais foi ou voltard a ser 0 mesmo, isso
porque a mesma proporcionou o desenvolvimento e evolucio de diversos produtos e servigos
a partir da integracdo de diversas tecnologias de diferentes paises. Assim como os produtos,
os individuos, as formas de negociacdo também mudaram, assim como o mundo, as
organizagdes jamais voltardo a ser como eram. Sem limites € possivel despertar os estudos
para outras dreas que had tempos ji vém sendo estudada por grandes pesquisadores. O
comportamento organizacional e o fator comunicacdo sdo determinantes para o sucesso das
organizacdes por meio das suas culturas presentes no seu ambiente interno, estas que
impactam completamente suas acdes, seus servicos, suas formas de negociacoes, e definem a
satisfacdo dos seus clientes. Assim como as organizacdes t€m se transformado, a sua cultura e
a performance dos seus individuos também acompanham essa mudanga, dar-se isso por meio
de diversos atores externos e também internos que surgiram e/ou se desenvolveram ao longo
do tempo, um deles pode ser o uso da internet, que mudou para sempre o sentido de
comunicacdo e modelo de comportamento, dentro e fora das organizagdes. “Culturas
diferentes e mesmo o processo educacional e familiar exercem influéncia na formagdo de
valores” (NASCIMENTO, 2012). Analisando esse contexto e entendendo a importancia de
aplicar métodos para que de alguma maneira encontre-se formas de medir os indices de
cultura de uma organizacao, e ajude-nos a propor melhorias a mesma, este trabalho objetiva
compreender e mapear de forma colaborativa a situacdo atual dos processos de prestacdo de
contas de projetos de pesquisa existentes na FAP- DF - Fundagdo de Apoio a Pesquisa do
Distrito Federal. Desta forma, como o comportamento organizacional influencia no processo
de comunicacdo presente no setor de prestacdo de contas da FAP-DF? Para tanto, serdo
tratados a partir dos resultados obtidos in loco, indicativos que levam a compreensdao do
comportamento organizacional de colaboradores da Fundagao de Apoio a Pesquisa do Distrito
Federal — FAP/DF, por meio de andlise de contetido. O resultado esperado serd definido
depois de observadas as dimensdes: Burocracia; Informagdes; Capacitacao/treinamento; . No
fim, serd possivel descrever a cultura organizacional da FAP/DF e propor formas de

melhorias, tendo em vista a performance dos seus individuos.



1.1 Objetivo Geral
¢ Analisar de forma colaborativa a influéncia do comportamento organizacional no

processo de prestacdo de contas de projetos de pesquisa existentes na FAP/DF.

1.2 Objetivos especificos
e Identificar os indicativos que levam a compreensdo do comportamento organizacional

no setor de prestacdo de contas da FAP/DF;
e Mapear o fluxo dos processos de prestacio de contas dos projetos de pesquisa

financiados pela FAP/DF.

1.3 Justificativa

O presente trabalho aprofunda por meio da teoria e pratica, compreendera cultura
organizacional presente no setor publico, tendo como local de anélise, a geréncia de prestacao
de contas da Fundagdo de apoio a Pesquisa do Distrito Federal — FAP/DF. O trabalho também
procura focalizar sugestdes para aperfeicoar suas formas de gestdo de pessoal para obter
melhores resultados a organizacao.

Desta forma, o tema escolhido permite a aplicacdo da teoria estudada e identificacao
de fatores importantes para a definicdo das caracteristicas da cultura organizacional da
FAP/DF, como exemplo, fatores relacionados a informagdo e a comunicagao.

A pesquisa relacionada a este estudo ¢ amplamente importante, pois é responsavel por
areas de grande relevancia para toda e qualquer organizagdo, tendo em vista que a cultura
organizacional € altamente responsdvel pelos processos internos e externos da organizacgao,
desde relagcdes entre colaboradores, até a relacdo cliente, organizagdo e fornecedores.

O trabalho foi desenvolvido por meio dos dados coletados pelo Grupo de Estudos em
Gestao de Servicos Publicos (GESPU/UnB), que prontamente disponibilizou o material para a

realizacdo deste relatdrio.

1.4 Organizacao do Relatorio
Este relatério estd organizado em seis (6) capitulos. O primeiro encontra-se esta

Introdug@o, composta pela contextualizacdo do tema, problemética do estudo, objetivos e
justificativa que demonstra a necessidade da realizacdo de trabalhos desta natureza.
O capitulo 2 estd a Revisdo de Literatura, que norteia e sustenta teoricamente as

discussdes neste relatorio.



O capitulo 3 estd a Metodologia, a qual apresenta quais foram os .meios utilizados
para tornar possivel e valida a pesquisa presente neste trabalho.

O capitulo 4 estd os Resultados e Discussdes, em que mostra-se os efeitos que os
assuntos abordados nesse manuscrito apresentou diante das discussdes e andlise dos dados e
informacdes obtidas, claramente expostos.

Por fim, apresentam-se as consideracdes finais, no capitulo 5, no qual é mostrado
sugestdes para a otimizacdo da gestdo realizada no setor publico, essas sugestdes sao
apresentadas seguindo as informacdes que foram coletadas e expostas nos quadros e em todo
o capitulo 4, coerentemente com a revisdo de literatura apresentada no capitulo 2.

As Referéncias Bibliograficas encerram este relatério com todo material utilizado e

que indica um melhor aprofundamento da literatura consultada.



2 REVISAO DE LITERATURA

Os tépicos apresentados a seguir abordardo fundamentais teorias e conceitos para o
esclarecimento do que estd presente no trabalho. O texto estd dividido em Cultura
Organizacional e Setor Publico, Comportamento Organizacional; Comunicacgdo
Organizacional e Mudancas organizacionais. Este serdo responsdvel por facilitar o

entendimento do leitor, referente ao tema proposto.

2.1 Cultura Organizacional e Setor Publico

Geert Hofstede (2003) em seu estudo, realizado em mais de 70 paises, comparou as
culturas presentes em cada um deles. De que forma essas culturas eram presentes nas
organizacdes? Quais eram os indicadores que influenciavam o clima organizacional, em cada
um desses paises? Essas perguntas foram respondidas pelo autor em seu estudo por meio de
seis dimensdes (6) — Distancia de poder, Individualismo versus Coletivismo, Masculinidade
versus Feminilidade, prevencdo de incerteza, orientacdo em longo prazo versus curto prazo —
portanto, cada pais possui sua cultura, que influenciard no ambiente organizacional na medida
em que cada individuo faz parte dele, levando consigo seus valores culturais que junto com
outros individuos, formardo a cultura organizacional de determinada organiza¢do. Claro que
outros fatores também influenciam para a cultura da organiza¢do, como exemplo, a forma
como seu gestor modera os seus processos de tomada de decisdes e consegue conduzir o seu
pessoal, analisando riscos e capacidade de suas equipes, pois a forma com que o gestor motiva
os seus colaboradores faz toda a diferenca nos processos que levardo as atividades rumo aos
objetivos/metas da organizacdo. Cultura, portanto, é algo inconcebivel individualmente,
estabelecido através de fatores como a criacdo, ambiente em que o individuo estd inserido,
que quando junta-se em um ambiente de trabalho, torna-se uma integracdo entre variadas
formas de personalidades. “Cultura estd para organizacao assim como personalidade estd para
individuo” (Bilhim, 2008), sendo assim pode-se considerar a cultura como a personalidade da
organizacdo, ou seja, seus valores, suas prioridades, seu modo de tomar decisdes diz muito
sobre a sua identidade e sobre como serdo as normas e padrdes aplicadas em seu cotidiano aos
seus funciondrios. Portanto, ndo € sobre cada organizacio “ter” uma cultura e sim sobre “ser”
uma cultura, o que definird sua identidade e seus costumes. A cultura de uma organizacao €
um elemento fundamental, pois ele pode definir o seu sucesso ou fracasso, considerando que a
cultura influencia diretamente em todos os processos que serdo desenvolvidos no seu

ambiente interno e ainda, nas suas relagdes com o ambiente externo. Neste sentido, Johann



(2013) escreveu ‘“cada organizacdo tem uma cultura prépria, Unica, e, muito embora possa
haver semelhancas e pontos em comum, ndo existem culturas idénticas”. O autor prossegue
afirmando que a formacado da cultura de uma organizacao se da pelo seu trajeto, pois nele
estardo marcados suas vitdrias e fracassos.

Na perspectiva da caracterizagdo da cultura organizacional, a literatura ndo tem
consenso acerca dos elementos que a constituem, e na visdo de Bilhim (2008) € possivel
identificar pontos fortes e fracos na cultura de uma organizagdo através de trés fatores, a
profundidade das crengas, dos valores e das expectativas individuais que norteiam as atitudes
e comportamento e influenciam diretamente na organizagdo. O segundo € a extensdao com que
uma cultura € universalizada dentro da organizagcdo. O ultimo € a forma como a cultura é
repassada, a simplicidade e clareza dos elementos que a compde sao determinantes. Assim,
quando se entende o que € exigido para que haja como identificar uma cultura e que ela seja
compreendida entre os colaboradores participantes dela € possivel caracterizd-la como sendo
forte ou fraca e € possivel, também, que seja internalizada entre os colaboradores da
organizacdo. Sendo assim € importante que os colaboradores entendam a sua participacao nas
atividades e empenhe esfor¢co a fim de entregar junto com os resultados de seu trabalho,
lealdade e coesdo.

