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A INFLUENCIA DA CULTURA NACIONAL NA CULTURA ORGANIZ ACIONAL:
UMA ANALISE NO AMBITO DA GESTAO PUBLICA BRASILEIRA

1. Introducéo

O objetivo deste estudo € realizar um mapeamentaltlaa organizacional do Instituo
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), coasdono Modelo de Seis Dimensdes (6D)
culturais proposto por Hofstede et al. (2010). @edal final dos anos 1970 e inicio dos 1980,
com 0 sucesso das empresas japonesas, o term@arjanizacional se tornou um campo de
interesse da teoria da administracdo (Lee, Chidag, Esch, & Cai, 2018; Losonci, Kasa,
Demeter, Heidrich & Jenei, 2017; Souza & Fenilil@0Russo, Tomei, Linhares & Santos,
2012; Cameron & Quinn, 2006), ao considerar qugeasoas e 0S grupos estao inseridos em
estruturas e culturas que vao além das estrutomasis, orientando habitos, rotinas e normas
(Neto e Silva, 2019; Park & Lunt, 2018).

No setor publico, ndo é diferente, a administragdblica deve prestar servigos a
populacdo e estabelecer politicas publicas quedateras necessidades sociais coletivas
(Oliveira & Paula, 2014). Alinhar as atividades destdo de pessoas as estratégias
organizacionais e as diretrizes tracadas pelosrgosgerepresenta um emergente desafio para
a politica de gestéo de recursos humanos no sgtbicp federal (Mello & Silva, 2013).

2. Problema de Pesquisa e Objetivo

Este trabalho pretende testar a cultura organimat®as subculturas na gestao publica
brasileira empregando o Modelo de 6D do Hosfstedd. €2010) com base no questionario
VSM-2013(Hofstede, 2018)aplicado ao Instituto Brasileiro de Geografisstaistica (IBGE),
do Ministério da Economia, responsavel por proeeiod e informacdes estatisticas oficiais do
Pais. Apesar da gama de estudos nacional e inienahsobre o tema, este tipo de analise do
modelo 6D para o IBGE ainda € uma novidade.

Em se tratando de uma Organiza¢édo Publica com gé&maia nacional, como é o caso
do IBGE, surgem aspectos relacionados a diferengagais regionais (Motta & Alcadipani,
1999) que podem influenciar a cultura da organizagacontribuir para a existéncia de
subculturas organizacionais. Sendo assim, conlzersalidade brasileira é fundamental para
aqueles que pesquisam as organizacfes locaisgarpeompreendé-la, € necesséario entender
tracos historico-culturais brasileiros como o @i, o paternalismo e as relacdes afetivas
(Motta & Alcadipani, 1999).

3. Fundamentacédo Tedrica

3.1Culturas Nacional e Brasileira

A palavra cultura, no sentido estrito, refere-sefmmamento da mente e, em patrticular,
aos resultados de tal refinamento, como educagém® ealiteratura (Hofstede, Hofstede &
Minkov, 2010). Em sentido mais amplo, comum enb@@ogos e antropélogos, cultura € vista
como uma programacao mental, um fendémeno colajiv® provém do ambiente social onde o
individuo convive e nao de sua formacao genéticdstede, 1991).

Os fatores nacionais desempenham papel importanégplicacéo das diferencas nas
organizacdes e nas configuracbes socioeconémianasingluem atitudes e comportamentos
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(Gomes, 2016; Hatum, 2006). As operacdes multimatsaeforgcam a importancia e o impacto
da identidade nacional nas operacdes das empBsasll, & Wiengarten, 2018; Osafo, 2016)
e, por essa razao, a adogcao de modelos de gestioaaos a partir de um contexto e uma
cultura organizacionais especificos, pode ndo straradequado para uma realidade nacional
(Barros & Prates, 1996).

3.2 Cultura Organizacional

A cultura de uma organizacéo reside nas mentesdds bs membros da organizacéo,
nao apenas nas mentes de seus gerentes ou exea@fes e, portanto, as informacdes sobre
a cultura de uma organizacao devem ser coletadasdeoando um escopo interno bem amplo
(Hofstede, 1997). Para Flach (2012, p. 501): “nédstem organizacdes, paises ou individuos
desprovidos de cultura”. E impossivel compreemdeunltura de uma organizacio, sem antes
conhecer o contexto em que se encontra (Hofst&®d,; Isomes & Rocha, 1996). O esforco
para a investigacdo da influéncia da cultura natiora gestdo das empresas, tem sido
permanente, tendo em vista o carater dinamico dadweis que compdem o0 contexto socio
institucional (Bergue, 2010; Chu & Wood, 2008).

