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RESUMO

O presente trabalho trata da mudanca implantada pela Lei n® 11.892/2008 que
transformou o sistema educacional brasileiro no que tange as escolas de nivel
médio, conhecidas até esse momento como Técnicas, Agrotécnicas e Centros
Federais de Educacédo (CEFET’s) visto que promoveu a integracdo das referidas
escolas em todo o Brasil. De modo especial, as Escolas Agrotécnicas, num total de
39 (trinta e nove) unidades, perderam a autonomia que possuiam por serem
autarquias e aderiram ao novo modelo de gestdo. Na Paraiba, a Escola Agrotécnica
Federal de Sousa, que apdés a modificacdo passou a ser o Instituto Federal da
Paraiba (IFPB), Campus Sousa foi objeto desta pesquisa cujo objetivo geral foi
analisar a influéncia da mudanca sobre a cultura e o clima organizacional do IFPB,
Campus Sousa e os objetivos especificos foram: Descrever a cultura organizacional
do IFPB, Campus Sousa, no periodo de mudanca de Escola Agrotécnica Federal
para Instituto Federal, com a Lei 11.892/2008, no periodo de 2008 — 2015; Identificar
o impacto sofrido pela mudanca ocasionada pela Lei 11.892/2008 sobre os
processos organizacionais; Descrever a situacao atual do clima organizacional do
Campus Sousa pela 6tica dos servidores; Compreender como a mudancga, a cultura
e o clima organizacionais influenciaram a identidade do IFPB. Para o alcance dos
objetivos, utilizou-se como metodologia o estudo de caso. Quanto a natureza, a
pesquisa foi exploratéria e descritiva, fazendo uso da estratégia qualitativa e fez uso
de dois instrumentos para a coleta de dados: a entrevista e 0 questionario. Na
andlise dos dados da entrevista foi utilizada a técnica de andlise de conteudo,
seguindo a definicdo, caracteristicas e etapas de Franco (2015) e Bardin (2016); ja a
andlise dos questionarios se deu por frequéncias simples, porcentagens e
representacdo em graficos. Ao fim da pesquisa, constata-se que 0s objetivos
propostos foram alcancados, podendo-se inferir que a mudanca influenciou na
cultura organizacional e no clima organizacional, modificando crencas, rituais,
valores e que, apesar de estar num estagio avancado, a organiza¢do ainda ndo tem
uma identidade real definida, necessitando que haja um processo mais efetivo de
socializacéo da identidade formal para que isto ocorra.

Palavras-chaves: Organizacdo publica. Cultura  Organizacional. Clima
Organizacional. Mudanca organizacional. Identidade organizacional.



ABSTRACT

The present work deals with the change implemented by Law 11,892 / 2008, which
transformed the Brazilian educational system in what refers to middle level schools,
known up to that time as Techniques, Agrotechniques and Federal Centers of
Education (CEFETS), since it promoted the Integration of these schools throughout
Brazil. In a special way, the Agrotechnical Schools, in a total of 39 (thirty-nine) units,
lost the autonomy they had because they were local and adhered to the new
management model. In the state of Paraiba, the Federal Agro-technical School of
Sousa, which after the change became the Federal Institute of Paraiba (IFPB),
Campus Sousa was the object of this research whose general objective was to
analyze the influence of the change on the culture and the organizational climate of
the IFPB , Campus Sousa and the specific objectives were: Describe the
organizational culture of the IFPB, Campus Sousa, during the period of change from
Federal Agrotechnic School to Federal Institute, with Law 11,892 / 2008, in the period
of 2008 - 2015; Identify the impact of the change caused by Law 11892/2008 on
organizational processes; Describe the current situation of the organizational climate
of Campus Sousa from the perspective of the servers; Understand how
organizational change, culture and climate influenced the identity of the IFPB. To
reach the objectives, the case study was used as methodology. Regarding nature,
the research was exploratory and descriptive, making use of the qualitative strategy
and made use of two instruments to collect data: the interview and the questionnaire.
In the analysis of interview data, the content analysis technique was used, following
the definition, characteristics and stages of Franco (2015) and Bardin (2016); Already
the analysis of the questionnaires was given by simple frequencies, percentages and
representation in graphs. At the end of the research, it is verified that the proposed
objectives were reached, and it can be inferred that the change influenced the
organizational culture and the organizational climate, modifying beliefs, rituals and
values and that, despite being at an advanced stage, the organization Does not have
a definite real identity, necessitating a more effective process of socialization of
formal identity for this to occur.

Keywords: Public organization. Organizational culture. Organizational Climate.
Organizational change. Organizational identity.
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1 INTRODUCAO

Este trabalho de pesquisa trata especificamente de analisar e descrever de
modo geral como se deram o0s acontecimentos que embasaram a transformacéo das
escolas Técnicas, Agrotécnicas e CEFETS em Institutos Federais e mais
especificamente, como essa mudanca foi recepcionada no estado da Paraiba pelo
Instituto Federal da Paraiba, Campus Sousa.

A pesquisa possui a seguinte sequéncia de etapas: a primeira etapa consistiu
de um estudo empirico e doutrinario dos principais fatos e elementos envolvidos no
contexto organizacional de modo a enriquecer as inferéncias feitas durante o
trabalho e cujo maior percentual encontra-se no referencial teérico.

A segunda etapa tratou da metodologia, trazendo a descricdo de todos os
passos seguidos pela pesquisadora com a finalidade de levar objetividade e validade
a etapa de analise dos dados que por sua vez, foram coletados através de dois
instrumentos, 0 questionario e a entrevista que possibilitaram responder aos
objetivos propostos. Por fim, devidamente consubstanciada, por todo esse percurso
se sentiu apta a relatar suas consideragoes finais.

Em referéncia a Freitas (2006, p. 40) para quem o processo de identificacao é
formado “[...] por duas acepcdes: a) o reconhecimento de algo ou de alguém e o b)
reconhecer-se em algo ou alguém”, a fala introdutéria dessa pesquisa foi dividida em
dois momentos; o primeiro trata do autorreconhecimento imposto por toda historia
vivida pela autora e o segundo pelo reconhecer-se como parte da organizacéo
estudada e por causa disso, estar inteiramente envolvida no processo de mudanca
vivido por ela, de modo que essas duas facetas ndo podiam estar separadas nesse
estudo e que seréo detalhadas em seguida.

1.1 ATEMATICA E O PESQUISADOR

A vida das pessoas tal qual a vida das organizagOes é dividida em fases que
podem significar o aprendizado e o consequente amadurecimento adquirido, fruto da
passagem dos anos, das mudangas sofridas e da necessidade de se adequar a

realidade que se apresenta.
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Assim, evidencio o periodo em minha vida no qual fui agraciada por ter
passado no concurso publico ocorrido em 1994 e ter sido nomeada técnica
administrativa — nivel médio da Escola Agrotécnica Federal de Sousa (EAFS), atual
Instituto Federal da Paraiba (IFPB), Campus Sousa.

A partir desse momento surgiu a necessidade de entender o funcionamento
da minha Organizacéo, saber como eram geridos 0s processos e implementadas as
mudancas e, principalmente, como tudo isso afetava a vida dos servidores e da
prépria organizacao.

Com o passar dos anos de trabalho, as indaga¢fes sé aumentavam, porém
durante os primeiros quinze anos de servi¢co, devido a carga horéaria de trabalho, a
graduacéo e ao cuidado com a familia, foi impossivel estruturar uma pesquisa que
pudesse responder as muitas davidas que se acumulavam.

No ano de 2010, a necessidade de me aprofundar em questdes referentes a
organizagdo em que trabalhava foi fortalecida por dois fatores: primeiro por ter sido
aprovada e nomeada para o cargo de nivel superior de Técnico em Assuntos
Educacionais, o qual me proporcionou, também, assumir a funcdo de Coordenadora
de Cursos Superiores, dando mais énfase a necessidade de compreender o
funcionamento organizacional e como isso impactava no meu trabalho e na
qualidade do servico ofertado pela organizacao.

Outro fator preponderante que serviu de estimulo ao estudo, foi o fato de,
nesse mesmo ano, ingressar em duas especializacdes que oportunizaram a
ampliacdo de conhecimentos sobre a gestdo de processos, cultura organizacional,
em especial, o modo como os servidores se adaptam as organizacbes e as
mudancas que ocorrem ao longo do tempo, vendo o clima organizacional como um
aspecto revelador destas questdes.

Nas duas Especializacdes, cada uma a seu tempo, foi possivel, no trabalho
final, aprofundar conhecimentos relacionados as Organizacbes estudadas e que
foram imprescindiveis em minha vida e na formacdo de minhas conviccdes, quais
sejam, a Escola Agrotécnica Federal de Sousa (EAFS) e o Sindicato dos
Trabalhadores da Educacdo Basica, Profissional e Tecnolégica da Paraiba
(SINTEFPB).
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A primeira Especializacdo na area de Gestdo da Administracdo Publica
realizada na Universidade Federal de Campina Grande (UFCG) contribuiu para os
meus primeiros passos no estudo que realizei nesse Mestrado e cuja Monografia
teve como titulo: A Gestdo de pessoas no setor publico: o processo de socializacéo
dos novos concursados do IFPB, Campus de Sousa.

A segunda oportunidade de pesquisa foi proporcionada pelo Ministério da
Educacao e Cultura (MEC), através de convénio com a Universidade Federal do Rio
Grande do Sul (URGS), que juntos lancaram a Especializacdo em Negociacéo
Coletiva e que contou com a participagdo de muitos servidores de todos os estados
do Brasil, tendo se realizado parte em EaD e parte presencial e na qual tive a
oportunidade de enveredar no contexto das causas coletivas, defendidas pela
entidade de classe denominada de Sindicato, um O6rgdo que considero
imprescindivel para a equalizacéo das lutas e prote¢do dos direitos do trabalhador.
No artigo, que foi exigéncia para a conclusao do curso, defendi o tema: Importancia
da Negociacdo Coletiva como meio de resolucdo de conflitos: envolvimento dos
servidores do IFPB, Campus Sousa.

Somado a esses fatos de cunho pessoal, outro puramente relacionado a
Organizacdo em que trabalho e imprescindivel para a escolha da tematica de estudo
foi a recente e significativa mudanca na estrutura organizacional pela qual passou o
IFPB, Campus Sousa, deixando de ser uma autarquia que tinha sua autonomia
gerencial, financeira e pedagdgica para, por forca de Lei, juntar-se a uma Instituicdo
maior e na qual é considerada parte de uma estrutura sistémica, sem autonomia
financeira, além de perder parte de sua autonomia gerencial e pedagogica.

A partir da ideia de que a mudanca aqui analisada gerou um choque cultural e
alterou o clima organizacional, buscou-se compreender em que medida ela foi
incorporada pela cultura organizacional pré-existente e o que da antiga cultura
permanece na atualidade. Além disso, a necessidade de uma leitura mais
aprimorada da percepcdo dos servidores em relacdo a mudanca levou a analise do
clima organizacional, procurando expor 0s aspectos positivos e negativos desta, pois
sem uma pesquisa mais detalhada, prevaleceria apenas minha visdo como

servidora, influenciada por vivéncias pessoais.
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Desse modo, envolvida no processo de mudanca no ambiente de trabalho,
surgiu a oportunidade de concorrer ao Mestrado em Organizacdes Aprendentes e no
qgual consegui ser aprovada no ano de 2015.

Esse Mestrado representou um grande desafio e também uma grande
oportunidade de estudar minha Organizacdo de uma forma mais abrangente, de
entender o momento vivenciado e de poder, se possivel, contribuir com as
mudancas positivamente.