Os beneficios de se conseguir resultados positivos quando internalizada a cultura nos
colaboradores da organizacdo sdo inimeros, por exemplo, as normas e formalidades de uma
organizacdo existem para que se cumpram ac¢des de forma padronizada entre os envolvidos
nos quais serdo direcionados tais documentos escritos, quando a cultura esta internalizada em
seus colaboradores envolvidos, ndo had necessidade de ter um documento em mao para que
seja algo seja cumprido.

Bilhim (2008) escreve que a cultura e a formalizacdo podem ser vistas como vias
diferentes, porém que vao a sentido da mesma finalidade. Logo, quanto mais internalizada
estiver uma cultura, o que a torna como forte, menos trabalho e esforco em impor normas aos
colaboradores o gestor precisard empenhar.

No setor publico ndo € diferente, a cultura organizacional existe e € identificado por
meio de suas especificidades, o que diferencia uma organizacdo privada de outra do setor
publico serdo as suas necessidades. Uma instituicdo publica oferece servigos a sociedade e
ndo produtos em si; cumpre prazos que sdao exigidos por seus governantes € demanda dos
“clientes”; seus colaboradores precisam atuar de forma coerente com suas normas e leis que
regulam suas profissdes; cada uma dessas caracteristicas determina a sua cultura. E quando

uma cultura € identificada com fraca, € preciso trabalhar para que haja a internalizacdo dos



valores, das crencas e das expectativas que sdo almejadas pela organizagdo, devendo evitar o

comodismo e a zona de conforto.

“Ela representa a parte ndo-escrita, o sentimento da organizacdo. Todos participam
da cultura, mas em geral, ela passa despercebida. Somente quando as organizagdes
tentam implantar novas estratégias ou programas que se chocam contra as normas e
valores culturais basicos é que elas se veem frente a frente com a forga da cultura”.

(DAFT, 2002, p. 293)

Essa mudanga de cultura é possivel, mesmo com a existéncia de resisténcia em
mudanca por parte de colaboradores que prezam pelo tradicionalismo. Bilhim (2008) também
fala a respeito das culturas fortes de uma organizacdo, que as mesmas podem, mesmo que
fortes, ir a faléncia por causa da incapacidade de adaptacdo e a fidelidade a sua cultura,

querendo manter suas tradi¢des a todo e qualquer custo.

2.2  Comportamento Organizacional

Quando a ciéncia estudou o trabalho em si e suas vertentes, descobriu-se que os
individuos possuem necessidades proprias e basicas que influenciam diretamente em seus
comportamentos dentro das organizacdes € que consequentemente impactam nos resultados
das mesmas.

Desta forma, surgem as diversas “teorias comportamentalistas” ou “behaviorismo” e
as teorias motivacionais, que na década de 1950 foram consolidadas, para que de alguma
maneira haja possibilidades de assemelhar os objetivos individuais com os das organizacdes
visando a eficiéncia. Abraham Maslow (1954) apresentou a teoria da motivacdo baseando-se
nas necessidades humanas, sendo estas, divididas em cinco (5) defini¢des, a primeira refere-se
as necessidades fisioldgicas e as demais, na ordem, necessidades de seguranga, sociais, de
estima e por fim a de auto-realizagdo. O administrador neste caso, ndo terd um papel facil,
pois Maslow (1954) especifica que € necessario conhecer onde cada individuo estd
posicionado nestas necessidades, tendo em vista que a mé gestao implicard na insatisfacao dos
seus colaboradores, que manifestard stress, situacoes de conflito e frustracio em algum
momento. Para facilitar essa classificacdo ele desenvolve uma piramide que ilustra a

hierarquia das necessidades., conforme apresentado na figura 1.
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Figura 1. Hierarquia das Necessidades, Maslow, 1954.

Para o autor, quanto mais satisfeitos os individuos estiverem com as suas necessidades
fisiolégicas - fome, sede e sexo; as necessidades de seguranca serdo dominadas mais
facilmente, e assim, sucessivamente. A necessidade inferior facilita que a superior seja
suprida.

As necessidades dos individuos estdo de maneira diretamente ligada ao seu grau de
satisfacdo, portanto, quanto mais satisfeito encontra-se em seu emprego na organizacao,
menos a organizacao terd que buscar novos substitutos para os cargos de seus trabalhadores,
assim, pode-se envolver muitos beneficios, como exemplo, a reducdo de gastos com
recrutamento e selecdo e todo o sistema de gestdo de pessoas, que envolve, por exemplo,
treinamento, etc. O absenteismo também pode ser um fator presente nas organiza¢des quando

nao ha satisfacdo por parte dos colaboradores em seus devidos cargos e/ou ocupagao.
“satisfacdo como um sentimento ou estado emocional resultantes das condicdes de
trabalho esta vai influenciar as respostas a adoptar pelos individuos na organizacao.
Tais respostas traduzir-se-d0 em atitudes negativas, susceptiveis de serem
prejudiciais a organiza¢do” BILHIM (2008, pag. 317).

As disfungdes organizacionais podem estar presentes em toda e qualquer organizacao,
desde que haja algum setor que ndo esteja sendo executado de maneira engrenada. Oliveira
(1999) escreveu que as disfungdes organizacionais apresentam como efeito direto a motivacao
ou a desmotivacdo de seus funciondrios. Ou seja, quanto mais surgem disfun¢des, mais
propensos a desmotivacdo estardo eles e vice e versa. Isto causard a chamada forca de
deterioragdo apresentada por Foguel (1987).

Bergue (2010) aborda que as limitacdes da organizacdo burocrdtica aparecem a partir

dos seus aspectos disfuncionais e que estdo associadas a natureza imprevisivel do

comportamento dos individuos. “a organizacdo burocrética € eficiente na concep¢ao formal,



mormente quando contrasta com 0s tragos constitutivos condicionantes histéricos do aparelho
do Estado vigentes no periodo e em que foi processada sua ascensao” (BERGUE,2010, p. 23).

A FAP/DF pode ser considerada uma institui¢do burocrdtica, dado que os seus
processos sao burocraticos e adotam um padrao de formalidade.

Ap6s a compreensdo das necessidades humanas que importam a cada individuo, faz-se
um link entre necessidade e motivacdo, pois se as necessidades estiverem supridas de maneira
adequada, logo, mais motivados os colaboradores estardo com seu trabalho e todo o ambiente
que o0 mesmo estd inserido.

No Setor Publico o que atrai os individuos sdo o status, a remuneracdo € a
instabilidade que o mesmo setor proporciona, considera-se a remuneracdo, o fator mais
atraente. Sendo assim, de que forma os gestores das organiza¢des do setor publico pode
trabalhar a motiva¢do com seus colaboradores?

Primeiramente € preciso conhecer e entender a literatura e tudo o que as teorias
comportamentalistas agregam para o processo de tomada de decisdes, considerando que, o
mesmo deve conhecer o seu pessoal e a sua organiza¢do, os hordrios de trabalho e os
objetivos almejados por cada individuo, considerando que tudo isso precisa estar alinhado aos
mesmos fatores da organizacdo. E necessario também que o gestor conheca os fatores

Sobre isso, Bergue (2010, p. 22) diz:

“cabe ao gestor ptblico compreender os efeitos gerados pela organizacio nas pessoas,
ou seja, compreender o que faz as pessoas agirem ou se comportarem de determinada
maneira no ambiente organizacional e quais sdo suas expectativas profissionais e
pessoais para somente assim ser possivel a ele permear uma trajetéria de convergéncia

entre os objetivos institucionais e os individuais”.

7z

O Comportamento é algo de grande complexidade, e quando aplica-se isto a um
ambiente, neste caso, a organizagdo, e ainda, afunila-se direcionando a um udnico setor, 0 setor
publico, o nivel de complexidade aumenta e torna-se cada vez mais interessante aplicar os
conhecimentos estudados. Para que seja possivel a compreensdo desta pesquisa € preciso
saber que a motivagao esta diretamente ligada ao grau de satisfacdo que o individuo apresenta
no que diz respeito as suas necessidades.

Junto a isso, cabe salientar que o estudo sobre comportamento dos colaboradores € totalmente
essencial as organizacdes, pois, através dele € possivel a identificacdo de indicadores que

auxiliem nas decisdes dos seus gestores.



Bergue (2010) escreve que o gestor publico pode diagnosticar as condi¢des intrinsecas
e extrinsecas que afeta a satisfacdo do servidor em relacdo ao cargo que ocupa € a sua
insercdo na estrutura organizacional para elaborar a devida acdo gerencial.

Assim, prova-se a importancia do gestor para as organizacdes e para a andlise do
comportamento organizacional e ainda o seu papel para o desenvolvimento da motivagdo a
fim de otimizar os resultados da organizacdo e melhorar o desempenho de todos. No setor
publico o gestor precisa estar atento as especificidades e aos detalhes expostos por cada
individuo, vé-se a complexidade da execucao de tantas responsabilidades, porém por meio da
literatura, dos experimentos e teorias, € possivel aprofundar os seus conhecimentos e po-los
em pratica visando estes objetivos.

A FAP/DF é uma organizacdo importante para o desenvolvimento e execucdo de
pesquisas que complementam o campo cientifico de cada drea respectivamente, é preciso
tratar de motivacdo, de necessidades, e teorias que sdo capazes de sugerir pontos que visam a

melhoria das atividades realizadas, tanto por seu gestor, quanto por seus colaboradores.