4. Metodologia

A metodologia proposta tem como objetivo realizarmapeamento da cultura
organizacional do IBGE, com base no Modelo de Bergensdes (6D) culturais proposto por
Hofstede et al. (2010) e ainda, avaliar a posddnle de existirem sub-culturas internas do
IBGE. Este estudo baseou-se numa pesquisa de rcguetitativo, com aplicacdo de
questionario para autopreenchimento dos servidaress do IBGE vidnternet(on-line), a
partir da plataform#ntranetda empresa, garantido o anonimato dos respondentes

O questionario, com trinta perguntas, foi dispdirado na plataform&oogle docs
com condicao de “resposta obrigatdria”, no peride@0 de agosto de 2019 a 30 de setembro
de 2019, ou seja, 30 dias. E importante destadaragirespondentes foram funcionéarios de
diferentes niveis hierarquicos, a saber. analiggnicos, supervidores, gerentes,
coordenadores, superintendentes regionais, entresolbe um total de 4.631 funcionarios
ativos, apenas 464 responderam o questionario.

4.1 A Empresa

O IBGE € uma instituicdo da administracao publexdefal, com abrangéncia nacional
e subordinada ao Ministério do Planejamento, Desdeimento e Gestdo. Possui quatro
diretorias e dois 6rgaos centrais. Conta, ainda,£631 funcionarios que atuam em Unidades
Estaduais instaladas nas 26 capitais e no Distetieral, além de 570 agéncias espalhadas por
diversos municipios brasileiros (IBGE, 2019). Oawrglivulga regularmente uma série de
pesquisas e indicadores que englobam diferentesesetio pais como industria, comércio,
agricultura, além de pesquisas relacionadas aesdie precos, inflacdo, saude publica,
saneamento, além do calculo do Produto InternooB¢BiB), e da realizacdo do Censo
Agropecuario e Populacional nacionais (IBGE, 2010).

4.2 Tipologia Cultural de Hofstede

Hofstede (1991), um dos pioneiros nos estudos soinfeuéncia da cultura nacional na
cultura das organizag0es, teve acesso, na décaivfiea um banco de dados relacionado a
valores e sentimentos de funcionéarios da IBM, gakalhavam em subsidiarias da empresa
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localizadas em mais de cinquenta paises ao redauddo (Hofstede, 2011). O estudo prop6s
0 agrupamento dos valores organizacionais em quditrensdes: distancia do poder,
individualismo x coletivismo, masculinidade x femohade e evitacao da incerteza.

Posteriormente, nos anos 2000, Hofstede propo®adi@a pesquisa, dados &dorld
Values Surveydo Minkov, (2007), agregando a quinta e sexta dedes (Hofstede, Hofstede
& Minkov, 2010), que séo: orientacao de longo prazadulgéncia.

Embora vérios estudiosos tenham feito criticassgjyiea de Hofstede, seu modelo de
analise da cultura nacional tem sido amplamenteadb por diversos estudos em gestao
(Siddique, 2017).

4.2.1. As dimensoes culturais de Hofstede no Braduiodelo 6D

A maior parte dos estudos feitos no Brasil, conbjetovo de entender os impactos dos
tracos da cultura brasileira na gestao das orggigsa se apoia nos trabalhos sobre a formacéo
historica, social e econbmica do pais, assim coutitizam a influéncia do esquema
classificatorio de Hofstede (Chu & Wood, 2008). Odelo de Hofstede atribui valores entre 0
(minimo) e 100 (maximo), para o que séo considserdoaensdes culturais, que correspondem
aos construtos utilizados para explicar e prevenpmrtamentos dos individuos em um
determinado pais (Lacerda, 2011). A Figura 1 aptases resultados da analise das dimensdes
culturais do Brasil, obtidos com base na aplicaigiimodelo 6D de Hostede (Hofstede Insights,
2018). Os indices variam entre 0 a 100, sendo gaietg mais proximo o indice estiver de 100,
tem-se um indicativo de maior incidéncia do comgognto especificado pela dimenséao.

Observa-se que, o Brasil reflete uma sociedadeagueglita que a hierarquia deve ser
respeitada e as desigualdades entre as pessoaseit@veis, totalizando 69 pontos. Para a
dimenséo do individualismo, os resultados indicarma, @ Brasil tem uma pontuacéo igual a
38, 0 que significa que no pais, as pessoas, dasagcimento, sao integradas em grupos fortes
e coesos que continuam protegendo seus membroseade lealdade. A masculinidade
apresenta uma pontuacdo alta nessa dimensdo. @uirsdicando que a sociedade sera
impulsionada pela competicdo, realizacdo e sucessma pontuacdo baixa (feminina) na
dimenséao significa que os valores dominantes needade estdo cuidando dos outros e da
qualidade de vida. Neste item, o Brasil registr@upéntos, um escore intermediario nessa
dimensao.

A dimenséo evitar incerteza, indica que ao regist& pontos, o Brasil tem uma
pontuacao alta, assim como a maioria dos paisae-@mericanos. Estas sociedades mostram
uma forte necessidade de regras e elaboram sistegeis para estruturar a vida. JA 0 0
indicador de orientacdo a longo prazo, descrevendonia sociedade tem que manter alguns
elos com seu proprio passado enquanto lida conesafids do presente e do futuro, e as
sociedades priorizam esses dois objetivos exigtisnde maneira diferente. Os resultados do
modelo para o Brasil, resultaram em uma pontuagd@a a 44 pontos, 0 que representa uma
pontuacao intermediaria nessa dimensao.