Inscrevi-me na linha 1 (um), que trata da Inovacdo em gestdo organizacional,
por entender que a mesma se adequava ao que eu queria pesquisar ja que tem
como algumas de suas tematicas de estudo: avaliagdo e melhoria continua das
organizacdes aprendentes e o conhecimento organizacional, possibilitando assim,
estudar as nuances da mudanca que vem ocorrendo no IFPB — Campus Sousa, a
partir da analise do ambiente organizacional, tendo como parametro a Lei n® 11.892,
publicada em 29/12/2008, que foi o0 marco da mudanca.

Este estudo atendeu ao foco contextual do Mestrado em Gestdo de
OrganizacGes Aprendentes por considerar a instituicio de ensino em analise como
uma organizagdo que aprende e que tenta melhorar, através dos esfor¢cos de todos
0s seus membros, buscando atender as necessidades da sociedade onde se
localiza. Além disso, a mudanca ocasionada pela criagdo dos Institutos trouxe a
necessidade de adaptacdo no que tange as novas orientacdes e o0 modo de gestao,
tendo que construir valores e transformar formas de trabalho, pensar numa
InstituicAo grande desde o seu nascimento, 0 que demandou certo grau de
aprendizado por parte dos servidores e, principalmente, dos gestores.

Assim, busquei com esta pesquisa contribuir para a compreensdo do
processo de mudanca pelo qual passou a organizacédo, através da analise da cultura
e do clima organizacional, possibilitando uma melhor visualizagédo do contexto vivido
e a tomada de decisbes para o futuro, a partir das informacdes encontradas no
estudo e o aprimoramento do fazer no que diz respeito aos processos de gestao.

Além disso, pretendeu-se contribuir de forma mais abrangente para a analise
de situacdes semelhantes, pois 0 caso aqui analisado pode trazer luz para o
processo de mudanca e suas consequéncias em outras Organizacdes que faziam

parte da rede federal de educacdo técnica e que também vivenciaram o0 mesmo
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processo, tendo em vista que em todo o Brasil foram no total 39 (trinta e nove)
Escolas Agrotécnicas Federais que passaram pelo processo de integracdo que deu
origem aos Institutos em todas as regides do pais e que, respeitando as diferencas
geograficas e culturais, sofreram com a perda da autonomia, podendo-se dizer que
representam um campo de estudo muito vasto para futuras investigacdes de cunho

cientifico.

1.2 CONTEXTUALIZACAO DA TEMATICA E DELIMITACAO DO PROBLEMA

Inicialmente, deve-se destacar que mudar exige decisao firme e objetivos
claros, e quando a mudanca surge no ambiente organizacional deve ainda, para
obter sucesso, estar alicercada nos valores, crencas e objetivos organizacionais
para que nao haja resisténcia ou retrocesso.

Em especial nas organizacfes publicas, verifica-se que as mudancas quase
sempre sdo impostas por forcas exteriores, restando as organizacGes buscar se
adaptar, da melhor forma possivel, o0 que a principio pode causar incerteza,
resisténcia e outros sentimentos que podem ser a diferenga entre 0 sucesso, ou néo,
das mudancas implantadas.

Para Teixeira (2002, p. 29), a mudanca torna-se “[...] uma exigéncia constante
na vida das organizacbes de qualquer natureza e, de modo especial, daquelas
produtoras de bens materiais ou prestacdo de servicos, condicionando a
sobrevivéncia e 0 sucesso das mesmas”. Assim, o processo de mudanca “nao pode
ser visto separado da cultura organizacional existente, uma vez que essa influencia
e determina a forma e o grau possivel da mudanca na organizacédo.” (TEIXEIRA,
2002, p. 29)

Desse modo, a cultura organizacional € um dos principais aspectos que
influenciam o sucesso, ou ndo, das organizacdes e carrega em sua formacgao
caracteristicas bastante incompreensiveis, pois apesar de possuir elementos
facilmente identificaveis como os artefatos e os valores (SCHEIM, 2009, p. 24),
possuem outros que ndo sdo claramente apresentados e que podem ser o fator

diferencial, os quais Shein (2009, p.24) chama de suposi¢cOes basicas, ou seja, as
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crencas, percepgdes, pensamentos e sentimentos que sao assumidos como
verdadeiros pelas pessoas.

Sabe-se que a cultura organizacional instalada nas organizacfes sejam elas,
publicas ou privadas, néo é facil de ser modificada, principalmente, quando néo se
conhece inteiramente as suas especificidades.

Dai dizer-se que a mudancga organizacional é uma tematica fascinante e, ha
muito tempo estudada no meio académico, em especial, no que se refere a
verificacdo dos fatores favoraveis ou ndo a sua formacao.

Nesse contexto, a mudancga estrutural e cultural por que tém passado as
Escolas Técnicas e Agrotécnicas Federais decorrente da criagdo dos Institutos
Federais, instigou esse estudo. Em especial, por ser servidora de uma dessas
escolas e ter vivenciado in loco essa mudanca, desejando compreender até que
ponto ela tem afetado a vida no Campus escolhido como local da pesquisa.

A Lei 11.892, publicada em 29/12/2008 foi considerada um marco no cenério
educacional brasileiro por ser responsavel pela criagdo, no ambito do Ministério da
Educacdo, de um novo modelo de gestdo das Instituicbes de Ensino federais,
recebendo a denominagéo de Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia,
cujo o objetivo foi gerar e fortalecer condicbes e estruturas necesséarias ao
desenvolvimento educacional e socioeconémico em todas as regibes do pais
através da expansdo do ensino médio, técnico e de capacitacdo, superior e de pos-
graduacéo (PACHECO, 2011).

O novo modelo de gestéo’ na forma de instituto foi estruturado a partir de um
potencial instalado nos Centros Federais de Educacdo (CEFET’s), nas Escolas
Técnicas e Escolas Agrotécnicas Federais, além de escolas vinculadas as
Universidades Federais, e tem como um dos seus principais pilares a inovacao
tecnoldgica.

Pacheco (2011, p.15) retratou a criagdo dos Institutos da seguinte forma:

Os centros federais de educacéo tecnolégica (CEFETS), as escolas
Agrotécnicas federais e as Escolas Técnicas vinculadas as
universidades que aceitaram o desafio desaparecem enquanto tais
para se transformarem nos campi espalhados por todo o pais,

! Conjunto de decisOes exercidas, sob principios de qualidade preestabelecidos com a finalidade de atingir e
preservar um equilibrio dindmico entre objetivos, meios e atividades no ambito das instituicdes de ensino.
(TACHIZAWA; ANDRADE, 2006, P.59)
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fiadores de um ensino publico, gratuito, democrético e de exceléncia.
Com os Institutos Federais iniciamos uma nova fase, abandonando o
habito de reproduzir modelos externos e ousando inovar a partir de
nossas proprias caracteristicas, experiéncias e necessidades.

Desse modo, os Institutos foram pensados com o intuito de levar educacgéo
publica e em todos os niveis de ensino para as regiées mais inospitas do pais, ou

seja,

[...] surgem como autarquias de regime especial de base educacional
humanistico-técnico-cientifica, encontrando na territorialidade e no
modelo pedagdgico elementos singulares para sua definicdo
identitaria. Pluricurriculares e multicampi, especializados na oferta de
educacdo profissional e tecnolégica em diferentes niveis e
modalidades de ensino [...] E na construcdo de uma rede de saberes
que entrelaga cultura, trabalho, ciéncia e tecnologia em favor da
sociedade, identificam-se como verdadeiras incubadoras de politicas
sociais. (PACHECO, 2011, p.17-18)

No estado da Paraiba, seguiu-se a normativa nacional, sendo criado o
Instituto Federal da Paraiba, conforme consta do inciso XXI da referida Lei, com a
juncdo do Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica da Paraiba e da Escola
Agrotécnica Federal de Sousa. Esta ultima, transformada no Campus Sousa, teve
sua cultura organizacional como foco desse estudo, no qual se tentou descrever os
dois momentos por que passou: 0 existente antes da mudanca e o posterior, ja no
formato de Campus do IFPB, através de analise comparativa dos seus documentos
histéricos e atuais, bem como da visdo dos servidores, especialmente, aqueles que
passaram por todo o processo de mudanca dentro da Instituicao.

Ao analisar de forma superficial o historico das Instituicdes unificadas na
Paraiba, foi possivel perceber que estas ndo possuiam apenas um diferencial
gerencial, mas situavam-se em regides distintas com cursos e publicos
diferenciados, possuindo especificidades até de certa maneira insuperaveis, o que
por si s6 trouxe um grande impacto para a gestado unificada na forma de Instituto; a
autonomia? foi outra caracteristica enfocada, por causar dificuldades ao processo de

mudanca, visto que existiam duas escolas com forma de gestdo autarquica, com um

2 E considerada por Pacheco (2011, p.30) como “a possibilidade de autogestdo, autogoverno,

autonormatizagao”.
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orcamento préprio e administracdo individualizada e que, de repente, perderam esta
caracteristica de gestao.

Nesse contexto, a principio visualizou-se um choque cultural, na medida em
gue houve a necessidade de se adequar ao novo modelo de gestédo implantado para
a formacao dessa Instituicdo, sendo necessario reformular e adotar caracteristicas
culturais que pudessem representar a mesma, sem, no entanto, perder de vista todo
0 Seu percurso historico.

Pode-se perceber que a mudanca nao foi nada facil e que conflitos tanto em
relacdo ao processo de gestdo administrativa como em relacdo ao relacionamento
dos servidores poderiam surgir nessa nova Instituicdo que buscava uma identidade
gue pudesse representa-la e cuja cultura retrataria o fazer de todos os servidores.

Assim, a viabilidade da mudanca também dependia do clima organizacional
existente e no qual se analisou o sentimento das pessoas em relacao a organizacao
e sua forma de administrar, bem como a inter-relagédo dos servidores dentro desta
(OLIVEIRA, 2008, p. 168).

Como se sabe, a cultura sofre a influéncia do elemento humano; no caso dos
Institutos, os seus servidores, devendo atentar-se que para “conhecer o clima e a
cultura organizacional da escola é preciso debrugar-se sobre como esses sujeitos se
percebem e percebem sua atuacdo na escola [...] 0 que determina essa percepcao;
quais as maiores influéncias (externas ou internas) na determinacdo dessa
percepcdo que [...] sofre influéncia das praticas regulares que ocorrem no interior
dos estabelecimentos”. (LUCK, 2011, p.94)

Destaca-se, que a importancia deste estudo esta no fato de que vislumbrou
um passado recente, pouco mais de sete anos, procurando entender como se deu o
processo de unificacdo das Instituicbes que possuiam caracteristicas culturais bem
diferenciadas e que por imposicéo legal foram for¢cadas a trabalhar numa sé direcao.

No processo de mudanca, a gestdo teve e tem um papel fundamental no
enfrentamento dos desafios, tais como, a melhor forma de adequar as
caracteristicas culturais de ambas as escolas as necessidades da nova organizagao
que foi formada, sem esquecer-se da busca pela qualidade na oferta de seu servico,
de modo que o publico ndo sofra com essa mudanca, mas que possa ser

beneficiado ainda mais.
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Neste contexto, a problematica de estudo estd relacionada a cultura
organizacional por tratar de caracteristicas inerentes a mesma, visiveis ou ndo, e ser
formada por valores, preferéncias, expectativas, procedimentos e processos gue, no
caso em analise, sdo substancialmente diferentes, mas principalmente a formacao
dessa nova identidade, ou seja, como Instituto Federal.