2.3 Comunicacao Organizacional

A complexidade da comunicacdo faz com que ndo exista consenso entre OS Seus
conceitos, assim como o conceito de cultura. Mas € por meio da comunicacio que € possivel a
transmissdo de informagdes que muitas das vezes dizem respeito a emocdes, sentimentos e
ideias. Na organizacdo existem diversos meios de comunicacdo, Bilhim (2008) classifica
estas, em trés tipos, a intrapessoal - a qual, dirigentes e dirigidos recebem, processa e repassa
significados para eles mesmos; a interpessoal - a qual acontece quando duas ou mais pessoas
estdo realizando trocas de informagdes, nesse caso € preciso muito cuidado, pois € evidente a
percepcao pessoal, a linguagem e fatores que afetam a integridade das informacdes
transmitidas; A terceira ¢ a comunicacdo organizacional que € definida em comunicagdo
formal e informal que acontece no ambiente interno da organizacdo. A comunicacio formal €
resumida em regras, normas, politicas e documentos escritos. A comunicac¢do informal é
aquela que acontece sem meios de consulta por escrito.

Através da comunicacdo € possivel a promog¢do de transmissdo de informagdes que
sdo essenciais a organizacdo. Uma comunicacdo pode acontecer de um chefe para seus
colaboradores - hierarquicamente; ou entre colaboradores do mesmo setor. Para qualquer
forma de comunicagdo é possivel que informagdes importantes circulem dentro do ambiente

de trabalho de forma colaborativa e construtiva. Bilhim (2008) explica que € preciso haver



cuidado quando se trata de comunicacio pois o excesso delas de maneira informal pode ser
prejudicial assim como o excesso de informagdo, pois € preferencial que seja seguido um
padrao formal de meios de comunicagio dentro da organizagao.

Bilhim (2008) discorre sobre as quatro funcdes da comunicacao, ela é responsavel por
controlar, de maneira formal e informal, o comportamento dos membros da organizacdo;
motiva os colaboradores ao deixar claro sobre o que devem fazer e dar aos mesmos um
feedback do grau da sua participacdo; Vai ao encontro das necessidades de engajamento tem
todos os seres humano; fornece a informacao necessaria a tomada de decisao.

Diante disso considera-se que € importante a existéncia de meios de comunicacao que
sejam abastecidos com eficiéncia para que os resultados sejam eficazes. O Gestor encarrega-
se de tomar diversas decisdes dentro da organizacdo a qual pertence e dentre elas estd a

correta manipulagdo das informagdes que sao a todo o momento recebidas.

“os administradores recebem muitas informagdes e dados aos quais estdo expostos,
porém, com o resultado desse dilivio de informacdes, as pessoas ndo podem
absorver ou responder adequadamente a todas as mensagens a elas dirigidas, pois, a

maioria ndo € codificada” (OLIVEIRA, 1999, P.328)

Tendo em vista o sucesso nas trocas de experiéncias, ideias e de forma complementar
a clareza no repasse de informagdes e realizacdo de feedbacks que sdo relevantes no processo
de motivacao dos colaboradores, pois € através dele que torna-se possivel o monitoramento
das atividades a medida que estdo sendo realizadas. Surge entdo uma forma de comunicagdo

positiva entre chefes e colaboradores.

2.4 Mudanca Organizacional

De acordo com De Masi (1999, p.185), “as novas tecnologias sozinhas ndo teriam
mudado o mundo se os organizadores ndo lhes tivessem aproveitado oportunamente a
potencialidade e ndo as tivessem introduzido oportunamente nos sistemas produtivos, nas
burocracias € nos servigos”.

O conceito de mudanca envolve tanto aspectos positivos quanto negativos. O ato ou
efeito de mudar relaciona-se com alterar, modificar, transferir, tomar outra condi¢do Os
aspectos positivos ou negativos dependem de indmeros fatores e provavelmente por essa
razdo, o processo de mudanca seja objeto de interesse de muitos pesquisadores (DAFT, 2002;
NARDY, 1999; BORTOLOTTI et al., 2010; GUIMARAES; BORGES, 2011; MARQUES,
2014)



Tais autores apresentam mudangas como o processo de transformagdo organizacional,
implicando muitas vezes em alteracdes de valores, podendo as mesmas acontecerem de vdrias

maneiras:

2.4.1 Mudancas naturais

As organizacdes como exemplo de um sistema social, passam por mudangas naturais,
ou seja, nascem, crescem, amadurecem definham e morrem, podendo as mesmas serem
identificadas segundo Moura (1978), em trés estdgios em sua vida: a fase pioneira, a estivel e
auto-renovavel.

A primeira fase identificada pioneira preocupa-se com a sobrevivéncia € seus
primeiros passos moldam os valores iniciais a seu modo. Caracteriza-se muitas vezes em
clima de informalidade, entusiasmo e afetividade, com decisdes rdpidas e intuitivas. As
comunicacdes apresentam-se diretas; a estrutura 4gil e flexivel, baseando a administracao na
figura central: o lider.

Ao superar esta primeira fase, a organizacao passa ao foco da estabilidade, estd muito
mais complexa, em decorréncia do crescimento, da burocracia, dos controles e principalmente
dos conflitos que comecam a surgir, apontando para o crescimento.

Seguindo o crescimento, o terceiro estidgio caracteriza-se pela capacidade de auto
renovacao, pois a organizacdo alcanga a maturidade, sustentando a sua identidade, sem perder
a flexibilidade e a capacidade de adaptacdo. Procura assegurar seu pleno desenvolvimento,
respeitando a comunidade onde estd inserida, adotando a¢des continuas e constantes, porque
aceita, entende, assimila e administra as mudangas ambientais que afetam sua érea.

No entanto, as organizacdes envelhecem como em todos os sistemas organicos,
enrijecidas pelas suas rotinas, presas pela acomodacgao, inebriadas pelos sucessos alcancados
no passado (BORTOLOTTTI et al., 2010). Esquecem que o ciclo vital é permanente e deixam
de cuidar de si, pois quando menos esperam cheias de equipamentos, processos e
comportamentos superados pelas mudancas que ocorrem fora dela e que elas, voltadas aos
seus proprios problemas, ndo conseguiram perceber. A grande crise ocorre quando a
evidéncia da inadequacgdo exige o repensar, a revitalizacio, porque, neste caso, o processo de

mudanga ndo, mais de crescimento e sim de reversao.

2.4.2 Mudangas reativas
Essas mudancas apresentam-se no dia-a-dia das organizacgdes, pois sdo adotadas de

forma incremental, por forca das circunstancias. O desenvolvimento tecnoldgico funciona

como um grande impulsionador, mesmo assim este tipo de mudanca € parcial e fragmentado,



frutos de pressdes isoladas e quase sempre implantadas sem um plano definido, ou uma
andlise minuciosa de seus efeitos. Sdo medidas isoladas, de baixo impacto comportamental,
lentas, atrasadas, rotineiras; meras respostas adaptativas a situa¢des de absoluta inadequagao,
como a disponibilizacdo de formuldrios em uma plataforma online para preenchimento e
posterior entrega. Normalmente, esse tipo de mudanca € adotado por organizacdes

acomodadas ou resistentes, que esperam o Ultimo momento para introduzir mudangas e s6

aceitam aquelas indispensdveis para a sua sobrevivéncia.

2.4.3 Mudancgas evolutivas

Este tipo de mudangca € planejado, consciente, consentidas, voltadas para o
crescimento, expansao e o desenvolvimento da organizacdo. Baseiam-se em estratégias
educacionais, pois se trabalham todas as fases, a partir da percepcdo até sua fase final de
acompanhamento e institucionaliza¢do. Traduzem valores de crescimento, desenvolvimento e
expansao, tanto dos individuos como das organizagdes, gerando menos resisténcia. Por outro
lado, sdo muito lentas, pois mostram resultados em longo prazo, tornando-se incompativeis
com a turbuléncia ambiental desta era.

Tais mudancas s@o frutos de um processo e as pessoas dentro das organizacoes fazem
parte da produgdo e tais servicos prestados, exigindo assim mais tempo para a assimilacdo de

tais mudangas.

2.4.4 Mudangas revolucionarias

As mudancgas rdpidas, de grande impacto, geralmente provocado por um evento
externo significativo como os planos econdmicos no Brasil, a abertura de mercados e
globaliza¢do da economia, surgem de uma decisdo estratégica, quase sempre, emanadas de
uma direcdo, fruto de momentos dificeis que exigem solu¢des radicais. O momento indica a
mudanca impositiva, implantada de cima para baixo, ndo sendo as mesmas consensuais,
gerando pouco comprometimento. Caracterizam-se por produzirem efeitos rapidos,
dificilmente duradouros e na maioria das vezes traumaticas, causando resisténcia e um mal

estarmos dentro das organizacoes.

2.4.5 Caracteristicas das mudancas

Pereira (1994) aponta que as caracteristicas intrinsecas das mudancas analisadas dao a

nog¢do da atragdo e resisténcia que elas exercem sobre as pessoas:



-A inexorabilidade: ocorre independente vontade individual e todos sdo atingidos,
jovens ou velhos, homens ou mulheres, pobres ou ricos, patrdes ou empregados.