E, por fim, a dimensédo de indulgéncia, é definiden@ a medida em que as pessoas
tentam controlar seus desejos e impulsos, comrzaseneira como foram criadas. O controle
relativamente fraco € chamado de "Indulgéncia'terdrole relativamente forte € chamado de
"Restricdo". As culturas podem, portanto, ser dsccomo indulgentes ou restritas. A nota
alta do Brasil, igual a 59, marca-o como uma s@cledndulgente



B8 convibra

www.convibra. org

Figura 1 —Modelo de 6 Dimensdes de Hofstede para o Brasil
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Fonte: adaptacéo dos autores com base em Hofstede ts§i{H 8).

5. Analise dos Resultados

Na Tabela 1 apresentam-se os valores consolidamnsacaplicacdo do Modelo 6D
elaborado por Hofsteds al. (2010) para o IBGE para as regides brasileirgmrér do Modelo
6D propbem-se umanalise da influéncia dos tracos culturais bras#eina cultura
organizacional do IBGE representado ppo: nivel de afastamento hierarquico na emprasa, o
seja, a distancia do poder (PDI); ii) o nivel déividualismo presente na organizacao (IDV);
i) relativo ao quéo “masculino” € o perfil da amgzacdo (MASC); iv) a busca dos empregados
por evitar a incerteza (UAI); v) a orientacao pagées de longo prazo (LTO); e, vi) por fim, a
indulgéncia na busca entre o equilibrio entre traba lazer (IVR). E importante destacar que,
em relacdo as dimensfes, quanto mais préoximo esterd 00, maior sera a incidéncias da
dimensao sobre a cultura brasileira do Instituto.

Para calcular cada um dos valores obtidos na Tdbdlaam utilizadas as formulas
previstas no modelo VSM-2013, que se encontranrit&sao Anexo Il. E possivel identificar
indices proximos aos valores obtidos pelo Modelpdilando aplicado no Brasil e outros, que
nao estdo alinhados com a pontuacéao obtida petpigasde Hofstede et al. (2010), como
apresentado na Tabela 1, indicando variagOes g@orérasileiras, que serdo analisadas mais
detalhadamente nas proximas tabelas.

Tabela 1- Modelo de seis dimensbdes (6D) por regideslbres — IBGE, 2019

1) 2) ©) (4) 5) (6)
Dimensao Brasil Norte Nordeste Sudeste Centro-Oestéul
PDI 69 63 64 59 49 55
IDV 38 4C 24 44 37 47
MASC 49 46 48 51 52 37
UAI 76 74 72 74 107 74
LTO 44 38 46 42 40 58
IVR 5¢ 32 27 49 34 55

Fonte:Elaboracéo propria dos autores.
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Na Tabela 2 sdo apresentadas as estatisticagigdgasatas varidveis por caracteristicas
individuais e demograficas dos funcionarios do IBfd regides brasileiras. Usualmente,
verifica-se a predominancia de respondentes do sex®culino, com participacdo mais
destacada nas regides Norte e Nordeste, alcan@aBdim publico respondente, o que ja ndo
ocorre nas demais regides, onde a divisdo se apooxile um parametro 50/50. Entretanto, na
regido Sudeste, os respondentes do sexo femirgwalpceram sobre o masculino, com 51,3%
das respostas obtidas.

Tabela 2 - Estatistica descritiva das variaveis por carétieas individuais e demograficas
dos funcionarios por regides brasileiras - IBGE,20

Variaveis Norte Nordeste Sudeste Centro-Oeste Sul
Feminino 0.275 0.297 0.513 0.421 0.490
Masculino 0.725 0,703 0,487 0,579 0,510

Fonte: Elaboracao prépria dos autores.

Ha questdes neste primeiro bloco que fazem partérdaila de céalculo da dimenséo
IDV (individualismo) que, para o caso do IBGE, afeténdices relativamente baixos, inferiores
a 50, confirmando a caracteristica do brasileimateser tdo individualista nas relacdes sociais,
como apresentados em diferentes estudos relacior@aladema (Gomes & Silva, 2011,
Hofstede et al., 2010; Da Matta, 1997, 1987; Ba&d5attes, 1996).

5.1 Dimensdo MASC / IDV

Na Tabela 3 s&o apresentados os resultados obbdos 0 emprego ideal, a partir das
descritivas que compde a dimensao de masculinigsieSC) e individualismo (IDV)
proposto por Hofstedet al. (2010). Ter tempo suficiente para a vida pessadbraéstica,
trabalhar em algo interessante e ter um emprega tamilia e amigos respeitem, sédo as demais
guestdes utilizadas no calculo do IDV e que, paraayvidores do IBGE, obtém resultado
inferior a 50%. Em outras palavras, esses resudtaddicam que o brasileiro ndo €
individualista. Segundo Freyre (2003), a familiad® o individuo, o Estado e nem tampouco
uma companhia de comércio, foi o grande fator ¢pémior do Brasil.