Nas duas Escolas, uma gama de caracteristicas identificadoras teve que ser
reformulada e ainda se encontra em processo de formacédo. No entanto, para que a
mudanca seja efetiva é essencial o elemento humano e a sua facilidade de aderir e
adequar-se a organizacao, por isso a importancia de também analisar como estava
o clima organizacional apds esse periodo de transicéo.

Desse enredo, chega-se a seguinte questao de pesquisa: como a mudanca
organizacional influenciou a cultura e o clima organizacional do IFPB, Campus
Sousa?

Para responder a esta indagacao, propde-se 0s seguintes objetivos:

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar a influéncia da mudanca organizacional sobre a cultura e o clima

organizacional do IFPB, Campus Sousa.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Descrever a cultura organizacional do IFPB, Campus Sousa, no periodo
2008 — 2015 com a mudanca de Escola Agrotécnica Federal para Instituto
Federal pela Lei 11.892/2008;

b) Identificar qual o impacto ocasionado pela Lei 11.892/2008 sobre os
processos organizacionais com a mudanca para Instituto Federal;

c) Descrever como se encontra o clima organizacional do IFPB, Campus
Sousa, na viséo dos servidores;

d) Compreender como a mudanca, a cultura e o clima organizacionais
influenciaram na formacéo da identidade do IFPB, Campus Sousa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

“[..] a transformagdo ¢é uma consequéncia inevitavel da
configuracdo.” (MINTZBERG, 2000, p.222)

Para que este trabalho de pesquisa fosse bem sucedido, foi necessario
buscar conhecimentos relevantes ao tema, por meio de acervo bibliografico que
trouxesse base tedrica suficiente a obtencdo dos resultados, bem como que
esclarecesse expressdes desconhecidas para a maioria das pessoas, de modo que
gualquer leitor, ao se deparar com este trabalho, fosse capaz de compreender a
tematica aqui pesquisada com mais facilidade e em profundidade.

A tematica de estudo foi formada por subtemas que sdo muito importantes
para a sua compreensao, quais sejam: organizacdo publica, cultura organizacional,
clima organizacional, mudanca organizacional e identidade organizacional. Deu-se
énfase especial a identidade por considerar que esta seja o resultado dos trés
primeiros e que deveria ser uma preocupagao constante da Organizacdo em
guestao, por conter o verdadeiro sentido de sua atuagao.

O tema que abre este trabalho esta relacionado a problematica do estudo,
pois delimita a area de abordagem e situa a organizacdo no mundo do trabalho, pois
existe uma grande divisdo na absorcdo da classe trabalhadora: a area privada na
qgual estdo as grandes e pequenas empresas particulares, cujo capital formador é
privado e, por outro lado, a area publica, na qual estdo presentes as organizacdes
cujo capital advém do poder publico, sendo chamadas de organiza¢des publicas.

Desta feita, este estudo por tratar de uma organizacao publica cujo orcamento
€ regido integralmente pelo poder publico, bem como suas diretrizes, traz a
necessidade de antes de se prosseguir nas demais defini¢cdes, tracando o perfil de
uma organizacdo publica, tendo em vista que este interfere diretamente no tipo de

cultura organizacional encontrada como se vera a seguir.
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2.1 ORGANIZACAO PUBLICA

Inicialmente, se deve salientar que os dois tipos de organizacdes, privada e
publica, obedecem a sistemas e regras diversos quanto a forma de gestdo
administrativa e orcamentaria, recrutamento, selecdo, treinamento e permanéncia de
pessoal em seus quadros de trabalhadores. Pode-se dizer que o conjunto desses
diversos fatores determina, também, a denominada cultura organizacional.

Segundo SILVA (2008, p.44),

[...] todas as organizacOes precisam de objetivos claros, os quais vao
determinar a natureza das entradas, a série das atividades para
alcancar as saidas e a realizagdo das metas organizacionais. O
feedback sobre o desempenho do sistema e os efeitos das
operacdes sobre 0 ambiente sdo medidas em termos de consecucao
dos objetivos e intengdes.

Desse modo, a organizacdo — seja ela publica ou privada — necessitara para
a sua sobrevivéncia, dentro do contexto social atual, se adequar as condicdes a ela
imposta.

Ainda na visdo de Silva (2008, p. 40), “as organizagcbes sao feitas de
pessoas [...] 0 componente humano faz das organizacbes um dos sistemas mais
complexos e apresenta aos pesquisadores organizacionais [...] 0 seu mais critico
desafio”.

Por outro lado, para se tornar estavel, a organizacdo deve criar e preservar
uma identidade singular que a distinga no meio social, do qual sofre influéncias tanto
do ambiente interno, a exemplo da entrada e saida de pessoas, alteracdo de
metodologias de trabalho, introducdo de novas tecnologias, como do ambiente
externo, pois disto dependera a preservacao de sua esséncia, evitando sua extincao
0 necessariamente se apresenta no seu modelo de gestdo, o que nas organizacdes
publicas ndo € muito diferente.

Segundo a doutrina, o Brasil passou por dois tipos de reforma da
administragdo publica que merecem destague por alterarem significativamente o
modo de tratar as organizagfes publicas e os servidores, sendo elas: a burocratica
em 1936 que tinha a intencdo de substituir a administracdo patrimonialista das

monarquias absolutas e na qual ndo havia a identificacdo do patriménio publico
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propriamente dito; a gerencial teve uma primeira tentativa em 1967 com a
publicacdo do Decreto-Lei 200, mas que n&o logrou o éxito esperado e nos anos de
1980 quando buscou responder a crise do Estado, bem como as consequéncias da
globalizacdo da economia, perdurando até o0 momento atual. (BRESSER-PEREIRA,
1996)

Neste trabalho interessa a compreensao do modelo gerencialista, visto ser o
propugnado na atualidade pela Administracdo Publica e cujas principais
caracteristicas sao imprescindiveis para entender a mudanca aqui visualizada, séo
elas: administracdo profissional, autbnoma e organizagdo em carreiras do seu
pessoal, descentralizacdo administrativa, disciplina e economia na utilizagdo dos
recursos, indicadores de desempenho transparentes, maior controle dos resultados
e um maior destaque para as praticas de gestdo originadas no setor privado.
(BRESSER-PEREIRA, 1996; PAULA, 2005)

Assim, por ser a organizacdo publica analisada a que se adequar ao modelo
administrativo desenhado pela administracao publica gerencial e por resultados, pois
se nao o fizer, de modo a atender ao usuario dos seus servicos da melhor maneira
possivel, tende a extingao, por isso Tachizawa (2006, p. 48) adverte que, “nesta era
da economia baseada mais no cérebro do que nos recursos fisicos e materiais, as
inovacdes e vantagens competitivas tornam-se efémeras e transitGrias em menor
espaco de tempo”.

Hoje, como é sentido por todas as organizacdes, incluindo as publicas e em
especial as educacionais, tem-se no capital humano, intelectual e do conhecimento
seu maior bem, o que exige que deem prioridade ao gerenciamento do
conhecimento e ndo apenas a administracdo de dados ou informacdes,
interpretando corretamente as novas geracfes que estdo surgindo, a exemplo da
geracao Internet, que traz nova cultura, valores e perfil psicolégico (TACHIZAWA,
2006).

Nesse contexto, a organizacdo publica ndo esta isolada, sofre influéncias
dos diversos ambitos e necessita estar a par das mudancgas constantes, porém essa
consciéncia ndo garante que isso ocorra, pois 0 modo como se da a administracao

publica, presa a uma cupula central, que dita as normas e detém o capital
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necessario a implementacdo das ac¢fes, faz com que, mesmo que existam pessoas
preparadas e estrutura adequada, muitas vezes se deixe de prestar um bom servico.

Assim, a organizacao publica em analise, que necessitou aderir a mudanca
de sua foorma de gestdo por forca de Lei e das circunstancias da época, nao teve
naquele momento, um prazo razoavel para refletir, ponderar sobre o conteido da
mudanca, pois as condi¢des impostas a ela ndo deixaram saida, sendo a de aderir e
se reorganizar, se adaptar aos principios inseridos na Lei; no entanto, no que tange
a Cultura Organizacional, sabe-se que nao é possivel uma mudanca tao rapida, pois
ela é fruto da convivéncia, do fazer repetitivo e diario; diante disso, o estudo da
cultura se faz premente, pois pode fornecer um quadro atual da situacdo na

Organizacao apos oito anos desde a mudanca.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Tema de grande relevancia para esta pesquisa, pois dele depende a
compreensao dos conceitos necessarios a formacdo do entendimento e resposta
aos objetivos propostos neste trabalho.

Defende-se a ideia de que as organiza¢des sao constituidas por muito mais
que uma estrutura fisica e seu mobiliario, sendo as pessoas fonte de vida, criando,
transformando e finalizando os processos, ou seja, representam a massa de
trabalhadores a sua disposicéo.

Dai Motta (1999, p.128) dizer que a organizagao € “uma constru¢do humana
arbitraria com base l6gica e racional pela intencdo explicita de se alcancar um
objetivo”, ou seja, “toda organizacdo constitui um microcosmo social, ndo importa
sua textura ou seu arcabouc¢o (seja uma associacao voluntaria ou uma empresa
lucrativa, seja érgao publico ou coletivo comunitario)” (SROUR, 2005, p. 152).

Nesse sentido, pode-se dizer que os trabalhadores sdo o centro vivo de
qualquer organizacdo, sendo naturalmente responsaveis pela formacédo também de
sua cultura, dai entender-se que a cultura organizacional € um conceito subjetivo,
surgindo essencialmente a partir das atividades, atitudes e da vivéncia dos seus

trabalhadores.
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Nesse contexto, para entender o que vem a ser Cultura, foi necessaria uma
busca conceitual pela vasta bibliografia a respeito do tema, com a imprescindivel

analise de seus elementos formadores.

2.2.1 Conceito

O conceito de cultura, intrinsecamente falando, constitui o objeto de estudo de
varias ciéncias, dentre as quais esta pesquisa destaca a Sociologia e a Antropologia,
visto que ambas reforcam a construcdo e a importancia dos elementos aqui
analisados.

No ambito da Sociologia, evidencia-se o pensamento de Santos (1991, p.08):
“cultura diz respeito a humanidade como um todo e ao mesmo tempo a cada um dos
povos, nagdes, sociedades e grupos humanos”, mais precisamente no que se refere
ao ambito de atuacdo da sociologia, a cultura “estuda os relacionamentos sociais
para entender a formacao da identidade do individuo e da coletividade” (CROZATTI,
1998, p.7)

Por outro lado, para os estudos antropoldgicos, a cultura é “o sistema
integrado de padrdes de comportamento aprendido, 0s quais sao caracteristicas dos
membros de uma sociedade e n&o o resultado de heranca bioldgica” (HOEBEL;
FROST, 2006, p. 4)

Para Hoebel e Frost (2006, p.4), a Antropologia “demonstrou que o
comportamento distintivo de populacées humanas diferentes é indiscutivelmente o
produto da experiéncia cultural e ndo consequéncia da heranga genética”.

N&o tdo distante dessas definicdes, encontra-se um dos maiores expoentes
com relacdo a cultura organizacional, Shein (2009, p.1), o qual percebe a cultura
como “um fendmeno dinamico que nos cerca em todas as horas, sendo
constantemente desempenhada e criada por nossas interacbes com outros e
moldada por comportamento de lideranca [...] um conjunto de estruturas, rotinas,
regras e normas que orientam e restringem o comportamento”.