-A ambiguidade: as transformagdes durante as mudangas criam zonas de estabilidade e
crise, o sistema se estabiliza por certo periodo, fixa novos padrdes e estrutura uma zona de
estabilidade. Surge em seguida, uma necessidade de adaptacdo e o sistema reiniciam seu
esforco de mudanca trazendo a crise. A crise contém dentro de si a propria esséncia da
ambiguidade, significa risco e oportunidade, sucesso e fracasso, morte e semente.

-E a perda: em qualquer processo de mudanga estd inserida. Havendo uma mudanca,
ha uma perda. A transicdo de um estado para o outro implica em rendncias, mesmo que as
consequéncias sejam positivas as mudangas geram perdas, na maior parte das vezes dolorosas
e desconfortdveis.

Pode-se verificar que no processo de mudanga, seja de que tipo for, traz consequéncias
para o ser humano, ndo somente por suas caracteristicas, mas por fazer parte de um processo
organizacional que em questdo, configura-se com novas caracteristicas a partir do modelo
globalizado de produgao.

E possivel e compreensivel que as organizacdes sejam resistentes 4 sua mudanga,
porém nao podem-se acomodar e deixar que as barreiras as impecam de ser visiondrias, assim
como devem ser os seus administradores. DAFT (2002) descreve as barreiras que existem no
que diz respeito aos niveis individual e organizacional:

A énfase excessiva nos custos, a falha em perceber beneficios, a falta de coordenacdo e
cooperacgdo, evitar incertezas e o receio das perdas.
Essas barreiras podem ser evitadas ou ultrapassadas na fase de planejamento do projeto

relacionado a mudancga de tal organizacao.



3 METODOLOGIA

Este estudo trata-se de um estudo descritivo, com abordagem qualitativa dos dados e
fontes de coleta dos dados primdria. Os dados foram coletados por meio de:

(1) documentos que ddo suporte ao processo de prestacdo de contas dos projetos de
pesquisa cientifica e tecnoldgica fomentados pela FAP/DF no periodo de 2011 a 2014. Para
defini¢cdo da quantidade de relatérios a serem analisados, levantou-se dados sobre setenta e
sete (77) editais entre 2008 e 2016, disponibilizados no site da FAP/DF a época da coleta.
Destes, Quinze (15) editais estd relacionado ao apoio a pesquisa fomentada pela fundacao,
conforme delimitacao da pesquisa. Foram excluidos cinco (5) editais, pois estavam em fase de
andamento; cancelados por corte orcamentario; nao tiveram propostas aprovadas e dois (2)
tiveram suas situagdes disponibilizadas pela FAP/DF. Assim, foram coletados os dados dos
processos constantes em Dez (10) editais, em conformidade com escopo da pesquisa, para a
andlise.

Dos 10 editais, foram sondados aqueles processos que tinham seu relatério de
prestagcdo de contas feita no corte temporal delimitado. Foram definidos 152 processos
nestas condigbes, de acordo com informagdes fornecidas pela FAP/DF. Ao serem
solicitados para analise do relatério, descobriu-se que quatro (4) ja foram arquivados,
Dezesseis (16) estavam sem prestagao de contas, dez (10) ndo foram disponibilizados, seis
(6) com prestagéo de contas ja analisadas pela FAP/DF, sendo efetivamente coletado dados
para essa pesquisa de 116 relatérios financeiros.

(i1) Questiondrio aplicado ao setor de prestacdo de contas da FAP/DF. O Questiondrio
foi direcionado aos colaboradores da geréncia de prestacdo de contas da FAP/DF, oito (8)
colaboradores responderam ao questiondrio, de forma presencial nas instalagcdes da prépria
fundacdo. Esses oito colaboradores representavam cada area dentro da geréncia, desde o
responsavel por realizar os protocolos até o responsavel pela drea financeira e os responsaveis

pela emissao de relatorios de aderéncia.

3.1 Pesquisa Qualitativa

Minayo et al (2007, p. 26), diz que a pesquisa qualitativa pode ser considerada um
ciclo de pesquisa que inicia com uma fase exploratoria e finaliza com uma fase denominada

andlise e tratamento do material empirico e documental. Para Cooper e Schindler (2016), “A



pesquisa qualitativa € projetada para dizer ao pesquisador como (processo) e por que
(significado) as coisas acontecem de determinada forma”, compreende-se que se utiliza de
pesquisa qualitativa quando deseja-se obter respostas de como acontece e a causa do que esta
sendo analisado, sendo possivel afunilar a pesquisa que tem inicio exploratério e apresenta
resultados apds andlise em documentos utilizados para o sucesso e compreensao da pesquisa

realizada.

3.2 Instrumento de coleta de dados Entrevista Semiestruturada

Entrevistas sdo frequentemente utilizadas para coleta de dados visando diversas
finalidades. Cooper e Schindler (2016, p. 145) consideram a entrevista um instrumento de
“técnica bésica de coletas de dados em metodologias qualitativas, que varia com base no
nimero de pessoas envolvidas, no nivel de estrutura, na proximidade do entrevistador com o
participante e no nimero de entrevistas conduzidas durante a pesquisa”. O presente trabalho
apresenta dados primérios coletados através de entrevista semiestruturada aplicada aos
funcionarios da FAP/DF com o viés de andlise de suas respostas a fim de buscar a
compreensdo do comportamento organizacional visando a cultura dessa organizagao.

O roteiro de entrevista foi elaborado com a finalidade de aprofundar os objetivos da
pesquisa foi aplicado aos colaboradores da geréncia de prestacdo de contas da FAP-DF, no
total foram oito (8) pessoas participantes, um de cada departamento apresentado no fluxo dos
processos de prestacdo exposto abaixo no tdpico de resultados desta pesquisa. Neste sentido,
o objetivo desta coleta de dados foi compreender e analisar a percepcao dos colaboradores,
em relacdo a comunicacdo interna da organizacdo e desvendar alguns pontos fracos e
sugestdes na visao dos colaboradores. A coleta de dados deu-se em sala reservada na prépria
organizacao de forma individual, garantindo a privacidade dos colaboradores participantes.

O roteiro de entrevista foi desenvolvido em duas partes. A primeira era composta por
questdes objetivas com direito a uma resposta, dentre as opg¢Oes existiam: “Discordo
Plenamente”, “Discordo”, “Indiferente”, “Concordo” e “Concordo plenamente”.

A segunda parte era formada por duas perguntas abertas, para que os colaboradores
pudessem dissertar em pequeno texto, sugestdes do seu ponto de vista. A primeira pergunta
tratava-se dos pontos fracos que eram identificados por eles no que refere-se ao processo de
prestacao de contas da FAP-DF. A outra pergunta solicitava as sugestdes, na opinido de cada

participante, para resolu¢ao dos pontos fracos expostos na pergunta anterior.



As questdes foram agrupadas de acordo com a esfera a qual pertencia. As dimensdes
foram escolhidas por meio das definicdes de cultura organizacional presentes na revisao de
literatura deste trabalho e quais eram aos itens fundamentais presentes. Sendo assim, foram
elaboradas questdes referentes as dimensdes: Burocracia, informacdes, clima organizacional e
desempenho.

A dimensdo burocracia € composta pelas perguntas 1, 2, 6, 9 e 12. Observa-se uma
tendéncia dos colaboradores apontarem que o processo de andlise dos processos/projetos é
burocratico. O intuito das perguntas foi detectar a presenca das desvantagens da burocracia,
na visdo dos colaboradores. Fischoff (1944) citou Weber em seu trabalho, pois este previu a
burocracia como um progresso as organizacdes, por causa do seu crescimento € junto a sua
complexidade. Com isso, a burocracia torna-se um item importante para as organizacdes para
que sejam evitados fatores que colaborem com priticas que ndo sdo coerentes para O
desenvolvimento correto de uma determinada organizacdo. Para isso pode-se considerar o
conceito de controle burocrético descrito por DAFT (2002) “o controle burocrético € a
utilizacdo de regras, politicas, hierarquia de autoridade, documentagdo escrita, padronizagao e
outros mecanismos burocraticos para padronizar o comportamento e avaliar o desempenho”.

A FAP/DF € um 6rgédo de fomento a pesquisa totalmente importante e colabora com a
execucdo centenas de pesquisas. E inevitivel que exista burocracia em processos tdo
complexos e fundamentais para o desenvolvimento e permanéncia da organizagdo, os editais
beneficiam diversos pesquisadores com recursos publicos, por tanto é compreensivel que haja
formas que burocratizem esses processos. Porém, é possivel por meio de tecnologias
existentes e alcancgédveis, que esses processos tornem-se mais claros a vista dos pesquisadores
e desta forma, os trabalhos internos serdo otimizados.

A dimensao informacdo foi abordada na entrevista nas questdes 3,4,5 € 9, na qual os
colaboradores consideram existir comunica¢do entre a Fundacdo e pesquisadores e que a
mesma € feita de forma transparente. Consideram dominar corretamente as informacdes
necessdrias para auxiliar no processo. Em contrapartida afirmam que existem problemas no
processo de como se da as informacdes e de que maneira estas sdo repassadas aos
pesquisadores. Neste sentido, Bergue (2010, p. 104), fala da importancia em captar pessoas
que sejam capazes de operar o conhecimento como fluxo, visando a diminui¢do de detentores
das informacdes, logo, a dependéncia da administracdo publica. O autor escreve que iSsO
“contribui para a criacdo de um ambiente estimulante de desenvolvimento pessoal e

profissional para seus membros”.



Esta dimensdo € essencial para compreender o motivo de muitas questdes sobre o
processo de comunicacao estabelecido dentro da Fundacdo e como as mesmas saem para o
ambiente externo da organizagao.