Tabela 3- Estatistica descritiva das variaveis sobre o egwideal - IBGE, 2019

Variaveis Observacbes Média Desvio-Padrdo
Ter tempo suficiente para vipessoal e domésti

Extremament importante (*****) 464 0.64 0.4¢
Muito important. (****) 464 0.05¢ 0.23¢
Importante (***) 464 0.16¢ 0.37¢
Pouco importan (**) 464 0.10¢ 0.31
Nada importani (*) 464 0.02¢ 0.15¢
Ter um chefe (superior direto) que € respeit

ok 464 0.481 0.t
ok 464 0.10: 0.30¢
ok 464 0.27¢ 0.44¢
o 464 0.08¢ 0.27¢
* 464 0.05¢ 0.23¢
Ter reconhecimento pelo bom desemp

ok 464 0.50z 0.501
ok 464 0.131 0.33¢

Fkk 464 0.22¢ 0.41¢
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o 464 0.09: 0.29¢
* 464 0.04: 0.203
Ter estabilidade no empre

ok 464 0.48: 0.t
ok 464 0.16¢ 0.37¢
ok 464 0.207% 0.40¢
b 464 0.08¢ 0.281
* 464 0.05¢ 0.2¢
Trabalhar com pessoas agrada\

ok 464 0.448 0.498
ok 464 0.11¢ 0.321
ok 464 0.30¢ 0.46:
o 464 0.08¢ 0.28¢
* 464 0.03¢ 0.19:
Trabalhar em algo que ache interess:

ok 464 0.44¢ 0.49¢
ok 464 0.121 0.32¢
ok 464 0.30¢ 0.4¢€
i 464 0.07¢ 0.26¢
* 464 0.0t 0.21%
Ser consultado (a) pelo seu chefe em decisGesmyadvem o seu traball
ko 464 0.371 0.484
ko 464 0.19:2 0.39¢
ok 464 0.31 0.46:
o 464 0.06t 0.24¢
* 464 0.06: 0.24:
Viver num lugar agradav

ok 464 0.51¢ 0.t
ik 464 0.09: 0.2¢
el 464 0.26: 0.441
i 464 0.091 0.287
* 464 0.03¢ 0.19:
Ter um emprego que a familia e amigos eiter

ko 464 0.231 0.42:
ok 464 0.28i 0.45:
ok 464 0.26¢ 0.44¢
o 464 0.07¢ 0.26¢
* 464 0.13¢ 0.34:
Ter a oportunidade de spromovido a)

ok 464 0.33¢ 0.47:
ko 464 0.23¢t 0.42¢
el 464 0.25¢ 0.43¢
i 464 0.07¢ 0.26¢
* 464 0.09¢ 0.29¢

Fonte: Elaboracgéo propria dos autores.

A Figura 2 apresenta um comparativo das dimensdésodlelo 6D entre Brasil versus
Regido Nordeste no IBGE. Nas regides Nordeste ¢r&c@este, o indice de individualismo
(IDV) é ainda menor, com um afastamento de até 86%ndice obtido nas pesquisas de
Hofstede et al. (2010), quando analisamos espaunifate a regido Nordeste.

Um dos resultados obtidos na pesquisa e que srigardo valor obtido pelos estudos
de Hofstede Insights (2019) € o da dimensédo masdatie (MASC), que confirma o aspecto
“masculinizado” da sociedade nordestina, resulidelaim passado de disputas sociais, de
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isolamento e de superacdo das dificuldades impgsts natureza na regido do sertdo
nordestino (Mello, 2013).

Figura 2 — Comparativo das dimensfes do Modelo 6D entrsiBrarsusRegido Nordeste -
IBGE, 2019.
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Fonte:Elaboracéo prépria dos autores.

5.2Dimenséo IVR/LTO

A Tabela 4 apresenta estatisticas descritivas sabrquestdes relacionadas a vida
pessoal do respondente para avaliar as dimensoeslugéncia (IVR) e de orientacdo do
individuo para o longo prazo (LTO). Chamamos agierpara a principais semelhancas e
diferencas entre as variaveis que compdem as ddeerl¥R e LTO: primeiro, 48,1% dos
funcionéarios do IBGE preconizam que € extremaméenfmrtante ter tempo livre para se
divertir; segundo, 37,3% assumem que € importamtenbderacao, isto €, evitar excessos; e,
terceiro, 36% e 33% indicam que é extremamente rit@p@® ser generoso com as outras
pessoas e ser simples, respectivamente.

Tabela 4 - Estatistica descritiva das varidaveis sobre a piéssoal dos funcionarios - IBGE,
2019

Variaveis Observacdes Média Desvio-Padréo
Ter tempo livre para se diver

Extremamente importante (**** 464 0.481 0.t
Muito importante (****) 464 0.11¢ 0.31¢
Importante (***) 464 0.26i 0.44:
Pouco importante (* 464 0.091 0.28i
Nada importante (' 464 0.04 0.21:
Ter moderacgéo: se controlar para evitar exce

ok 464 0.29¢ 0.457
ok 464 0.19¢ 0.397
ok 464 0.37: 0.48¢
i 464 0.06¢ 0.25¢
* 464 0.06% 0.2t

Ser generoso com as outras pes
el 464 0.3¢ 0.4¢
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ok 464 0.18¢ 0.391
ok 464 0.32¢ 0.46¢
* 464 0.05¢ 0.2:
* 464 0.07: 0.261
Simplicidade: ndo gastar mais do que o neces

ok 464 0.33¢ 0.47¢
il 464 0.21¢ 0.417
ook 464 0.30¢ 0.4¢€
* 464 0.06¢ 0.25¢
* 464 0.07: 0.261

Fonte: Elaboracéo prépria dos autores.