Pode-se dizer, entédo, que a cultura organizacional € fruto de um processo de
apreensédo da realidade e da aprendizagem possibilitada pela socializacdo em nivel

social e organizacional, através da qual se tem o repasse dos conhecimentos
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técnicos, valores, expectativas e outras caracteristicas da personalidade humana
gue sao incorporados a ela. (MATIAS, 2008; SARAIVA, 2002).

Em decorréncia disso, destaca-se a importancia do elemento subjetivo que
compde a cultura organizacional, ou seja, as pessoas, pois através da interacéo ou,
como o proprio Matias (2008, p.16) denomina, da “socializagdo” contribuem, ao
longo do tempo, para a sua producao.

Teixeira (2002, p.23) vem corroborar com o entendimento de -cultura

organizacional, lembrando que:

[...] a cultura é um processo dinamico, é produto da aprendizagem
grupal e é encontrada somente onde ha um grupo definido, com uma
historia significativa. As concepgbes e crengcas comuns do grupo
constituem respostas aprendidas por ele, para enfrentar os desafios
de sua sobrevivéncia no meio externo e os problemas de sua
integragdo interna.

Por outro lado, Macedo (2007, p.125) afirma que a cultura organizacional é
um “conjunto de valores e tradicbes que caracterizam uma determinada
organizagao”.

Morgan (2010, p.115), por sua vez, traz uma enorme contribuicdo para a
tematica da cultura organizacional, visto que analisou as organizacfes sob diversos
enfoques, dos quais alguns se adéquam ao caminho delineado nesta pesquisa, e
por isso, merecem relevancia.

Inicialmente, merece destaque a visdo dada pelo autor da organizacdo como
cultura, afirmando que este termo “derivou metaforicamente da ideia de cultivo, do
processo de lavrar e desenvolver a terra” ou que ainda ‘[...] refere-se tipicamente ao
padrao de desenvolvimento refletido nos sistemas sociais de conhecimento,
ideologia, valores, leis e rituais quotidiano” (MORGAN, 2010, p.115). Por outro lado,
Luppi (1995, p. 19) compartilha do mesmo entendimento e acrescenta que a cultura
reflete o “desenvolvimento do individuo por meio da educacéo, da instrugao”.

Continuando, Morgan (2010, p.34) diz que “a cultura n&o é algo imposto sobre
uma situacao social. Ao contrario, ela se desenvolve durante o curso da interagéo
social”.

Assim, do mesmo modo que “os valores tribais da sociedade, crencas e

tradicdes podem estar baseados em parentesco ou outras estruturas sociais, muitos
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aspectos de uma cultura organizacional estdo, portanto, baseados em aspectos
rotineiros das praticas diarias” (MORGAN, 2010, p.137).
Para Morgan (2010, p.138),

[...] a cultura de uma organizag&o vai muito mais profundamente do
gque isto. Lemas, linguagem educativa, simbolos, histéria, mitos,
ceriménias, rituais e padrdes de comportamento tribal que decoram a
superficie de uma vida organizacional, simplesmente oferecem pistas
da existéncia de um significado muito mais profundo e difundido. O
desafio de compreender as organizacbes enquanto culturas é
compreender como esse sistema € criado, mantido, seja nos seus
aspectos mais banais, seja nos seus aspectos mais contundentes.

Desse modo, pode-se entender que a cultura transmite uma forte ideia ou

imagem da organizacao para si mesma e para a sociedade externa, baseando-se,

[...] em capacidades, caracteristicas e incapacidades que como um
resultado da evolucdo da cultura se transformou nas caracteristicas
que definem a maneira pela qual a organizacdo trabalha, sendo
construida dentro das atitudes e de enfoques dos seus empregados.
(MORGAN, 2010, p.144)

Na sua obra, Morgan trabalha na perspectiva das diversas visdes sobre a
organizacao, dentre as quais, sera dado mais énfase nesse trabalho, além da cultura
tratada anteriormente, a de sistemas politicos, a da dominacédo e, por fim, a visédo
gue esse autor tem das organizacbes como fluxo e transformacdo, sendo este
aspecto importantissimo para se entender como ocorrem as mudangas € como
estas sdo assimiladas pelas organizacoes.

Quando se fala na visdo da organizacdo como sistemas politicos,
visualizam-se, necessariamente, os interesses como “‘um conjunto complexo de
predisposicdes que envolvem objetivos, valores, desejos, expectativas e outras
orientacdes e inclinacbes que levam a pessoa a agir em uma e ndo em outra
direcdo”. (MORGAN, 2010, p. 153)

Dai surge também, o conceito de poder que é, segundo Morgan (2010,
p.163), “0 meio através do qual os conflitos de interesses sao afinal resolvidos. O
poder influencia quem consegue o qué, quando e como”, fazendo parte da

conjectura social onde os varios atores buscam ocupar o seu lugar na escala social.
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Por sua vez, Morgan (2010, p.152) esclarece que:

z

[..] a politica de uma organizacdo € claramente manifesta nos
conflitos e jogos de poder que algumas vezes ocupam o0 centro das
atencdes bem como nas incontaveis intrigas interpessoais que
promovam desvios no fluxo da atividade organizacional.

Destaque-se que “a politica organizacional nasce quando as pessoas pensam
diferentemente e querem agir também diferentemente. Essa diversidade cria uma
tensao que precisa ser resolvida por meios politicos”. (MORGAN, 2010, p.152)

Sendo assim, “a organizacdo como um todo €, entdo, frequentemente
obrigada a funcionar com um grau minimo de consenso. Isto permite que [...]
sobreviva enquanto reconhece a diversidade de objetivos e de aspiracdes de seus
membros”. (MORGAN, 2010, p.159)

E necessario, ainda, atentar para o panorama histérico, politico e cultural do
meio em que cada organizagdo se desenvolve e que mantém influéncia direta sobre

suas atividades, como explica Morgan (2010, p.281):

[...] ao longo da histéria, organizacBes tém sido associadas a
processos de dominag¢do social nos quais individuos ou grupos
encontram formas de impor a respectiva vontade sobre 0s outros.
Isto se torna bastante evidente quando se traca a evolugao histérica
de empresa moderna, desde as suas raizes na antiguidade até o seu
papel no mundo atual, passando por diferentes estagios de
crescimento e desenvolvimento, inclusive como empresa militar e
império.

Esse entendimento vem ao encontro do tema dessa pesquisa, pois se
acredita que a partir da criacdo da Rede Federal de Educacdo Profissional,
Cientifica e Tecnoldgica, instituida pela Lei n°® 11.892/2008, as escolas formadoras
dos IF’s foram forcadas a estruturar uma nova InstituicAo com cultura Unica e
constituida, através da fuséo da identidade dessas organizacdes.

Assim, percebe-se a importancia da visdo da organizacdo também como

dominacgéao, pois segundo Morgan (2010, p.284):

[...] até as formas mais racionais e democraticas de organizagao
podem resultar em modelos de dominagédo nos quais certas pessoas
adquirem e sustentam uma influéncia sobre as outras,
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frequentemente através de processos sutis de crenca e de
socializacao.

Para Weber (1999, p. 139), a dominagao representa “a probabilidade de
encontrar obediéncia para ordens especificas (ou todas) dentro de determinado
grupo de pessoas”. Ele faz uma importante e muito citada classificacdo dos tipos

puros de dominacgéo, sendo denominados e definidos como:

1. de carater racional, baseada na crenca das ordens estatuidas e
do direito de mando daqueles que, em virtude dessas ordens, estédo
nomeados para exercer a dominagéo (dominacao legal), ou

2. de carater tradicional, baseada na crenca cotidiana na santidade
das tradicdes vigentes desde sempre e na legitimidade daqueles
gue, em virtude dessas tradicbes representam a autoridade
(dominacéo tradicional), ou por fim,

3. de carater carismatico, baseada na veneracdo extracotidiana de
santidade, de poder heroico ou do carater exemplar de uma pessoa e
das ordens por esta revelada ou criada (dominacao carismatica).

Morgan (2010, p.284) utilizou essas definicdes para tragar a sua visao da

organizacdo como dominacéo, chegando a afirmar que:

[...] A medida que se fica cada vez mais sujeito a uma administracdo
através de regras e que se engaja em estreitos cdlculos que
associam meios e fins, custos e beneficios, mais se fica dominado
pelo processo de racionalizagdo em si mesmo. Principios impessoais
e a busca pela eficiéncia tendem a tornarem-se 0s novos meios de
escravidao.

Como visto, a dominacao € algo inerente as organizacdes e, junto com ela, as
relacBes de poder que colocam patrbes e empregados em patamares diferentes, no
entanto com responsabilidades imprescindiveis ao desenvolvimento destas, tendo
gue harmonizar-se em prol dos objetivos comuns.

No que se refere a andlise das organizacdes, na perspectiva de fluxo e
transformacéo, Morgan (2010, p.241) tenta desfazer-se da ideia de que as
organiza¢cées mudam para se adequarem ao contexto no qual estdo situadas, ou
melhor, de que “mudangas no ambiente sdo consideradas desafios aos quais a
organizacéo deve responder”. (MORGAN, 2010, p.241)

32



Assim, 0 autor procura desconstruir a ideia de que a mudanga € uma reacao
ao que esta fora do ambiente organizacional, procurando explora-la sob um novo
ponto de vista, no qual a organizacdo seja forcada a mudar por uma necessidade

interna, buscando demonstrar isso segundo trés imagens da mudanca:

[...] a primeira baseia-se em algumas das ultimas descobertas da
biologia e visa explicar como as organizacbes podem ser
compreendidas como sistemas que se auto reproduzem; a segunda
relaciona-se com ideias da cibernética que sugerem que a logica da
mudanga se acha encoberta pelas tensdes e tendéncias encontradas
nas relacdes circulares e a terceira sugere que a mudanca € o
produto de relacdes dialéticas entre opostos. (MORGAN, 2010,
p.241)

A ideia de que as organizacdes sdo sistemas que se autorreproduzem através
de um sistema fechado de rela¢des, surgiu segundo Morgan (2010, p.242), das
ideias de dois cientistas chilenos, Humberto Maturana e Francisco Varela, que
denominaram este aspecto de autopoiesis, de modo que para eles, o objetivo dos
sistemas fechados “é em ultima instancia, reproduzirem-se a si mesmos: a sua
organizacdo e identidade proprias sdo os seus produtos mais importantes”.
(MORGAN, 2010, p.242)

Tratando das mudancas segundo padrdes circulares de interacdo, o autor diz
que “as organizagbes evoluem ou desaparecem em conjunto com mudangas que
ocorrem nos seus ambientes e a administracdo estratégica dessas organizacdes
requer um entendimento deste contexto”. (MORGAN, 2010, p. 253)

Nesse processo, 0 mesmo autor destaca a importancia do papel do feedback
positivo ou negativo, jA que “[...]Jestes mecanismos [...] juntos podem explicar as
razbes pelas quais sistemas ganham ou preservam determinada forma e como esta
forma pode ser elaborada e modificada com o tempo” (MORGAN, 2010, p. 254),
alertando que, sem a presenca do feedback negativo, correr-se-ia o risco de uma
mudanca exponencial que a longo prazo ndo se sustentaria, podendo chegar a total
falta de controle. (MORGAN, 2010)

Essa caracterizagcdo também leva a uma situacdo de complexidade, na qual é
possivel a formagcdo de vérios circulos que se inter-relacionam, “[...] no interior de

uma organizacdo e entre organizacdes dentro de um grupo especifico de
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instituicbes” (MORGAN, 2010, p. 259), caracterizando assim, 0s sistemas
complexos, nos quais ‘o grau de diferenciagcdo é elevado e ha comumente
nuMerosos processos intervenientes que determinam qualquer conjunto de acgdes”.
(MORGAN, 2010, p. 260)

Quanto a imagem da mudanca como produto de relacdes dialéticas entre
opostos, Morgan (2010, p.264-265) baseou seu entendimento nas ideias de Marx e

Engels nas quais,

A mudanca social reflete trés principios, quais sejam:

a) interpenetracdo muatua dos opostos, ou seja, explica como um
arranjo social da inevitavelmente origem a outro;

b) negacédo da negacgdo, demonstra como um ato de controle pode
ser negado por um ato de contra controle que, por sua vez, é
negado por outro ato de controle(negacédo da negacao)

¢) transformacdo da quantidade em qualidade, refere-se que aos
processos de mudanca revolucionarios em que um tipo de
organizacao social d& lugar a outro.