A dimensdo clima organizacional, foi explorada nas questdes 7,8 e 10 e retratam que
os colaboradores consideram que as conversas informais, com finalidade na obtencdo de
informacdes interessantes para o processo de prestacdo de contas da fundagdo, acontecem e
que os servicos prestados pelos setores sdo de qualidade.

E importante considerar a influencia da participacdo das conversas informais para a
constru¢cdo de um ambiente organizacional onde todos os colegas podem participar da atuagdo
dos seus outros colegas de forma colaborativa. Como ja citado na revisdo de literatura desse
trabalho, anteriormente, alguns testes feitos na historia das organizacdes por estudiosos do
tema que abrange cultura organizacional, comprovaram que a comunica¢do € fundamental
para a qualidade da produgdo na organizagdo, a produtividade aumenta e existem ganhos nos
mais diversos niveis e setores.

Por fim, as questdes 6,9,10,11 e 12 abordou a dimensdo referente ao
Desempenho/Treinamento, em que os colaboradores consideraram que a FAP/DF nao fornece
treinamento com frequéncias para que estes, sejam capazes de oferecer servigos de qualidade
ao seu setor e controle adequadamente as tramitacdes necessdrias para um bom resultado no
processo de prestacdo de contas realizado pela Fundagdo, tendo em vista que, atualmente a
globalizag¢do proporciona inimeras evolugdes constantes nos processos de aprendizagens e
para que uma organizacao mantenha-se apresentando resultados esperados, o gestor da mesma

precisa estar atento as atualizagdes e aplicd-las de forma coerente e eficaz.

3.3 Caracterizacao do Grupo de Estudos em Gestao de Servicos Pablicos — GESPU

O grupo de pesquisa se propde a estudar modelos de gestdo de servicos publicos de
saude e o desenvolvimento de estratégias inovadoras focadas na melhoria simultanea de
eficiéncia, qualidade e introducdo de novos servigos ofertados pela Administracdo Publica.
Sao abordados fundamentos e ferramentas na gestdao de servigcos publicos. Privilegia a geracao
de conhecimentos no campo da gestdo de servicos da administragdo publica, especialmente
numa perspectiva dos estudos comparados. Trata de um grupo de estudos, homologado pelo
CNPq e Universidade de Brasilia desde o ano de 2008.

O GESPU tem interesse em linhas de pesquisas que abrange diversas vertentes,

algumas das linhas de pesquisas sdo prestacdoes de Contas dos Servigos Publicos de Satde -



uma linha que objetiva analisar a qualidade das informacdes econdmico-financeiras a respeito
da prestacdo de contas das Secretarias de Satide em ambitos municipais, estaduais e seus
conselhos de sauide. Outra linha de pesquisa € responsavel pelo estudo de forma relacional e
compreensiva das politicas publicas de satde e territorialidades a fim de estimular a discussao
de fendmenos atuais. A terceira linha de pesquisa trata-se de gestdo e propde estudo de
modelos aplicdveis aos servicos publicos em setores especificos, como, saude, educagdo,
atendimento ao cidaddo e outros. Abrange ainda os modos de provisdo dos servigos ligados a
prestacao direta, delegada e terceirizada. A tltima linha de pesquisa refere-se a estudo
comparados da administracdo publica com foco na gestdo de sérvios publicos de satide e que,
de forma tedrica, histérica e empiricamente analisa a oferta de tais servicos no contexto do
Estado.

O grupo de pesquisa GESPU ¢ liderado pelos professores Rodrigo de Sousa Gongalves
e Andréa de Oliveira Gongalves e conta com a participacdo de diversos alunos de graduacdo,
pOs-graduacdo e de doutoramento. O GESPU participa ativamente da organizacdo de
simpdsios e congressos na drea de gestdo de servigos publicos e torna possiveis encontros de
pesquisadores com interesses nas linhas de pesquisas apresentadas no paragrafo anterior.

Dentre as vdrias pesquisas conduzidas pelo GESPU, a partir de 2015, o grupo estuda
os processos de prestacdo de contas de projetos de pesquisa fomentados pela FAP/DF, cujo o
interesse em compreender as implicagdes da cultura organizacional deu origem a este

relatorio.

3.3.1 Loécus da Pesquisa: Fundaciao de Apoio a Pesquisa do Distrito Federal.

A Fundacdo de Apoio a Pesquisa do Distrito Federal (FAP-DF) foi criada pela Lei
Distrital 347 (1992) e entrou em funcionamento em 1993. A FAP-DF ¢é fundagdo publica,
com personalidade juridica de direito privado, visa como finalidade apoiar, promover de
forma a estimular o desenvolvimento cientifico tecnolégico e da inovagao de todo o Distrito
Federal.

A Constituicdo Federal (1988) traz, em seu capitulo IV “Da ciéncia, tecnologia e
inovacao” artigo 218, obrigacdo do Estado em: promover e incentivar o “desenvolvimento
cientifico, a pesquisa, capacitagdo cientifica e tecnoldgica e a inovagdo”. O Distrito Federal
também reforca esta politica publica ao colocar na sua Lei Organica (1993), em seu capitulo

V “Da ciéncia e tecnologia”, o compromisso de promover o desenvolvimento cientifico e



tecnologico, e em seu artigo 195 reforca a importancia da FAP-DF e assegura, conforme
emenda 69 de 2013, dotacdo de dois por cento da receita corrente liquida do Distrito Federal.

Oliveira et al(2005) discorrem que a pesquisa cientifica apoia o desenvolvimento
académico, surtindo grandes efeitos principalmente entre graduandos e poés-graduandos.
Porém, € necessario apoio financeiro para promover estas pesquisas. Desta forma, nota-se a
importancia das agéncias de fomento a pesquisas e sua participacdo no desenvolvimento
universitario. As FAPs, vinculadas aos estados e Distrito Federal, por meio de editais, por
area especifica ou demanda espontanea dos pesquisadores, oferecem suporte as propostas de
pesquisa por meio de bolsas de pesquisa, auxilios para participagdo e promocdo de eventos
cientificos, aquisicdo de materiais entre outros que sdo necessarios ao desenvolvimento da
pesquisa.

A concessao de recursos se da pela modalidade de convénio e € regulamentada pela
Lei Federal 10.973 (2004), pela Lei de Incentivo a Inovacao, e o Decreto 5.563 (2005) que o
regulamenta; Sobre Licitagdes e contratos, a Lei Federal 8.666 (1993), também pela Instrugcdo
Normativa 01 (2005) da Controladoria Geral do Distrito Federal, que disciplina celebragao,
emprego de recursos e prestagdo de contas dos convénios feitos pela Administragdo Direta e
Indireta do Distrito Federal por fim as legislacdes e as normas correlatas.
Segundo seu Estatuto Social (2007) e alteragdes, a FAP-DF é composto por dois 6rgaos
colegiados, o Conselho Superior e o Conselho Diretor. O primeiro € 6rgao deliberativo que é
constituido pelo Diretor-Presidente e 14 outros membros. O segundo € incumbido da gestdo
técnico-cientifica e administrativa da Fundagdo, formado pela Presidéncia, pela
Superintendéncia Cientifica, Tecnoldgica e de Inovacdo e por fim pela Superintendéncia da
Unidade de Administracdo Geral. Existem ainda as Camaras de assessoramento que Sao
constituidas por pessoas de notdério conhecimento da drea cientifica e competem elaborar
programas e editais, e ainda analisar e recomendar os pedidos de apoio a projetos ao Conselho

Diretor e emitir pareceres e relatorios de avaliagc@o e controle dos projetos cientificos.



3.4 Técnica de analise de dados

3.4.1 Analise de conteuado

Validar a interpretacdo dos dados utilizados na pesquisa € fundamental. Esta pode
ocorrer de diversas maneiras, desde que seja utilizada alguma das técnicas ja existentes na
literatura. A andlise de conteido surge para fins jornalisticos e politicos depois torna-se
primordial as pesquisas de todas as dreas cientificas, j4 que em meados dos anos 40-50
surgem varios investigadores desta técnica e fica cada vez mais dificil manter o dominio da
aplicacdo da mesma apenas a uma drea especifica. Essa técnica foi utilizada nessa pesquisa
para analise dos conteidos que constituem os documentos — editais, processos, relatorios e
afins; manipulados para a coleta das informagdes necessarias.

A técnica de andlise de contetido foi utilizada nessa pesquisa a fim de bloquear
significacdes que pudessem surgir através das intuigdes, a credibilidade dessa pesquisa €
crucial para o seu desenvolvimento. Segundo Bardin (1977) a andlise de contetido é um leque
de apetrechos, considerada um tratamento de informacdo contida nas mensagens. O autor
escreve que “a andlise de contetido € um conjunto de técnicas de andlise das comunicacdes,

que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de descri¢cao do contetido das mensagens”.

3.4.2 [Estatistica descritiva

A presente pesquisa faz uso da técnica de analise por meio da estatistica descritiva,
responsavel por descrever e interpretar, apds o recolhimento e exploracdo do conjunto de
dados, obtidos por meio dos documentos utilizados para a coleta dos proprios dados e
informacdes. Levando em consideracdo que a natureza dessa pesquisa € qualitativa, de
interesse para as ciéncias sociais € também humanas.