A Figura 3 apresenta uma comparacgao entre as dieeds Modelo de 6D no Brasil e
na Regido Sul no IBGE. Os resultados indicam para elevada orientacdo para longo prazo
(LTO) dos respondentes da regidao Sul. Conformeadadb por Lenartowicz et al. (2003), os
estados localizados mais ao Sul do Brasil possuamfarte influéncia da cultura europeia,
que valoriza o trabalho e ndo € direcionada pareediatismo, para o curto prazo.

Ja para a dimensao indulgéncia (IVR), temos o cotap@nto mais irregular entre as
regides brasileiras, como valores bem abaixo dooioia pesquisa de Hofstede et al. (2010),
que é o caso das regides Norte, Nordeste e Cemste-e outras duas que se aproximam um
pouco mais, as regides Sul e Sudeste.

De maneira semelhante, é realizado o comparatiso a&aegido Norte do IBGE, na
Figura 4. Observa-se que a dimensao de indulgéMiy) € a que mais se destaca na regiao
Norte frente as demais e ao Brasil. A alta por#aatg 59 no Brasil, caracteriza uma sociedade
indulgente, ou seja, que da um alto grau de impoidZao lazer, a aproveitar a vida e se divertir
(Hofstede Insights, 2019).

Porém, verificamos neste estudo que ndo se tratandecaracteristica uniforme em
todas as regides brasileiras. Dentre aquelas comsbindices de indulgéncia, destacamos as
regides Nordeste, Centro-Oeste e a Norte. A poatuabtida pelos respondentes da regiao
Norte (32 pontos), fica quase 50% abaixo do vaibido na comparacao nacional do Modelo
6D. Tendo em vista a distancia geogréfica e dendebamento em relacdo a regido Sudeste,
considerada a mais industrializada e urbanizadpad® a regido Norte se aproxima de uma
cultura mais rural, podendo apresentar aspectasdisgersos do que a chamada “arte cultura”
gque predomina na regido Sudeste (Caldas, 2007).

Figura 3 — Comparativo das dimensdes do Modelo 6D entrsiBrarsusRegido Sul — IBGE,
2019.
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Fonte: Elaboracéo prépria dos autores.
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Figura 4 — Comparativo das dimensdes do Modelo 6D entrsiBrarsusRegido Norte —
IBGE, 2019.

100

80
60
4
2 l
0
PDI IDV LTO IVR

MASC UAI

o

o

m Brasil m Norte

Fonte: Elaboragéo prépria dos autores.

5.3Dimensédo UAI/LTO

A Tabela 5 apresenta as estatisticas descritivasatéveis sobre a vida pessoal dos
funcionérios do IBGE e, por sua vez destaca as rdiffes evitar a incerteza (UAI) e
relacionadas a orientacdo do individuo para o lopgzo (LTO). Percebemos algumas
mudancas importante no panorama de analise dpesgsmal dos funcionarios, como a 46% as
vezes se sentem nervosos ou tensos; 53,4% se skatgpmntemente felizes; 55,2% dos
respondentes indicam que as vezes outras circaretsdmpedem de fazer algo que desejam;
o estado de saude dos funcionarios na semana etéreifh foi bom (51,1%); 24,8% dos
respondentes ndo sentem muito orgulho de serdirasil

Além disso, frequentemente 48,9% dos funcionaniessgo subordinados sentem medo
de contradizer o chefe; 42,5%, 44% concordam greegea um bom gestor ndo precisa ter uma
resposta para toda pergunta que um subordinadafiespeito sobre o trabalho, para alcancar
os resultados o melhor caminho é a persisténcpeoctivamente. Em relacdo a estrutura
organizacional, 27,2% dos respondentes n&do salggm opinar quando sobre os subordinados
que tém dois chefes. Por outro lado, 33 % dos &mdcios discordam que as regras de uma
organizagdo nunca devem ser quebradas.

Tabela 5- Estatistica descritiva das varidaveis sobre a piéssoal dos funcionarios - IBGE,
2019

Variaveis Observacdes Média Desvio-Padrao
Frequéncia que se sente nervoso ou t

Sempri (0c0000) 464 0.05¢ 0.2
Frequenteme (coo0) 464 0.321 0.46
As veze (000) 464 0.461 0.49¢
Rarament (co) 464 0.15¢ 0.36i
Nunce (o) 464 0.00: 0.04¢
Frequéncia que se sente f

00000 464 0.12¢ 0.331
0000 464 0.53¢ 0.49¢
0oo 464 0.30¢ 0.4¢

00 464 0.03: 0.18¢
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Outras pessoas ou circunstancias impedem que redédnteseja faz

Sim, sempr 464 0.03: 0.17i
Sim, quase semg 464 0.17¢ 0.38¢
As veze 464 0.55: 0.49¢
N&o, raramen 464 0.20i 0.40¢
N&o, nunc 464 0.0z 0.171
Estado de saude nemana de referénc