O entendimento das organizacfes, em especial as publicas, e suas multiplas
faces aqui analisadas por Morgan, é imprescindivel, pois ndo existe organizacao que
exerca apenas uma delas, ao contrario, as organizagfes sdo um misto de todas, em
determinado tempo e situagcdo econOmica vivida na sociedade, por isso a
compreensao da missao, dos objetivos e das metas de qualquer organizacdo passa
por uma analise comportamental do seu papel no meio em que esta inserida e, por
exigéncia deste, em determinado momento deverd haver uma mudanca, seja
incremental ou radical, que respondam nas ideias de Morgan, inicialmente, as
necessidades e aos anseios internos, bem como aos anseios da sociedade.

A intencdo desse estudo € dar enfoque ao contexto escolar, visto ser nele que
se situa a organizacao estudada, dando-se especial atengcédo ao que diz Tachizawa
(2006, p.44):

Uma organizacdo ou uma instituicdo de ensino como um organismo
vivo € um agrupamento humano em interacdo que ao se relacionar
entre si e com 0 meio externo, através de sua estrutura interna de
poder faz uma construcdo social da realidade que lhe propicia a
sobrevivéncia como unidade.
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Complementando, Fleury (1996, p.23) traz o caminho para desvendar a
cultura organizacional a partir de alguns temas:

Inicialmente, diz que para desvendar a cultura € necessario conhecer a sua
historia, especialmente, “0 momento de criagdo [...] e sua inser¢cdo no contexto
politico e econdmico da época”, alertando para a importancia de se “investigar os
incidentes criticos por que passou a organizagdo: crises, expansfes, pontos de
inflexdo, de fracassos, ou sucessos” (FLEURY, 1996, p.23), pois assim, os valores
realmente importantes para a organizacdo sao possiveis de serem visualizados.

Continuando, a autora demonstra a importancia do processo de socializacao
de novos membros, dizendo que através deste € que “valores e comportamentos
vao sendo transmitidos e incorporados pelos novos membros”. (FLEURY, 1996,
p.23)

Destaca, também, a importancia das politicas de recursos humanos para a
cultura organizacional, pois “desempenham um papel relevante no processo de
construcao de identidade da organizacao”. (FLEURY, 1996, p.24)

Outro ponto de destaque € a comunicacado, pois para ela “constitui um dos
elementos essenciais no processo de criagcdo, transmissdo e cristalizacdo do
universo simbolico de uma organizagdo”. (FLEURY, 1996, p.24)

A autora adverte sobre a importancia da organizacdo do processo de
trabalho, por possibilitar “a identificacdo das categorias presentes na relacdo de
trabalho e [...] a formacéao da identidade organizacional”. (FLEURY, 1996, p.24)

Para o estudo da cultura importa também adentrarmos no aspecto da cultura
que sofre a influéncia do lugar onde a organizacao esta situada, ou seja, em nivel
mais abrangente a cultura do pais.

Assim, a andlise da cultura organizacional de uma organizacdo como o IFPB,
Campus Sousa passa hecessariamente pela analise dos principais tracos
caracteristicos da cultura brasileira visto saber-se que estes influenciam diretamente
em todos os elementos culturais das organizagdes por serem “parte de uma cultura
e, portanto parte de sua cultura”. (FREITAS, 2006)

Para Freitas (in Motta, 2006) existem tracos de brasilidade que influenciam
fortemente o comportamento das organizagcfes, ou seja, seus relacionamentos e

processos, sendo por ele levantados os seguintes: hierarquia, representada pela
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centralizacdo do poder; o personalismo que se apresenta na valorizagdo extrema
dos relacionamentos estabelecidos pelas pessoas, familias e grupos e que favorece
outro aspecto bastante referenciado quando se fala em brasileiro que é a
malandragem de onde advém o “jeitinho brasileiro”; na cultura brasileira ainda esta
presente segundo o autor o sensualismo de relagBes pais afetivas e proximas e por
fim, o traco aventureiro pelo qual “o brasileiro busca limitar seu foco a perspectivas
de proveito material que deem retorno em curto prazo”. (FREITAS, 2006)

Esses tracos também influenciam na hora das mudancas que ocorrem nas
organizacdes, pois “é necessario que conhegam 0s tracos de nossa cultura que irdo
impor restricdes e aqueles que fortalecerdao o processo de transformacio”.
(FREITAS, 2006, p.53)

Assim, a doutrina aqui referenciada nos fornece subsidio para conceituar
cultura como um produto complexo da organizacdo, fruto das vivéncias e dos
relacionamentos das pessoas a ela vinculadas, que através das relacées de poder e
dominacdo, buscam a resolucdo dos conflitos surgidos na convivéncia diaria, de
modo que, ora se autorreproduzem, em padrdes circulares de interacéo, tanto dentro
de si mesmos como no meio em que se encontram, buscando sempre sua
identidade.

Por fim, pode-se dizer que a cultura é formada por diversos elementos como
valores, crencas, mitos, rituais, artefatos e linguagem construidos ao longo da
histéria de uma organizacdo que podem ser representados de modo formal através
de seus documentos e de forma real através de sua estrutura fisica e vivéncias

diarias de seu elemento humano clarificado pelo clima.

2.2.2 Elementos e niveis de analise da cultura organizacional

Ao se tratar dos elementos da cultura organizacional, constatou-se que muitos
estudiosos ja se debrucaram sobre o tema, no entanto para os objetivos desse
estudo, optou-se pelos estudos de Shein (2009) e de Srour (2005) de forma que
existiu uma complementacdo nos elementos levantados por ambos.

Para Shein (2009, p.13-14), o estudo dos elementos dentro de niveis que

podem ou ndo ser claramente entendidos, de acordo com a visibilidade e o grau de
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profundidade que representa, levam a formagdo de um conceito de
compartilhamento, imprescindivel & formacédo da cultura que traz, dentre outros, 0s

seguintes elementos, imprescindiveis para a sua definicao formal:

a) A estabilidade estrutural quando se atinge um nivel em que
define o grupo, atingindo o sentido de identidade e apés isso ndo
sera facil de ser abandonada, pois segundo ele a cultura € dificil
de ser mudada porque os membros do grupo valorizam a
estabilidade no que ela fornece significado e previsibilidade;

b) Profundidade é a parte mais profunda, frequentemente
inconsciente;

¢) Padronizacdo ou integracédo, pois a cultura implica que rituais,
clima, valores e comportamentos vinculam-se em um todo
coerente, essa padronizacao ou integracao € a esséncia do que
entendemos por cultura;

d) Extensao, entendendo que a cultura é universal, influencia todos
0s aspectos de como uma organizacdo lida com sua tarefa
principal, seus varios ambientes e suas operagdes internas.

Voltando-se especificamente para a cultura organizacional Escolar,
importante citar a visdo de Lick (2011, p.70) de que a cultura:

[...] é constituida por uma trama diferenciada de circunstancias e de
relacdes entre pessoas, por uma dindmica interpessoal diversificada,
por variagbes na interpretacdo de demandas e até mesmo pela
definicdo personalizada de seu papel. Estes sdo, dentre muitos
aspectos, elementos que formam a cultura organizacional de uma
escola e lhe atribuem uma personalidade peculiar.

Como visto, ndo € possivel visualizar toda a textura cultural de uma
organizacao, seja ela de qualquer tipo, apenas olhando a sua faceta exposta, pois é
no ambiente interno que se encerra muito do conteddo que determina a identidade

organizacional, por isso Srour (2005, p. 204) diz que:

[...] as representagbes imagindrias que uma organizacdo cultiva
identificam quem é quem, demarcam praxes nem sempre explicitas,
impbe, precedéncias e formalidades compulsérias, regulam
expectativas e pautas de comportamentos, exigem cautelas e
aprendizagem por parte de todos os membros.
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Assim, ele divide as culturas organizacionais em quatro esferas ou “campos

de saber”, dominios especificos do universo simbdlico: a ideologia, a ciéncia, a arte

e a técnica, sendo assim explicitados:

a) ldeolégicos sao “evidéncias doutrinarias, mensagens ou
discursos especulativos que ndo formulam problemas, mas
apenas enunciam solucbes ou respostas prontas”.

b) Cientifico, um “conjunto de conhecimentos sobre as realidades
natural, social e psicologica”.

C) Saber artistico, “criagbes da sensibilidade e as expressdes

estéticas”.

d) Saber técnico que € “constituido por um conjunto de processos
gue procuram adequar os meios disponiveis a fins desejados, por
um corpo de regras operatérias ou procedimentos”. (SROUR,
2005, p. 205-210)

Destaca o autor que, a natureza simbdlica das coletividades dada a cultura se

deve ao fato de a mesma ser formada por “representagdes imaginarias”, sendo

aprendida, transmitida e partilhada, ndo por heranca biolégica ou genética, mas

resulta de aprendizagem socialmente condicionada. (SROUR, 2005, p.211)

Uma questdo importante com relacdo aos elementos que estao presentes na

cultura é a forma de identifica-los, voltados aqui aos olhos do observador.

Assim, temos a definicdo de Shein (2009, p. 24) para nivel, “o grau pelo qual

o fendbmeno cultural é visivel ao observador’. Entdo aqui importa identificar como a

cultura se apresenta no momento em que é analisada.

Para Shein (2009, p.24-25), existem trés niveis de cultura passiveis de

analise:

a) Artefatos — incluem produtos visiveis do grupo, como a
arquitetura de seu ambiente fisico, sua linguagem, sua tecnologia e
produtos, suas criacdes artisticas, seu estilo incorporado no
vestuario, maneiras de comunicar, manifestacdes emocionais, mitos
e histérias contadas sobre a organizagéo, listas explicitas de valores,
seus rituais e cerimbnias e assim por diante;

b) Crencas e valores assumidos — quando se tornam embutido
sem uma ideologia ou filosofia organizacional pode servir como guia
e como um modo de lidar com as incertezas intrinsecamente dificeis
ou incontrolaveis; eles predirao grande parte do comportamento que
pode ser observado no nivel dos artefatos;

c) Suposicdes fundamentais bésicas — sdo as que foram
assumidas como verdadeiras [...] resultado do sucesso repetido em
implementar certas crengas e valores.
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Esses niveis de andlise importam para o estudo da mudanca de EAFS para
IFPB, Campus Sousa, pois oferecem um norte de analise para determinar em que
grau a mudanca realizada jA € possivel de ser percebida; para tanto, € preciso
entender a cultura e, para isto, “deve-se tentar obter suas suposicfes basicas
compartilhadas e entender o processo de aprendizagem pelo qual as suposicoes
basicas ocorrem”. (SHEIN, 2009, p.25)

Por fim, entende-se que a presenca dos elementos culturais até aqui
explicitados leva a construcdo de um panorama da organizagao, cuja relevancia se
deve ao fato de que este transporta a sua esséncia e pode ser verificado pela
imagem que mantém e pela convivéncia de seus empregados; no entanto, para
medir o nivel de satisfacdo interna com a cultura existente se faz necessaria a
analise do clima organizacional, pois este representa 0 sentimento que as pessoas
nutrem em relacdo a organizacdo e as suas atividades, por isso esse tema sera

abordado na proxima secéo.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Diante da amplitude representada pela cultura organizacional, destacamos
um elemento mais especifico e ndo menos importante, ou seja, o clima
organizacional que “reflete a percepcado que as pessoas tém das respostas as suas
demandas e perspectivas pessoais dentro da organizacdo que também influencia
fortemente a motivagéo do grupo”. (MACEDO, 2007, p. 126)

Sendo assim, o clima organizacional é considerado por Oliveira (2008, p.168)
como “o resultado da analise de como as pessoas se sentem em relacdo a
organizacdo, seu modo de administrar, bem como, aos relacionamentos
interpessoais existentes”.