Silvestre (2007) considera a estatistica descritiva como um meio barato e rapido de
obtencdo de informacdo a partir dos dados publicados por certas entidades em publicacoes.
Contudo o método torna-se caro se for utilizados a fonte sondagem ou inquéritos, que €
responsavel pela coleta de dados, na aplica¢do de questiondrios destinados aos individuos que
colaboram para o objeto de estudo, que é o caso desta pesquisa. De acordo com o autor essa
técnica apresenta a vantagem de poder manipular os dados como o pesquisador desejar,
voltando-se para os dados que o mesmo necessita. No caso desta pesquisa os dados foram

aplicados visando as dimensOes tratadas no decorrer da mesma, as dimensdes burocracia,



informacdes, desempenho/treinamento e clima organizacional, responsdveis pela clarificagdo

dos resultados que serdo tratados e da compreensdo da cultura organizacional da fundagdo.
Por fim, para o cédlculo da tendéncia apresentada nos resultados, utilizou-se o calculo

de média ponderada, para frisar onde encontram-se posicionados a maioria dos participantes,

os quais responderam o questiondrio.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Esse capitulo objetiva apresentar os resultados da pesquisa de acordo com a
proposicao dos objetivos, bem como discutir os resultados. Ele estd organizado em 3 secoes.
A primeira se¢do aborda o fluxo dos processos que os processos de prestacdo de contas
percorrem ao entrar na Fundacdo até a sua finalizacdo, ou seja, o arquivamento.

A Segunda secao € responsavel por discorrer sobre os indicativos que representam a cultura
organizacional da FAP/DF, as dimensdes abordadas desde o inicio deste relatério e as
discussoes desencadeadas por esses temas.

A terceira secdo traz resultados e discussdes acerca da percep¢do dos colaboradores no que
diz respeito ao processo de prestacao de contas da Fundacao, os pontos fracos observados por

eles e as sugestdes para cada um desses pontos levantados.

4.1 Fluxo Dos Processos De Prestacao De Contas Dos Projetos De Pesquisa

Financiados Pela FAP/DF

A convivéncia dos pesquisadores do projeto responsdvel pela presente pesquisa, na
FAP/DF deu espaco para vdrias observacdes a questdes relacionadas com o funcionamento
interno dos setores da prépria Fundacao. O contato entre os pesquisadores era possivel apenas
no setor de prestagdo de contas, no qual deu-se todo o processo de anélise dos processos, foi
possivel vivenciar algumas situacoes que foram comprovadas na segunda parte do
questiondrio aplicado aos colaboradores. O processo de comunicacdo presente na FAP/DF ¢é
prejudicado pela falta de conversas entre os colaboradores, sendo elas, formais ou informais.

Desta forma, como saber quais atividades sao desempenhadas por todos e de que forma
elas estdo ligadas? Qual a importincia das atividades para os resultados da Fundacdo? Para
que seja compreendida a importancia das suas atividades e de que forma cada um contribui

para o seu departamento, deve-se tornar conhecido onde cada setor estd escalado no fluxo do



processo de prestacdo de contas. Para tanto, abaixo foi elaborado um fluxograma, quadro 1,
que esclarece o caminho que os processos percorrem até que sejam concluidos e em seguida,

arquivados.

Quadro 1 - Fluxo dos processos de prestacio de contas dos projetos de pesquisa
financiados pela FAP/DF.

— » | Presidéncia

N\
SUCTI SUAG - (SIGGO)
.
r———————-— —? ‘Q‘
Protocolo | | COOAC ‘__l,,l Aprovado? | GEPREC ARQUIVO

| F 3

(Fonte: Dados da pesquisa, 2017).

Legenda:

COOAC - Coordenadoria de SUAG - Superintendéncia de
acompanhamento e avaliacdo; Administracdo Geral - (SIGGO - Sistema
SUCTI - Superintendéncia de Ciéncia, Integrado de Gestao Governamental)
Tecnologia e de Inovacao. GEPREC - Geréncia de prestacdo de

contas

PROJUR - Procuradoria Juridica

O processo de prestacdo de contas tem inicio na chegada dos documentos pelas maos
dos pesquisadores até a FAP/DF, e sdo entregues ao responsavel por protocolar os
documentos necessario, logo apds, o mesmo, encaminha para a COOAC, onde serd
carimbado, numerado e serd anexado ao processo. A COOAC cabe a responsabilidade de
produzir o relatério técnico para o caso de editais de eventos e pelo encaminhamento para o
consultor AD HOC para analisar o mérito do trabalho realizado pelo pesquisador referente ao
processo em questdo. A COOAC encaminha para a GEPREC para a andlise da parte
financeira e caso seja aprovado o processo retorna a COOAC para que o despacho de

indicacdo de prestacdo de contas seja feito e o processo segue para a SUCTI.



Enquanto segue para a SUCTI, segue junto para a Presidéncia, a fim de obter a
aprovacao do Ordenador de Despesas da FAP/DF, no caso, Diretoria Presidencial. Depois de
aprovado pelo diretor presidente, o processo é encaminhado para a SUAG, 14 ele € lancado no
SIGGO.

A COOAC ¢ responsdvel pela comunicagdo entre a FAP/DF e pesquisador no que diz
respeito as informagdes necessdrias sobre a prestacdo de contas dos processos, € responsdvel
também por avisi-los quando o processo de prestacdo de contas for aprovado e concluido.
Ap6s essa comunicagdo, a COOAC volta o processo para o responsavel pelo protocolo para

que as providéncias sejam tomadas para que o processo seja arquivado.

Ao iniciar este relatério, encontravam-se quatro (4) editais arquivados, Dezesseis
(16) estavam sem prestacdo de contas, dez (10) ndo foram disponibilizados, seis (6) com
prestacdo de contas ja analisados pela FAP/DF e arquivado, destes editais, 116 processos
foram analisados para fins desta pesquisa.

O fluxograma mostrado no quadro 1 acima permite a visualiza¢do do caminho que o
processo faz desde a chegada dos documentos necessarios para o andamento do processo de
prestacdo de contas. Com isso, visualizam-se as unidades funcionais e de que forma eles
operam. A partir deste fluxo fica claro que o caminho que o processo percorre € extenso,
provocando demanda de pessoal para a realizacdo de atividades que precisam de tempo e
dedicagdo, gerando indisponibilidade do pessoal para a realizagdo de outras atividades,
causando limitagcdo de aprendizado, comunicagdo e troca de informacdes.

O processo de comunicacdo fica afetado, pois as quantidades de setores existentes
dificultam a aproximag¢dao de todos os colaboradores envolvidos, evidenciando o
distanciamento entre eles. O conhecimento do como fazer a atividade dos colegas, o qual

pretende-se obter o enriquecimento das atividades no todo fica limitado.

4.2 Comportamento Organizacional no Setor de Prestacao de Contas da FAP/DF:
Indicativos para compreensao da Cultura Organizacional.

As informacgdes sdo importantes para o sucesso das organizagdes, todas as que entram
no ambiente interno e circulam, devem ser analisadas pelo seu gestor e trabalhadas de maneira
competente para que as mesmas sejam construtivas para o bom trabalho dos setores
envolvidos. Oliveira (1999, p. 328) considera que para melhorar o processo de comunicagdo
“devemos melhorar suas mensagens (a informacdo que desejo transmitir) e procurar

compreender o que as outras pessoas estdo tentando nos comunicar (melhores codificadores e



decodificadores)”. As informacdes devem ser passadas de forma clara para que os leitores
compreendam o que deve ser feito, o que estd sendo solicitado. A desatualizacdo do manual
implica em conflitos, stress e situacdes desagradaveis tanto aos colaboradores, quanto aos
pesquisadores uma vez que isso demanda repetidamente um processo de disponibilidade de
informagdes e outras partes fundamentais dentro da organizagdo acabam se desvalorizando e
ficando sem atencdo por falta de colaboradores para atender tanta demanda.

O clima organizacional é responsavel pelo sentimento que a organizacdo carrega e
passa aos colaboradores que estdo frequentemente em contato com o local em si e 0s seus
colegas. Os aspectos emocionais, um conflito, um problema e a forma como o gestor decidem
tomar decisdes para resolvé-lo, o grau de satisfacdo que os colaboradores apresentam e os
materiais disponiveis para que o seu trabalho seja efetuado como deseja sdo exemplos de
fatores que formam o clima de uma organiza¢do. Assim como todas as organizagdes, a
FAP/DF também ¢é responsavel pelo seu ambiente interno e € possivel a partir da anélise das
respostas coletadas nas perguntas 7, 8 e 10 observa-se que os colaboradores consideram a
existéncia de conversas informais e ainda, as trocas de informacdes importantes durante as
mesmas, concordam também que o setor ao qual pertencem apresenta servigos de qualidade.

Para que um setor apresente servicos de qualidade, é preciso que o clima
organizacional esteja coerente, ou seja, os seus profissionais devem apresentar satisfacdo com
suas tarefas e motivacdo durante as execugdes da mesma, para isso € possivel a aplicacdo de
pesquisa com seus colaboradores, na qual identifica-se o grau de satisfacdo dos setores
responsaveis pelo sucesso da organizacdo. Na visdo de Johann (2013, p. 185) “o clima
organizacional pode ser mensurado e traduzido por um indicador. Para tanto, € necessdrio que
a empresa empreenda uma pesquisa junto ao publico interno, identificando o grau de
satisfacdo das pessoas no trabalho”.