Excelent 464 0.157 0.35¢
Bom 464 0.511 0.t
Razo4ve 464 0.24¢ 0.431
Ruim 464 0.07¢ 0.26¢
Péssim 464 0.01¢ 0.12:
Orgulho de ser brasilei

Muito orgulhost 464 0.1¢ 0.39-
Razoavelmente orgulhc 464 0.24¢ 0.4z
Um pouco orgthosc 464 0.19¢ 0.39¢
N&o muito orgulhos 464 0.24¢ 0.43-
Nada orgulhos 464 0.12¢ 0.331
Frequéncia com que os subordinados sentem medondadizer o chef

Nunce 464 0.02¢ 0.16¢
Rarament 464 0.09¢ 0.29:¢
As veze 464 0.28¢ 0.45:
Frequentemen 464 0.48¢ 0.t
Sempri 464 0.10: 0.30¢

Ser um bom gestor sem ter uma resposta precisatpdeapergunta que um subordinado pode fazer a
respeito de seu trabalho

Concordo fortemen (*****) 464 0.34¢ 0.47¢
Concord( (****) 464 0.42¢ 0.49¢
Nao se (***) 464 0.0¢ 0.23¢
Discordc (**) 464 0.11: 0.31¢
Discordo fortemen (*) 464 0.05¢ 0.23¢
Persisténcia como o melhor caminho para alcangaultado:

kkokok 464 0.211 0.40¢
ok 464 0.44¢ 0.49i
ok 464 0.16¢ 0.37¢
* 464 0.127 0.33¢
* 464 0.0t 0.215
Estrutura organizacional em que os subordinadosdéia chefes deve ser evitada a qualquer «
ko 464 0.21¢ 0.41:
Fkkk 464 0.261 0.4¢
ik 464 0.27: 0.44¢
hd 464 0.19¢ 0.39¢
* 464 0.05¢ 0.22
As regras de uma organizso nunca devem ser quebrac

kkkok 464 0.101 0.30:
ko 464 0.24¢ 0.42
ok 464 0.21¢ 0.41:
* 464 0.3: 0.471
* 464 0.10¢ 0.31

Fonte:Elaboracao proépria dos autores.

As Figuras 5 e 6 apresentam um comparativo dasdites do Modelo 6D entre Brasil
versusRegido Centro-Oeste e Sudestes no IBGE, respewivte. A Regido Centro-Oeste é a
gue mais se destaca na dimenséo relacionada a &witeerteza (UAI), com pontuacdo bem
superior a obtida no estudo de Hofstede et al.QR01
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Na Figura 6, os resultados da amostra indicam qegiao Sudeste registrou 0 maior
percentual de participantes (226 participantesesgmtando 48,7% dos respondentes). De
maneira geral, a regido Sudeste acompanhou osdadies de culturas organizacionais obtidas
pelo Modelo 6D. Porém, as dimensdes de distancipoder (PDI) e indulgéncia (IVR) se
afastaram 10 pontos em rela¢do ao estudo de 6D.

A dimenséao PDI, que lida com o fato de que todaedigiduos nas sociedades nao séo
iguais, refere-se a extensdo em que 0os membrossnmEderosos das organizacbes pais
esperam e aceitam que o poder seja distribuidoatheina desigual. Ao obter a pontuacéo 69,
0 Brasil reflete uma sociedade que acredita queeearquia deve ser respeitada e as
desigualdades entre as pessoas sao aceitaveis.

Essa caracteristica se confirma também nas redoee e Nordeste, regides que
possuem tracos culturais mais associados a vatadksionais herdados dos tempos coloniais,
das oligarquias politicas (Caldas, 2007).

Figura 5 — Comparativo das dimensdes do Modelo 6D entrsilBrersuskRegido Centro-Oeste
— IBGE, 20109.

100
80

60
yit
2
PDI IDV UAI LTO IVR

MASC

o O

M Brasil m Centro-Oeste

Fonte:Elaboracao propria dos autores.

Figura 6 — Comparativo das dimensdes do Modelo 6D entrsiBrarsusRegiao Sudeste —
IBGE, 2019.
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Fonte: Elaboracéo prépria dos autores.

Segundo Caldas (2007), a regido sudeste do Brastadcomo um polo de referéncia
cultural do Brasil, tendo um importante papel cammor de desenvolvimento econémico, 0o
gue a torna uralustercultural distinto no pais. Seus padrfes cultygadem ser vistos como
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0S mais proximos da “altercultura” que hoje serigjgiada na maior parte do pais, tanto no
aspecto educacional quanto na industria culturald@s, 2007).

5.4 Comparativo entre regioes

A Tabela 6 apresenta as estatisticas descritiaie s emprego ideal por regides
brasileiras no IBGE. As respostas tendem a se otmacano sentido da avaliacao “importante”
para “extremamente importante”, oscilando em péueduale respondentes que optam por cada
uma das opc¢des, sendo que na regido sul, temespsstas mais uniformemente.