Ja para Silva (2008, p.387), o clima representa “a atmosfera psicoldgica,
resultante dos comportamentos dos modelos de gestdo e das politicas empresariais
refletidas nos relacionamentos interpessoais”, pois “cada organizagdao € um sistema
complexo com uma cultura especifica que se reflete no que se denomina clima
organizacional”. (SILVA, 2008, p.264).
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Mél (2010, p. 18) diz que o clima é a “imagem que os individuos fazem da
organizacdo onde trabalham”. Desse modo, o clima “...] tem influéncia no
comportamento dos integrantes das organizacdes, podendo afetar o desempenho, a
motivagado e a satisfacéo no trabalho de seus membros.” (MOL, 2010, p. 23)

No contexto escolar, Teixeira (2002, p. 51) destaca que “a percepg¢ao dos
aspectos distintivos da organizacdo escolar partilhada pelos seus membros constitui
o clima da escola”.

Por outro lado, Srour (2005, p. 212) entende que “clima e cultura ndo séo
conceitos intercambiaveis”, pois “o clima ndo apanha os modos institucionalizados
de agir e pensar”.

Importante trazer aqui 0 pensamento desse autor, que com tanta maestria,
trabalha o papel do clima dentro das organizacdes. Inicialmente, Srour (2005, p.
212) alerta que, através do clima, se pode “capturar a temperatura social que

prevalece na organizagdo num instante bem preciso”, pelo fato de ser este,

[...] um corte sincrbnico ou um flagrante fotografico; condensa a
somatoria de opinides e de percepcdes conscientes dos membros;
traduz as tensdes e os anseios do pessoal [...] 0 &nimo presente;
mapeia 0 ambiente interno no que varia segundo a motivagdo dos
agentes e apreende suas reacgfes imediatas, suas satisfacdes e suas
insatisfacbes pessoais; desenha um retrato dos problemas que a
situagdo econdmica, as condi¢des de trabalho, a identificacdo com a
organizacdo e a perspectiva de carreira eventualmente provocam e
ainda expressa a distribuicdo estatistica das atitudes coletivas ou da
atmosfera social existente como metéfora de momento determinado.

Como se Vvé, o clima ndo representa nada mais que um retrato da cultura
organizacional delimitado no tempo, espaco e por fatores econémicos, sociais e
pessoais que “por ser subjetivo [...] ndo representa as regularidades simbdlicas da
coletividade, indica apenas uma “pulsagao” da cultura organizacional, um flash de
sua conjuntura” (SROUR, 2005, p. 213), podendo ser um indicio da necessidade ou
ndo de mudanca e, quando estd implantada, possibilita verificar se foi positiva ou
nao para a organizacao.

Assim, é preciso verificar sempre o clima organizacional para perceber se as
mudangas trouxeram o resultado esperado, mas antes de tudo se estédo

conseguindo manter a organizacdo estavel, como veremos a seguir.
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2.3.1 Ainfluéncia do Clima Organizacional na estabilidade da organizacdo apés

a mudanca organizacional

O clima organizacional exerce importancia fundamental na estabilidade da
organizacao, pois serve de termdmetro para a sensacao de seguranca dos gestores
de que as atividades estdo sendo bem conduzidas e que o relacionamento
interpessoal esta fortalecido e favorecendo a execucéo destas.

No ambito escolar, cenério deste estudo, Lick (2015, p.65) diz que “o clima
organizacional corresponde a um humor, estado de espirito coletivo, satisfacdo de
expressao variavel segundo as circunstancias e conjunturas do momento”. Dai a
importancia em se avaliar em que grau a mudanca tem influenciado no clima e de
que forma, ou seja, se positiva ou negativamente, pois este estado de espirito
influenciado por caracteristicas e fatores que deveriam ser passageiros “na medida
em que se expressem de maneira intensa e continuada, tendem a ser incorporadas
no fazer escolar e a constituir sua cultura”. (LUCK, 2011, p.65)

Desse modo, estar atento ao clima organizacional se mostra essencial para a
tomada de decisdo necesséaria ao desenvolvimento das atividades organizacionais e
a adequacdo as mudancgas, pois dentre outras coisas, € o clima que mostra o nivel
de satisfacdo dos trabalhadores e que “deve ser considerado durante um processo
de mudanca organizacional, devido a seu direto relacionamento com os resultados
organizacionais”. (BORGES; MARQUES, 2010, p.98)

Tendo em vista que a cultura organizacional apresenta-se como permanente,
pois suas caracteristicas se formam e se perpetuam ao longo do tempo, importando
na estabilidade da organizacdo e que o clima constitui a visdo de um dado momento
na histéria, vé-se que os dois aspectos devem ser analisados em relagdo a como
sdo afetados pelas mudancas. Na proxima secdo, passa-se a caracterizacao da

mudanca e sua influéncia sobre a cultura e o clima organizacionais.
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2.4 MUDANCA ORGANIZACIONAL E FORMACAO DE IDENTIDADE

O estudo das organizacdes nao deve deixar de abordar o tema da mudanca
organizacional, pois, atualmente, o0 mundo encontra-se num estagio em que as
mudancgas sao constantes e em todos o0s aspectos, sejam administrativos, sociais,
culturais e econdmicos, ocorrendo numa velocidade espantosa, de modo que
aguelas organizacfes que ndo acompanham tendem ao desaparecimento.

A criacao dos Institutos Federais trouxe como mudanca a criacdo de um novo
tipo de organizacédo gerada a partir das organizacées que se fundiram, pois estas
por si s6, ndo dariam conta de responder aos anseios do governo e mesmo da
sociedade.

Nas palavras de Souza (2014, p.89):

As mudancgas originam-se de fatores diversos e configuram-se em
tipologias que variam em funcdo das perspectivas de andlise que sé&o
adotadas, exigindo, desse modo, modelos de gestdo centrados no
entendimento de que as organizagfes criam suas realidades sociais.

Assim, ao pensar em como as organizacfes se adéquam as mudancas e
conseguem sobreviver ao longo dos anos, percebe-se a funcdo essencial exercida

pela identidade organizacional nesse processo, pois segundo Morgan (2010, p.251):

[...] @ medida que as organizagfes sedimentam as suas identidades,
podem iniciar transformacdes mais amplas na ecologia social a que
pertencem. Podem estabelecer as bases para a propria destruicdo.
Ou, entdo, podem criar condicbes que permitirdo a elas evoluirem
junto com o ambiente.

Desse modo, deve-se compreender a mudangca como algo extremamente
necessario e virtuoso para as organizacdes, ja que as mudancas sdo necessarias a
prépria sobrevivéncia da organizacado e a melhoria dos seus produtos ou servigos.

Cada organizacdo possui uma identidade que a distingue em relagdo as
outras e possibilita que seus membros compreendam seus objetivos, valores, bem
como a sua missao, pois “a cultura organizacional especifica a identidade da
organizacdo e é construida ao longo do tempo e serve de chave para distinguir
diferentes coletividades”. (SROUR, 2005, p.212)
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Assim, a Escola Agrotécnica Federal de Sousa (EAFS) como a conheciamos
até bem pouco tempo, objetivava formar técnicos para o setor agropecuario e
agroindustrial de Sousa e da regido, com cursos que buscavam a formacédo do
cidaddo critico capaz de contribuir com a sua comunidade, porém a partir da
mudanca para Instituto Federal, houve uma ampliagdo de responsabilidades, em
contrapartida a diminuicdo da autonomia de gestdo e, por conseguinte uma
mudanca de identidade.

O Campus Sousa, hoje, devido a criagdo dos Institutos decorrente de uma
imposicado governamental e por forga da Lei 11.892/2008 foi desafiado a mudar o
seu “modo de ser” incorporado por mais de sessenta anos de histéria da EAFS,
sem, no entanto, parar atividades que sdo cruciais a sociedade. Ou seja, 0s
servidores nao tiveram tempo para refletir sua histéria, seu fazer, seus objetivos e,
de repente, tiveram sua identidade institucional colocada em xeque, pois ja ndo se
adequava a nova estrutura organizacional formada pelo IFPB.

Dai questiona-se: como se deu a formacdo de uma nova identidade em meio
a esse contexto de mudanca?

Por este estudo tratar mais de perto do ambiente escolar, servir-se-a da base
tedrica de Luck (2011, p. 30), que cuida do clima e da cultura organizacional

especificamente no ambiente escolar, entendendo que:

[..] o clima institucional e a cultura organizacional da escola
expressam a personalidade institucional e determinam a real
identidade do estabelecimento de ensino, aquilo que de fato
representa, uma vez que se constitui um elemento condutor de suas
expressodes, de seus passos, de suas decisfes, da maneira como
enfrenta seus desafios, como interpreta seus problemas e os encara,
além de como promove seu curriculo e torna efetiva sua proposta
politico-pedagdgica.

Assim, a identidade seria a esséncia da organizacao e elo entre o fazer da
organizacdo com seus servidores e com a sociedade.

Para Teixeira (2002, p. 31), “o processo de mudanga implica quebra de
resisténcias, o0 que consiste na desconfiguracdo de informacdes e criacdo de
satisfacdes psicologicas acompanhadas de mecanismos que permitem a redefinicao
cognitiva como meio de desenvolver novas concepcoes”.
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O processo assemelha-se a uma reciclagem organizacional, na qual valores
sao repensados, readequados e aproveitados aqueles que contribuem de alguma
forma para fortalecer a nova identidade, por isso Teixeira (2002, p. 40) faz a

seguinte adverténcia:

[...] apesar de se estruturarem de modo semelhante, as escolas
acabam por diferenciarem-se, constituindo identidades préprias,
culturas escolares nas quais 0s grupos vivenciam diferentemente
codigos e sistemas de acdo. A cultura interna das escolas varia como
resultado da negociacdo que dentro delas se da entre as normas de
funcionamento determinadas pelo sistema e as percepcles, 0s
valores, as crencas, as ideologias e os interesses imediatos de
administradores, professores, funcionarios, alunos e pais de alunos.
(Grifo nosso)

Lembra Srour (2005, p. 212) que quando ocorrem as mudancas nas
organizacOes, seja através de fusdes, aquisicbes ou incorporacdes, a diversidade

interna destas levam a uma situacado em que:

[...] as culturas organizacionais gritam de tdo diversas que sao [...]
nessa hora um choque “cultural acontece”. Seu reflexo desorienta os
agentes, coloca as atividades do dia-a-dia em compasso de espera,
chega a deflagrar agudas resisténcias como se fossem fraturas
expostas pondo a nu os padrdes culturais que 0s anos cristalizaram.