E possivel identificar aqui a forma com que uma atividade esté totalmente liga 2 outra,
mesmo que uma refira-se ao processo de burocracia ou de treinamento ou qualquer outra

esfera, elas impactam diretamente entre si.



Quadro 2 - Resultados obtidos pelo questionario e as tendéncias a partir da

média

ponderada.

Burocracia

QUESTOES

1. O processo de andlise para aprovacao/reprovagido dos projetos
de pesquisa € burocratico.

2. Os servigos desenvolvidos pelo seu setor s30 importantes para o
funcionamento da FAP.

s

6. Controlo adequadamente a tramitagio dos processos de

prestacdo de contas de projetos de pesquisa financiados pela
FAR/DF

N

9. Existem problemas na prestacio de servigos FAP/DF.

12. Ha preoccupacdo no cumprimento de prazos legais no processo
de prestacio dos projetos financiados pela FAP/DF.

Informacao

QUESTOES

3. Existe comunicagcdo entre a FAP e os pesquisadores
bkeneficiados com recursos para projetos de pesquisa.

4. Repasse de informacgdes sobre o processo de prestacio de
contas de projetos financiados entre a FAP e os pesquisadores &
transparente.

5. Domino corretamente as informacdes para auxiliar no processo
de prestac3o de contas dos projetos financiados pela FAP/DF.

9. Existem problemas na prestacdo de servigos FAP/DF.

Ambiente de trabalho

QUESTOES

7. Ha tempo para conversas informais entre vocé e os seus
colegas de frabalho.

3. Messe momento de conversas informais, ha troca de
informacfes considerdveis para a organizagao.

10. Os servigos prestados pelo seu setor na FAP/DF s3c de
qualidade.

Desempenho/Treinamento

QUESTOES

6. Controle adequadamente a tramitagio dos processos de

prestacdo de contas de projetos de pesquisa financiados pela
FARIDF

9. Existem problemas na prestacdo de servigos FAP/DF.

10. Os servigos prestados pelo seu setor na FAP/DF sao de
qualidade.

J’

11. A FAP/DF promove treinamento acerca do processo de
prestacdo de contas para os colaboradores do seu setor com
frequéncia.

C

12. Ha preccupacdo no cumprimente de prazos legais no processo
de prestacio dos projetos financiados pela FAP/DF.

)

(Fonte: Dados da pesquisa, 2017)

O quadro acima apresenta vdrios fatores que complementam a discussdo presente

nesse trabalho acerca de incoeréncias que podem influenciar na cultura da organizacdo, as

perguntas 5 e 9 do questiondrio tratam da dimensdo informagdo, as quais os colaboradores



responderam que consideram dominar corretamente as informagdes necessdrias para
contribuir para o processo de prestacdo de contas € a0 mesmo tempo consideram que existem
falhas no processo, logo apds, a pergunta 11 que foi elaborada acerca da dimensdo
treinamento/capacitacdo, apresenta uma tendéncia fraca, ou seja, os colaboradores consideram
que nao ha treinamento frequente ou periddico para os seus setores.

A dimensdo burocracia é percebida pelos colaboradores por meio do questiondrio
aplicado, as tendéncias variam entre “3” e “4”, pode-se dizer que foi visto de médio para
forte. O autor Bergue (2010, p. 69) descreve as disfungdes presentes nas organizagdes
publicas, dentre vdrias, encontra-se uma que mais encaixa-se no caso da Fundagdo aqui
estudada, o excesso de rotinas, normas e registros que sao responsdveis muita das vezes pelo

desvio de funcionamento da organizacdo, sendo provocado pelo

“excesso de formalizacdo e de padronizacdo dos procedimentos, do excesso de
rotinas, despachos, encaminhamentos, e controles aos quais passam a ser
submetidos os atos administrativos, mesmo nos procedimentos de natureza mais

operacional” (Bergue, 2010, p.71).

Portanto, de acordo com o quadro acima nota-se que os colaboradores percebem a
presenca de burocracia nos processos, seguido de falhas e necessidade de expansdo de
conhecimento para manipular com competéncia 0s processos.

O Clima organizacional € altamente afetado quando percebido que o trabalho passou a
ser rotina cansativa e macante, Os colaboradores consideram, na dimensdo que trata do
ambiente de trabalho, que, existem fatores que elevam o nivel de comunicacdo dentro da
organizacdo, o que causa descontracdo, motivacdo, troca de experiéncias e informagdes
proveitosas para as suas funcdes, porém na experiéncia vivida pelos pesquisadores deste
trabalho, no 16cus da pesquisa, vale salientar que muita das vezes os colaboradores do mesmo
setor ndo obtinham conhecimento sobre o trabalho que o seu colega desempenhava. Tornando
dificultosa a troca de experiéncias para enriquecer os cargos dentro da organizagao.

Os colaboradores manifestaram menor tendéncia as questdes relacionadas a dimensao
Treinamento/capacitacdo, na qual apresentou-se média “2” para a presenca de promog¢ao de
treinamento por parte da Fundagdo visando beneficiar o conhecimento dos seus
colaboradores. Isso quer dizer que a falta de capacitacdo ndo impulsiona a motivagdo em
apresentar novas informagodes que seguem de ideias para a constru¢do de um ambiente interno
dindmico, onde os colaboradores tém satisfacio em desenvolver conversas benignas com o0s
seus colegas, visando os interesses individuais para com suas atividades e para com oS

resultados da organizagdo como um todo.



4.3 Percepcao dos colaboradores sobre o processo de prestacio de contas.

4.3.1 Pontos fracos

A segunda pergunta discursiva, os colaboradores sugeriram solugdes para os
problemas. Um ponto comum foi a necessidade de realizacio de treinamentos para 0s
colaboradores do seu setor e fazer uma reestruturacdo para aumentar a quantidade de

colaboradores.

“realizar treinamentos, criar grupo de trabalho para eliminar os passivos, fazer
uma reestrutura para aumentar o nimero de servidores na drea de prestacio de
contas, implantar um sistema para andlise menos burocrética”. (colaborador A —

grifo nosso)

Existem muitos conceitos para treinamento ¢ um deles foi dado por Nadler (1984) que
descreveu treinamento como “a aprendizagem para propiciar melhoria de desempenho no
trabalho atual”. Ou seja, para qualquer mudanga dentro da organizacdo € necessdrio que os
colaboradores estejam aptos por meio do treinamento e capacitacao.

Dos pontos fracos apresentados pelos colaboradores da geréncia de Prestacao de
Contas da FAP/DF, a pesquisa utilizou de questdo aberta e sua andlise se deu por meio dos
principios da Andlise de Contetido. Tal técnica é amplamente utilizada nas pesquisas do
campo das ciéncias sociais e estd relacionada as comunicagdes (Bardin, 1977).

Os resultados apontaram a falta de colaboradores para o setor e a auséncia de clareza
no Manual de prestacdo de contas. Os colaboradores também apontaram que tal manual
encontra-se desatualizado. Apenas um colaborador considerou que os pesquisadores precisam
estar mais atentos as informagdes que sao repassadas através do Manual de prestagdo de
contas, também as disponiveis nos editais.

O quadro 3 abaixo apresenta quais foram os pontos fracos e as sugestdes apresentadas

pelos colaboradores nas duas questdes dissertativas que compuseram a segunda parte do

questionario.



Quadro 3 - Pontos fracos na visao dos colaboradores da geréncia de prestacao de contas
da FAP/DF.

Espacos reduzidos para alocar armdrios com processos, mesas € servidores, ou seja,

problemas de infraestrutura interna.

Auséncia de capacitagdo/treinamento aos colaboradores.

Saturacdo de colaboradores com os trabalhos a serem desenvolvidos.

Formulérios inadequados ao edital.

Auséncia de clareza nas informacoes.

Demanda grande e poucos funciondrios.

Muita burocracia e pouca qualidade

Falta de informacdes claras no Manual de Prestacao de Contas

Auséncia de normas especificas para cada tipo de edital.

Manual e legislacdo de prestacdo de contas vigente encontram-se desatualizados.

Auséncia de padronizag@o nos processos de execucdo da Despesa.

(Fonte: Dados da pesquisa, 2017)

Antes de qualquer observacdo a ser feita, deve-se salientar que os colaboradores
apontaram questdes que nao eram esperadas, mesmo que percebidas pelos pesquisadores do
presente trabalho, € relevante expor que a descricdo de alguns pontos surpreenderam as
expectativas.

A percepcdo de pontos tdo importantes pode ser primordial para a andlise da cultura
presente na organizacdo, ja que um dos itens essenciais dessa andlise € o comportamento do
individuo, desta forma, torna-se preocupante os mesmos levantarem pontos que podem ser
considerados redutores da satisfagdo humana no trabalho.

A auséncia de treinamento destinado aos colaboradores, o excesso de burocracia e pouca
qualidade, problemas que geram falta de infraestrutura interna, sao exemplos de fatores que
reduzem a satisfacdo dos colaboradores em seus respectivos trabalhos/fungdes.

Os pontos apresentados no quadro 3 apontam fatores que podem ser atentados pelo
gestor e a partir dessas descrigdes dadas pelos colaboradores, desenvolver mecanismos que
otimize os processos, ja que os graus de insatisfacdo tendem a provocar desanimo, stress,
desmotivacdo para desenvolver novas ideias e ser um colaborador ativo, dentre outros fatores

que contribuem negativamente com o sucesso da organizacgdo, seja ela publica, ou ndo.