Tabela 6 - Estatistica descritiva das variaveis sobre oreggideal por regides brasileiras -
IBGE, 2019

Variaveis Norte Nordeste Sudeste Centro- Sul
Oestt
Ter tempo suficiente para vida pessc domeéstic
Extremamente importante (**** 0.57¢ 0.622 0.65¢ 0.65¢ 0.65:
Muito importante (****) 0.07¢ 0.04¢ 0.07¢ 0.02¢ 0.02(
Importante (***) 0.22¢ 0.21¢ 0.12¢ 0.23i 0.16:
Pouco importante (* 0.10¢ 0.09( 0.12¢ 0.07¢ 0.10z
Nada importante ) 0.02¢ 0.02 0.02: 0.00¢ 0.061
Ter um chefe (superior direto) que vocé respeite
ok 0.42¢ 0.53: 0.46( 0.57¢ 0.42¢
ko 0.07¢ 0.10¢ 0.111 0.13: 0.061
ok 0.37¢ 0.25:2 0.27¢ 0.211 0.26¢
b 0.07¢ 0.06: 0.097 0.05: 0.102
* 0.05(C 0.04¢ 0.05: 0.02¢ 0.14:
Ter reconhecimento pelo bom desemp
ko 0.35( 0.57: 0.51¢ 0.55: 0.34%
ko 0.12¢ 0.09( 0.12¢ 0.15¢ 0.22¢
ok 0.40( 0.24: 0.19¢ 0.23i 0.18¢
o 0.07¢ 0.06: 0.11¢ 0.05: 0.14:
* 0.05( 0.02% 0.04¢ 0.00(¢ 0.10:z
Ter estabilidade no empre
ko 0.47¢ 0.60¢ 0.43¢ 0.52¢ 0.40¢
ok 0.17¢ 0.14¢ 0.18¢ 0.07¢ 0.20¢
bl 0.25( 0.14¢ 0.21% 0.237% 0.24¢
i 0.10¢ 0.06: 0.09: 0.07¢ 0.10:z
* 0.00(¢ 0.04¢ 0.071 0.07¢ 0.041
Trabalhar com pessoas agrada\
ko 0.27¢ 0577 0.407 0.55: 0.40¢
ok 0.12¢ 0.09( 0.13: 0.05: 0.14:
ok 0.50( 0.22¢ 0.31( 0.34: 0.30¢
o 0.07¢ 0.081 0.09: 0.05: 0.10:z
* 0.02¢t 0.02% 0.05: 0.00(¢ 0.041
Trabalhar em algo que ache
interessante 0.450 0.459 0.442 0.526 0.388
*kkkk
ok 0.12¢ 0.117 0.13: 0.02¢ 0.14:
ok 0.32¢ 0.34: 0.27¢ 0.36¢ 0.26¢
o 0.07¢ 0.04¢ 0.09: 0.05: 0.10:z
* 0.02¢ 0.03¢ 0.05: 0.02¢ 0.10:z

Ser consultado (a) pelo seu chefe em decisGesruodvem o seu
trabalhc
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ke 0.22¢ 0.43: 0.35¢ 0.421 0.38¢
ok 0.22¢ 0.13¢ 0.19¢( 0.26: 0.24¢
ook 0.40( 0.351 0.31( 0.26: 0.18¢
* 0.07¢ 0.04¢ 0.07¢ 0.05: 0.061
* 0.07¢ 0.03¢ 0.071 0.00( 0.12¢
Viver num lugar agradav

ek 0.35( 0.571 0.51: 0.60¢ 0.44¢
ok 0.10( 0.07: 0.11¢ 0.02¢ 0.061
ok 0.42¢ 0.24: 0.23( 0.28¢ 0.30¢
* 0.12¢ 0.07: 0.10¢ 0.05: 0.061
* 0.00( 0.03¢ 0.031 0.02¢ 0.127
Ter um emprego que a familia e amigos respt

ko 0.20( 0.32¢ 0.19¢ 0.31¢ 0.14:
ok 0.15( 0.207 0.35( 0.28¢ 0.28¢
ook 0.42¢ 0.31¢ 0.217 0.26: 0.28¢
* 0.12¢ 0.04¢ 0.08¢ 0.02¢ 0.10z
* 0.10( 0.10¢ 0.15( 0.10¢ 0.18¢
Ter a oportunidade de spromovido a)

ek 0.15( 0.43: 0.327 0.421 0.24¢
ok 0.17¢ 0.15:¢ 0.26¢ 0.23i 0.327
ok 0.52¢ 0.297 0.217 0.23i 0.14:
* 0.10(¢ 0.04¢ 0.08( 0.02¢ 0.14:
* 0.05( 0.07: 0.11f 0.07¢ 0.14:

Fonte: Elaboracado prépria dos autores.