Assim, a mudanca sempre pede reflexdo, conjugacdo de forcas em prol de
objetivos comuns e, acima de tudo, tempo suficiente para a assimilacdo dos novos
paradigmas que passam a valer a partir dela, por isso Borges e Marques (2010,
p.98) advertem que:

[..] mudar significa, em grande parte, renovar um contrato
psicolégico entre o individuo e sua empresa, procurando equilibrar a
forma e o grau de contribuicdo e de retribuicdo. Assume-se como
padrdo de inferéncia que, para se mudar uma organizagdo €
necessario alterar atitudes, comportamentos e a forma de
participacdo dos individuos.

Sobre o tema, Bertero (2015, p. 43) diz que:
[...] o processo de mudanga cultural ndo é facil, nem rapido. E longo

e problematico, podendo até encontrar semelhangas com 0 processo
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de psicoterapia individual. Promessas de bons resultados n&o podem
ser feitas por profissionais corretos, uma vez que os resultados da
mudanca organizacional sdo sempre incertos e o tempo demandado
€ necessariamente longo.

Contudo, verifica-se que ndo se pode separar a mudanca como algo isolado
dentro da Instituicdo, mas sofre uma profunda influéncia da cultura organizacional,
porém esse processo busca modifica-la, pois “muitos dos argumentos que
sustentam o processo de mudancga estardo ancorados nessa cultura, uma vez que
traz em seu bojo a linguagem que aglutina e da sentido as nacgdes e ideias”.
(DUTRA, 2015, p. 156-157)

Para Motta (1999, p. 106), é certo que “na pratica, planeja-se a mudanca
cultural referenciando-se na identidade da organizacéo, ou seja, sua historia, valores
ou significados coletivos”, portanto, “a cultura revela a identidade de uma
organizagéo e suas formas habituais de agir — indica aos novos como se adaptarem
a vida organizacional”. (MOTTA, 1999, p. 106)

Desse modo, a formacéo da identidade organizacional obedece a processos
que, apesar de ndo se excluirem sao contraditorios, pois “parte da cultura
organizacional constitui-se por assimilagdo da cultura externa e outra parte por
contradicdo de valores externos com defesas contra competicbes ou agressoes”.
(MOTTA, 1999, p. 106)

Ja para Morgan (2010, p. 245),

[...] quando se reconhece que a identidade envolve a manutencgéo de
um conjunto de relacdes recorrentes, rapidamente se percebe que o
problema da mudanga depende do modo pelo qual os sistemas lidam
com variagdes que influenciam as respectivas maneiras habituais de
operacéo.

Desse modo, a importancia dada a identidade diante de qualquer mudanca se
prende ao fato de que esta representa seus valores, seus processos e 0 seu papel,
de modo que “se [...] realmente deseja entender o seu ambiente, deve entdo
comecar tentando entender-se a Ssi mesma, uma vez que a compreensao do
ambiente é sempre uma projecao de si prépria”. (MORGAN, 2010, p. 249)

Ainda sobre a andlise da mudanca organizacional, traz-se um recorte que

serviu de fundamentacdo para a analise da cultura e do clima organizacional da
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Organizagdo aqui estudada, tendo em vista a formacdo de sua identidade,
representada pelo Quadro 1, abaixo (MOTTA, 1999, p. 74):

Quadro 1 - Perspectivas de analise organizacional por objetivos do processo de mudanca

OBJETIVOS DO PROCESSO DE MUDANCA

Objetivos Problema central a Proposicao principal
PERSPECTIVA prioritarios da considerar para a acdo inovadora
mudanca
Coeséo e identidade | Ameacas a | Preservar a singularidade
interna em termos de | singularidade e aos | organizacional, ao
CULTURAL valores que reflitam | padrdes de | mesmo tempo em que se
a evolugéo social identidade desenvolve um processo
organizacional transparente e
incremental de introduzir
novos valores.

Fonte: Adaptado de MOTTA, 1999, p. 74

Com base no Quadro 1, percebe-se que a cultura organizacional exerce um
papel preponderante na formacdo, consolidacdo e divulgacdo da identidade da
organizagdo, principalmente, diante de mudangcas sejam elas incrementais ou
evolucionarias que visam introduzir novos valores, crencas e formas de gestéo, pois
o processo de mudanca quando bem realizado, fortalecera a organizacédo, sendo
perceptivel pela sua identidade, ou melhor, pela imagem que seus servidores e a
sociedade tém dela, por isso as [...] organizacbes devem dedicar consideravel
atencdo para descobrir e desenvolver um apropriado senso de identidade.
(MORGAN, 1996, p. 252)

Portanto, existe uma correlacdo entre a cultura organizacional e a identidade
organizacional diante da mudanca, visto que aquela possibilita “a criagcdo de um
senso de identidade e comprometimento do grupo no alcance dos objetivos comuns,
garantindo a estabilidade do sistema social’. (SOUZA, 2014, p.35); por isso, Luppi
(1995, p.18) afirmou que “a identidade pode ser transformada, mas n&o radicalmente
mudada”.

Por fim, todos os elementos aqui estudados caracterizam a organizagao e
estdo intrinsecamente ligados, sendo impossivel a mudancga extinguir totalmente

essa esséncia, sendo visivel que “a cultura parece oferecer um sentido de coeréncia
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para direcionar o comportamento coletivo. Mudar a cultura é agir nos fatores da

identidade para reconstruir singularidade e novos simbolos”. (MOTTA, 1999, p.109)
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

“As instituicdes e as estruturas nada mais sdo que a¢des humanas
objetivadas”. (MINAYO, 2014, p.40)

Este estudo de cunho cientifico propds-se a responder objetivos previamente
definidos, seguindo uma metodologia que “inclui simultaneamente a teoria da
abordagem (o método), os instrumentos de operacionalizagdo do conhecimento (as
técnicas) e a criatividade do pesquisador’”. (MINAYO, 2015, p.14). Estas

caracteristicas e etapas foram detalhadas neste capitulo.

3.1 NATUREZA DA PESQUISA

Nesta secdo, passa-se a apresentar o proceder metodoldgico que ajudou a
responder as questdes de pesquisa formuladas.

De modo geral, o0 método pode ser utilizado sobre diversos aspectos. No
entanto, no que diz respeito ao método cientifico que interessou a esta pesquisa,
considerou-se o conceito de Marconi e Lakatos (2007, p. 83) de que método “é o
conjunto das atividades sistematicas e racionais que com maior seguranca e
economia permite alcancar o objetivo — conhecimentos validos e verdadeiros —
tracando o caminho a ser seguido”.

A pesquisa, por conta de seus objetivos, apresentou-se como exploratéria por
“proporcionar visao geral, de tipo aproximativo, acerca de determinado fato” (GIL,
2008, p.27) e descritiva, cujo “objetivo primordial é a descri¢cdo das caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relacbes entre
variaveis”. (GIL, 2008, p.28)

Quanto ao método, foi adotado o estudo de caso, assim como 0 caracterizou
Gil (2008, p. 57), “estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de
maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado, tarefa praticamente

impossivel mediante os outros tipos de delineamentos considerados”, ou seja,
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destina-se a analisar situacdes reais no proprio espaco em que ocorrem e explicar
variaveis causais do fenbmeno em situacées complexas. (GIL, 2008, p. 58)

Corroborando, Lopes (2006, p.119) o definiu como “o estudo especifico,
concentrado, amplo e detalhado de um dnico caso [...] utilizado quando o
pesquisador quer aprofundar seus estudos enfatizando um unico assunto”, de modo
gue, como delineamento de pesquisa, o estudo de caso “indica principios e regras a
serem observados ao longo de todo o processo de investigacao”. (GIL, 2009, p. 5)

Nesse caso, 0 objetivo foi investigar a mudanca ocorrida no Campus Sousa, a
partir do percurso historico de EAFSPB para IFPB, e em que medida ela influenciou
a cultura e o clima organizacional, bem como na reestruturacdo da identidade da
organizacao.

Assim, investigou-se a formacao da cultura organizacional do IFPB, Campus
Sousa, partindo de seus pressupostos, valores, crencas e processos, enguanto
Escola Agrotécnica Federal de Sousa e, na sua atual forma de gestdo, como
Campus do Instituto Federal da Paraiba, através da anélise de documentos legais,
tais como a Lei de criacdo dos Institutos, entre outros, além dos documentos
Institucionais, tais como o PDI, Estatuto e o Regimento Geral da organizag&o.

A andlise documental foi realizada devido ao entendimento de que os
‘documentos sdo muito Uuteis nos estudos de caso porque complementam
informacBes obtidas por outras fontes e fornecem base para triangulacdo dos
dados”. (ANDRE, 2008, p.53)

Nesta pesquisa, houve a insercdo da pesquisadora na realidade social
investigada, devido a isso, o método utilizado para a investigacdo do objeto de
estudo considerou a forma como os individuos, inseridos no objeto de analise,
percebem a si mesmos e a organizacao.

Justificou-se a escolha da pesquisa qualitativa por entender que o proprio
objeto de estudo leva a necessidade de ser o mais abrangente possivel, pois
pretende responder a perguntas “como” e “porque” os fenbmenos ocorrem, o que
nao seria possivel numa pesquisa quantitativa.

Nesse processo, a pesquisa possui base tedrica diferenciada e se utiliza de

instrumentos de pesquisa especificos porque cada um, em seu espaco definido,
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busca captar o fenbmeno estudado de um &angulo diferente, mas a conjugacao
destes foi importante para a formagao de um retrato do todo.
No que se refere a abordagem qualitativa, Minayo (2014, p.369) diz que esta

tem como objetivos:

[...] aprofundar a histéria; captar a dindmica relacional de cunho
hierarquico, entre pares ou com a populacdo; compreender as
representacoes e os simbolos e dar atencdo, também aos sinais
evasivos que ndo podem ser entendidos por meios formais.
(MINAYO, 2014, p.369)

Dentro da estratégia qualitativa abrangente, optou-se em realizar entrevistas
com 0s principais gestores do Campus, os anteriores, a mudanca para IFPB e os
atuais, a fim de captar por meio de suas falas, caracteristicas que pudessem
representar a cultura organizacional em ambos os momentos vividos pela Instituicao.

Por outro lado, utilizou-se ainda, do questionario, o qual foi direcionado aos
servidores com mais de 10 (dez) anos de servigco na Instituicdo, com a finalidade de
retratar, com fidelidade, além de tracos da cultura organizacional, o clima
organizacional vivenciado pela organizacdo em meio a esse contexto de mudanca

existente.

3.2 UNIVERSO DA PESQUISA

O universo da pesquisa foi formado pelo Campus Sousa do IFPB, o qual
possui, atualmente, em seu quadro funcional, 205 (duzentos e cinco) servidores,
sendo 104 (cento e quatro) docentes e 101 (cento e um) técnicos administrativos.?

O Campus Sousa possui uma histéria de mais de 60 (sessenta) anos, durante
0S quais passou por varias denominacdes, reestruturacées e mudanca no modelo de
gestdo que foram formando, ao longo do tempo, a sua cultura organizacional; no

entanto, ha pouco mais de oito anos, sofreu mais uma mudanga em sua estrutura,

3 Dados extraidos do Sistema Unificado de Pessoal — SUAP.
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decorrente da Lei 11.892/2008, que além de mudar sua estrutura, forma de gestéo,
ocasionou a perda de sua autonomia como autarquia.