4.3.2 Sugestoes de Melhorias

Os colaboradores participantes do preenchimento do questiondrio explicaram na ultima
pergunta da segunda parte do questiondrio as suas sugestdes para melhorias no setor de

prestacao de contas, conforme quadro 4.

Quadro 4 - Sugestoes de melhorias apontadas pelos colaboradores da geréncia de

prestacao de contas da FAP/DF.

- Adequar a estrutura organizacional.

- Refazer os formuldrios para que sejam coerentes com os editais;

- Melhorar alguns itens do edital;

- Melhorar as informagdes contidas no Manual de Prestacao de Contas;

- Fornecer informag¢des mais claras aos pesquisadores beneficiados;

- Aumentar qualidade dos servicos prestados pelos colaboradores;

- Diminuir a burocracia;

Elaborar normas especificas para cada edital;

(Fonte: Dados da pesquisa, 2017)

Os pontos colocados como sugestdes apontadas pelos colaboradores, no quadro 4,
reforcam as ideias levantadas na revisdo de literatura deste trabalho, pelos autores
responsaveis por grandes questdes referentes a uma cultura de uma organizacao.

Adequar a estrutura organizacional, seja ela fisica ou normativa, ¢ um fator primordial
para alcance de resultados almejados. Desde a década de 1950 quando iniciou-se os estudos
que levaram as teorias comportamentalistas, ja era possivel chegar a resultados de aumento de
produtividade quando os colaboradores eram expostos a ambientes mais favordveis que
provocassem a motivacdo dos mesmos, seguido de outros elementos essenciais, como a
comunicacdo, estimulada para que acontecesse entre colegas do mesmo setor e colegas de
diferentes setores e niveis de hierarquia. Sobre isso, Bergue (2010, p. 64) considera que “a
estrutura de uma organizacdo produz efeitos generalizados sobre a produtividade e o
comportamento interno”.

Itens observados pelos colaboradores como, refazer formularios, melhorar tépicos de

alguns editais, melhorar informag¢des contidas no Manual de Prestacdo de Contas e fornecer




informacdes mais claras, trata-se da dimensdo informagdo. E ela que rege as operagdes do
gestor e ainda dos préoprios colaboradores, esta € responsavel por erguer uma organizagdo, em
contrapartida, se manejada de forma errada, pode derrubar a mesma. O gestor precisa ter
ciéncia sobre a manipulacdao de informagdes e dados que podem ajudi-lo a colaborar para
uma forte cultura da sua organizagdo, levando em consideracio varios métodos que podem ser
utilizados para tantas tomadas de decisoes.

Diminuir a burocracia e elaborar normas especificas para cada edital sdo fatores muito
observado pelos colaboradores da FAP/DF, ja que a mesma, tem um fluxo longo para o qual
0s processos sao encaminhados para chegar até a sua fase final, como ilustrado no quadro 1
deste capitulo. O Autor Bergue (2010) escreve que existe influencia sobre o comportamento
do individuo de acordo com os sistemas que sdo adotados pela organizacdo para reger as
normas que circunda a mesma. A burocracia, mesmo com os seus diversos conceitos ao longo

dos anos, € responsdvel por interferir no comportamento humano dentro da organizagdo.



5 CONSIDERACOES FINAIS

A Fundacao de Apoio a Pesquisa do Distrito Federal é responsavel por diversos
processos que ja foram executados e ainda pelos que acontecerdo no futuro, visando o
desenvolvimento, o crescimento de diversos projetos e trabalhos que agregardo valor ao
campo de desenvolvimento cientifico. Tais pesquisas sdo de extrema importancia, pois a
partir delas é possivel o desenvolvimento de dreas importantes, como exemplo, a tecnologia e
questdes necessdrias para o crescimento do Pais, levando em consideragdo que quanto mais
crescem os niveis das pesquisas, mais o Brasil tende a ganhar com os seus retornos.

Tendo em vista a responsabilidade que envolve todo o funcionamento desta Fundacao,
€ preciso que haja coeréncia nos seus procedimentos internos e nas realizagdes de suas
atividades. Visto que os objetivos da organizacdo devem ser visualizados e internalizados por
todos os colaboradores, independentemente do seu nivel de responsabilidade. Bom, o dever de
visualizar quais sdo os resultados que a organizacao deve alcancar, pode ser interesse de cada
colaborador, porém, a gestdo da organizacdo tem o dever de adotar meios para internalizar
certos conceitos que ajudardo os seus colaboradores compreenderem a importancia de cada
um para o sucesso na realizacdo do todo.

Nao € uma tarefa simples, o gestor deve conhecer com quem ele esta trabalhando e
como o0s colaboradores estdo desempenhando seu trabalho. A partir destes conhecimentos €
possivel a tomada de decisdes que sao referentes a questdes de extrema importancia para a
formacdo da cultura organizacional presente na Fundacao.

A aplicagdo de questiondrios em periodos previamente determinados para coletar
dados que sao preciosos para a gestdo e nao devem ser descartados. As informagdes coletadas
a partir desse, pode esclarecer varios fatores, um deles, o nivel de satisfacdo que os
colaboradores apresentam ao realizar determinadas func¢des. A propria fundagdo pode criar o
seu modelo de perguntas e pardmetros a serem seguidos, o que colabora com a atividade do
gestor que pode opinar positivamente na constru¢do do mesmo, ja que o gestor compreende
qual a cultura organizacional presente na sua organizacdo. Um resultado importante
apresentado a partir da dimensao informacao.

Outro fator que pode ser detectado € o nivel de capacitacdo que os seus colaboradores
apresentam para desempenhar as atividades que lhes foram incumbidas. Para que um setor
desempenhe atividades com resultados de qualidade, os mesmos devem apresentar niveis
favoraveis de total conhecimento do que estio empenhando. A organizacdo também pode

dispor de treinamentos e capacitacdes para o seu pessoal, respeitando seus orcamentos e



limitagdes. Mesmo assim, deve-se ter em vista, o retorno que a organiza¢ao obtém, quando os
seus colaboradores sdo bem treinados e capacitados.

Os processos de prestacdo de contas precisam adequar-se a um modelo atual de
recolhimento dos documentos e andamento do processo. A globalizacdo permitiu a utilizagao
de meios virtuais, softwares e outros, por meio da internet, para que fosse possivel a
facilitacdo de diversos procedimentos. O processo de prestacdo de contas por meio de um
Software proporciona mais comodidade aos pesquisadores e a redugdo de tarefas cansativas e
estressantes aos colaboradores, sendo que, os espacos que sdo tomados pelos armdrios
responsaveis por guardar todos os papéis dos processos, serviriam para utilizacdo dos
colaboradores para desempenharem suas atividades com satisfacdo e menor nivel de stress.
Os colaboradores precisam estar satisfeitos com o local onde desempenham suas atividades,
dado que € neste que os mesmos passarao maior parte do seu tempo didrio.

A comunicacdo entre os colaboradores precisa ser incentivada dentro da organizacao,
visando as trocas de experiéncias, a circulagdo de informagdes construtivas para ser do uso
dos colaboradores enquanto desempenharem suas atividades. No texto de Bergue (2010) o
autor aborda o sistema de uma espécie de rodizio de atividades, no qual os colaboradores
trocam de atividades com os seus colaboradores, em um periodo previamente combinado para
que haja mais enriquecimento nas funcdes desempenhadas e trocas de informagdes, uma
oportunidade para o surgimento de ideias agregadoras aos processos € aos objetivos finais da
organizacao.

Por fim, esse relatério é responsdvel por abordar conceitos, resultados e grandes
discussdes acerca da cultura presente em uma organizacdo, que quando estudada e aplicada
em uma organizacdo comum, nio € possivel perceber a presenca de tantas especificidades
como no caso da fundacdo aqui estudada. O setor publico é importante para o
desenvolvimento do Pais em todas as suas dimensdes, na medida em que a tecnologia avanca,
leva consigo os avangos no conhecimento, e assim, nas formas de gestdo e administragdo,
dentre vérias outras dreas. As especificidades do setor publico precisam ser estudadas e
fortalecidas para que o Pais seja palco de grandes cendrios de crescimento e sobretudo
desenvolvimento. A Gestao publica € beneficiada por ter colaboradores que dedicaram tempo
de suas vidas estudando para que conquistassem o direito de exercer tais atividades e com a
gestdo e o conhecimento tratados na compreensdo da cultura organizacional é possivel
estimular que a busca de melhoria continua seja frequente e que a zona de conforto seja algo

do passado.



A partir deste relatério os gestores da FAP/DF poderdo inspirar-se em solucdes que
provoquem ou despertem a mudanga na organiza¢do internamente € consequentemente no seu
ambiente externo, tendo em vista a sua participac@o valorosa para o setor de desenvolvimento
de pesquisas do Brasil.

Para o aprofundamento das aplicagdes do conhecimento em cultura organizacional e
seus indicativos visando a otimizacdo de técnicas de gestdo que provoque a melhoria no
comportamento das organizagdes e consequentemente o processo de prestacdo de contas seja
afetado sugere-se que pesquisas sejam realizadas em organizagdes publicas de outros setores,
além do modelo da instituicdo neste relatério tratada. A partir do levantamento desses
indicativos serd possivel a realizacdo de uma andlise comparativa para que sejam expostos
dados e informacdes que contribuam para o progresso na pesquisa e desenvolvimento sobre

gestdo publicam e a cultura organizacional presente nela.
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