Tabela 7- Estatistica descritiva das variaveis sobre a pessoal dos funcionarios por regiées
brasileiras - IBGE, 2019

Variaveis Norte Nordeste Sudeste Centro- Sul
Oestt
Ter tempo livre para se diver
Extremamente importante (**** 0.32¢ 0.43: 0.49¢ 0.52¢ 0.61-
Muito importante (****) 0.10¢ 0.09¢ 0.13: 0.07¢ 0.08:
Importante (***) 0.45( 0.36( 0.212 0.31¢ 0.122
Pouco importante (* 0.10¢ 0.06: 0.09i 0.07¢ 0.122
Nada importante (' 0.02¢ 0.C4t 0.05¢ 0.00( 0.061
Ter moderacgéo: se controlar para evitar excessos
ko 0.27¢ 0.39¢ 0.261 0.23i 0.28¢
ok 0.15(C 0.15: 0.22¢ 0.18¢ 0.20¢
ok 0.45( 0.36( 0.35¢ 0.47¢ 0.32%
i 0.10¢ 0.04¢ 0.07¢ 0.07¢ 0.061
* 0.02¢t 0.04¢ 0.08( 0.02¢ 0.12:
Ser geeroso com as outras pess
ko 0.22¢ 0.441 0.341 0.47¢ 0.28¢
ok 0.25( 0.10¢ 0.21% 0.13:Z 0.22¢
ok 0.37¢ 0.36( 0.30¢ 0.31¢ 0.28¢
o 0.10¢ 0.02% 0.06¢ 0.05: 0.041
* 0.05( 0.06: 0.071 0.02¢ 0.16:
Simplicidade: ndo gastar mais do que 0 neceo
ko 0.30(¢ 0.42: 0.30¢ 0.39¢ 0.28¢
ok 0.20(¢ 0.16: 0.23¢ 0.18¢ 0.28¢
ok 0.35( 0.30¢ 0.30¢ 0.31¢ 0.24t
i 0.10¢ 0.07: 0.06¢ 0.05: 0.061
* 0.05( 0.03¢ 0.08¢ 0.05:¢ 0.12:

Fonte: Elaboragéo prépria dos autores.
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6 Concluséo / Contribuicao do Estudo

O objetivo desta pesquisa foi elaborar o mapeansantwltura organizacional de uma
organizacdo publica brasileira, com abrangénciaionat o IBGE, com unidades
administrativas estabelecidas em todas as capitassleiras e no Distrito Federal.

A metodologia empregada testou o Modelo 6D proppstdofstedeet al. (2010). Em
outras palavras, buscou identificar se ha dife®ncalturais regionais e verificar a
predominancia das seis dimensdes do modelo dad pmivel de afastamento hierarquico
na empresa, ou seja, a distancia do poder (PDIy mivel de individualismos presente na
organizacéo (IDV); iii) relativo ao quao “mascufré o perfil da organizagdo (MASC); iv) a
busca dos empregados por evitar a incerteza (WAB;orientacdo para acdes de longo prazo
(LTO); e, vi) por fim, a indulgéncia na busca erdrequilibrio entre trabalho e lazer (IVR).

Os resultados do Modelo 6D indicaram que a dimemsiogéncia (IVR) esta presente
em praticamente todas as regides brasileiras camitndes menores que o obtido na aplicacao
nacional. Isso sugere que, no contexto interndBd&E], as pessoas estdo menos inclinadas a
desfrutar a vida pessoal do que a média nacioném Alisso, outros resultados chamam a
atencdo como os tracos de uma sociedade maisduodligta nas regides Sudeste e Sul, bem
como uma maior tolerancia a hierarquia nas redi@ete e Nordeste. Por fim, vale ressaltar
gue a dimensao evitar a incerteza (UAI), presemtéoelas as macrorregides brasileira, tem sua
maior magnitude na regiao Centro-Oeste, bem codimansao orientagéo para longo prazo
(LTO) com maior destaque na regiao Sul.

Sendo assim, a primeira proposicéo do estudo irglieaos valores encontrados do
Modelo 6D néo se confirmaram para algumas dimens@esomparacdo com os resultados
encontrados para o Brasil pelo Hofstede Insightl920 Enquanto que, para as outras
dimensdes, por mais que o indice esteja proximdaaha frequentemente, variacdes regionais
significativas.

De uma maneira geratliante das diferentes caracteristicas regionaiglasdbmneste
estudo, com a aplicacdo do Modelo 6D, € possiveriinsobre a existéncia de grupos
especificos na amostra em analise, a partir deukubas no IBGE. O estudo confirma,
portanto, a viabilidade de aplicagcdo do modelo paraparacao de regides brasileiras dentro
de um mesmo pais, proposta que ja foi sinalizada paidealizador do Modelo 6D e
considerada viavel para aplicacdo em novas pesqlista abordagem intraorganizacional da
cultura poderia ser utilizada também por outrasmiacOes publicas, sejam elas empresas
publicas, fundacdes, 6rgdos da administracédo detta

O estudo contribui para um melhor entendimentoid@antica que envolve a interacao
entre cultura nacional e cultura organizacionatluimdo na discussdo, a questdao das
subculturas que existem e influenciam as organemacd@dicionalmente, propde-se uma
customizagéo do modelo VSM-2013 (Hofstede, 201i8ando ampliar sua utilizagdo para um
escopo intra-pais e ndo apenas entre paises, nizs@aviabilidade deste movimento, desde
gue sejam adotadas algumas premissas e incorporavkas perguntas ao modelo.
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