Devido a essa mudanca organizacional e as consequéncias geradas a partir
dela, que afetaram diretamente a cultura ja existente e o clima organizacional
vivenciado pelos servidores, o IFPB — Campus Sousa foi escolhido para ser objeto
desse estudo dissertativo, no qual tais aspectos estdo condizentes com a discussao
presente no referencial teorico ja apresentado, além de estarem intimamente ligados
aos estudos sobre inovacdo que foram apresentados no Mestrado de Gestdo de
Organizagdes Aprendentes — MPGOA.

Mais a frente, dar-se-a uma descricdo ampliada sobre o IFPB — Campus

Sousa.

3.2.1 Populagéo e amostra

No campo da populacdo e amostra, se faz necessario entender o conceito de
universo, sendo este “um conjunto definido de elementos que possuem
determinadas caracteristicas”. (GIL, 2008, p. 89).

A populacdo foi representada por todos os servidores do IFPB Campus
Sousa, que trabalhavam no ano de 2008, por ser este 0 ano em que a Lei de criagéo
dos Institutos foi publicada, dando inicio a mudanca na estrutura organizacional do
Campus. No Quadro 2, apresenta-se um comparativo da quantidade de servidores
antes e depois da mudanca para Instituto de modo que se pode visualizar com maior
clareza a ampliacdo desse quantitativo.

Quadro 2 - Comparativo de quantidade de servidores da EAFSPB/IFPB

Servidores EAFS (2008) IFPB (2016)
N° de docentes 31 104
N° de Técnicos Administrativos 74 101
Total 105 205

Fonte: Arquivos administrativos do Campus, (2016)
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No que diz respeito a amostra, pode ser definida como o “subconjunto do
universo ou da populacdo, por meio do qual se estabelecem ou se estimam as
caracteristicas desse universo ou populagao”. (GIL,2008, p. 89)

Assim, nesta pesquisa, tem-se como universo investigado, aquele formado
pelo IFPB — Campus Sousa, que passou pelo processo de mudanca decorrente da
criacao dos Institutos Federais.

Para que a pesquisa cumprisse 0s seus objetivos, foi necessaria a formacao
de uma amostra significativa que pudesse responder a todas as indagacdes
propostas. Assim, primeiro fez-se um corte no tempo, sendo escolhido o periodo de
2008 a 2015, sendo a amostra formada por aqueles servidores com mais de 10
(dez) anos de servico na Instituicdo, tendo em vista qgue oS mesmos conheceram a
Instituicdo na época de Escola Agrotécnica Federal e passaram por todo o processo
de mudanca para Instituto Federal, possibilitando um retrato mais seguro e fiel dessa
transicao.

Para a formacdo da amostra, foram excluidos do numero de servidores,
agueles que se aposentaram, faleceram, foram demitidos ou foram removidos para
outros Campi do Instituto, além daqueles que na data da pesquisa ainda ndo tinham
dez anos de trabalho no Campus. Desse modo, a amostra ficou distribuida conforme
0 Quadro 3.

Quadro 3 — Quantidade de servidores para a amostra

Servidores EAFS (2008) Amostra %
N° de docentes 31 22 71,0
N° de Téc. Administrativos 74 56 75,7
Total 105 78 74,3

Fonte: Arquivos administrativos do Campus, (2016)

Assim, no ano de 2008, o Campus contava com um total de 105 (cento e
cinco) servidores efetivos, de ambos o0s sexos, sendo docentes e técnicos
administrativos. Por outro lado, a amostra, seguindo o0s critérios explanados
anteriormente, foi constituida de 78 (setenta e oito) servidores publicos do Instituto
Federal da Paraiba, Campus Sousa, de modo que, conforme o Quadro 3, em termos
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percentuais, a amostra foi bastante expressiva, ficando em 74,3% da populacao
referida.

Para as entrevistas, utilizou-se do critério da esfera de poder de mando, ou
seja, 0s principais cargos de gestdo dentro do Campus, sendo escolhidos os
servidores que assumiram e assumem, atualmente, os cargos de Diretor Geral, o
Diretor de Administracdo e Planejamento e o Diretor de Ensino, sendo ao todo seis
pessoas, trés da antiga e trés da nova gestao.

Para maior esclarecimento e melhor identificacdo das falas e prevaléncia do
sigilo em relagdo aos entrevistados, foi elaborado o Quadro 4 com a codificagao dos
participantes, em relacdo ao cargo e periodo de exercicio.

Quadro 4 — Codificagéo dos entrevistados

CARGO Periodo de Exercicio do CODIGO
Cargo

Diretor Geral Antes de 2008 Gestor—1A
Chefe do Dep. Administragdo e Antes de 2008 Gestor—2 A
Planejamento
Chefe do Dep. De Desenvolvimento Antes de 2008 Gestor—3 A
Educacional
Diretor Geral Pds 2008 Gestor—1P
Diretoria de Administragdo e P6s 2008 Gestor—2 P
Planejamento
Diretoria de Desenvolvimento de Po6s 2008 Gestor—3 P
Ensino

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Pelo Quadro 4, é possivel verificar que a nhomenclatura dos cargos nao sofreu
muita alteracdo, passando de departamento para Diretoria, como forma de se
adequar ao formato imposto pelo PDI do Instituto Federal de 2010 e incorporado na
estrutura dos cargos, quando da elaboracdo do Regimento Geral do Campus Sousa,
que foi publicado em 2014, conforme pode-se constatar pelo organograma que
passara por analise mais a frente.

E valido, aqui ressaltar, que esse estudo ndo permite generalizacbes de
qualguer natureza, sendo suas conclusdes validas apenas para a Instituicdo

pesquisada como fonte de leitura, contextualizagdo, analise de questdes pertinentes
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ao processo de gestdo e a possivel adocdo dos dados encontrados e tabelados para
a tomada de decis&o dentro da organizagao.

3.3 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS E MODELO DE PESQUISA

A etapa inicial da pesquisa foi a aquisicao dos dados e informacdes a respeito
do tema, na qual se utilizou da pesquisa bibliografica e documental.

O estudo bibliografico foi necessario para a obtencdo dos principais conceitos
analisados nesse estudo: mudanga organizacional, cultura organizacional, clima
organizacional e identidade, e outros correlacionados que foram imprescindiveis ao
entendimento do conjunto de dados.

A pesquisa documental se deu pelo acesso aos documentos legais que
tratavam do processo de criagdo do Instituto Federal da Paraiba (IFPB), bem como
as Normas da Instituicho e o material do acervo histérico e fotografico da
organizacdo, encontrado tanto nos documentos de arquivo interno, como nos
documentos salvos nos sites da organizacdo e que sdo de acesso livre a qualquer
internauta. Esta busca teve o intuito de coletar informacbes sobre a cultura
organizacional, a forma de gestdo e como foi alterada, a misséo, os principios, 0s
objetivos e os valores possiveis de serem captados.

Nesse estagio, a autora buscou analisar documentos da organizacdo na fase
de Escola Agrotécnica Federal e como atual Campus do IFPB, visando construir um
quadro descritivo, comparativo e representativo das mudancas ocorridas na
estrutura organizacional deste ente.

Essa base bibliografica e documental serviu de amparo a analise do processo
de reformulacado cultural sofrida pelo Campus Sousa, no periodo de 2008 a 2015,
acrescida dos resultados da pesquisa de campo coletadas.

Assim, na segunda etapa da pesquisa, se deu a coleta de dados através dos

seguintes instrumentos e procedimentos:
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a) Entrevista

As entrevistas foram realizadas nos dias 23 e 24 de novembro, sendo no total
seis entrevistas com 0s servidores que se encontravam e se encontram nos cargos
de gestdo na organizacdo, de acordo com 0 seu organograma, especificados no
Quadro 4.

A forma das entrevistas foi a semiestruturada com questbes elaboradas
previamente, visando captar pressupostos, crencas e valores compartilhados pelos
membros da organizagao.

Conforme Gil (2008, p. 117), este tipo de entrevista é “guiada por relacédo de
pontos de interesse que o entrevistador vai explorando ao longo de seu curso’,
seguindo assim, um grau menor de rigidez, porém conservando certa padronizacao
das perguntas, sem a imposicdo de respostas prontas, dando ao entrevistado a
liberdade necesséria para que sua resposta reflita sua opinido a respeito da tematica
tratada.

As entrevistas foram gravadas e realizadas sem nenhum imprevisto, com a
total colaboracdo dos entrevistados que, em sua maioria, optou por um encontro no
seu local de trabalho. As entrevistas tiveram duracdo média de aproximadamente 50
(cinquenta) minutos e, para a sua realizagdo, procurou-se seguir as orientacdes de
GIL (2008, p. 117):

[...] s6 devem ser feitas perguntas diretamente quando o entrevistado
estiver pronto para dar a informacéo desejada e na forma precisa;
devem ser feitas em primeiro lugar perguntas que ndo conduzam a
recusa em responder ou que possam provocar algum negativismo;
deve ser feita uma pergunta de cada vez;

as perguntas ndao devem deixar implicita as respostas;

convém manter em mente as questdes mais importantes até que se
tenha a informacéo adequada sobre ela,;

assim que uma questdo tenha sido respondida, deve ser
abandonada em favor da seguinte.

O objetivo das entrevistas foi o de complementar os resultados obtidos pelo
exame da documentacdo e pelos questionarios, além de possibilitar a obtencdo de

outras informacdes relevantes, tais como percepg¢des de situacdes especificas como
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os efeitos da mudanca sobre a gestdo, bem como a interpretagcdo do contexto visto
por quem tem o poder de deciséo.

Ainda com relacao a entrevista, Gil (2008. p. 109) entende que essa técnica &
“‘uma forma de interagao social. [...] uma forma de didlogo assimétrico, em que uma
das partes busca coletar dados e a outra se apresenta como fonte de informagéo”,
por isso na sua conducdo a pesquisadora procurou se aprofundar em todas as
questbes pertinentes a tematica, solicitando quando necessario, maiores
esclarecimentos dos entrevistados, quando estes ndo demonstraram clareza nas

respostas.

b) Questionario

Quanto ao Questionério, ele é percebido como um “conjunto de questdes que
sdo submetidas a pessoas com o propésito de obter informacbes sobre
conhecimentos, crencgas, sentimentos, valores, interesses, expectativas, aspiracoes,
temores, comportamento presente e passado”. (GIL, 2008, p. 121).

Marcone e Lakatos (2007, p. 203) dizem que o questionario “é um instrumento
de coleta de dados constituido por uma série ordenada de perguntas que devem ser
respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador”.

O questionario utilizado foi elaborado no aplicativo do Google chamado
Google docs e encaminhado por e-mail aos servidores mais antigos, sendo
considerados com tal, os que no ano de 2015 contavam mais de 10 anos na
organizacdo, e de qualquer setor. Durante o envio dos questionarios se constatou
gue alguns servidores ou ndo tinham e-mail ou o0 mesmo estava desatualizado no
setor de Gestdo de Pessoas, onde foi solicitada a listagem dos servidores com os
respectivos e-mails. Esse problema ocasionou o retorno de alguns e-mails, por isso
os servidores com problema no e-mail, ou que ndo o tinha, foram convidados a
responder o questionario impresso.

O questionario foi construido basicamente de questbes fechadas, num total
de 35 (trinta e cinco), ficando assim divididas: as questdes de 1 a 4 tiveram o
objetivo de tracar um pequeno perfil dos servidores com relagéo a sexo, faixa etaria,

grau de formacdo e ao tempo de servico na Instituicdo sem, no entanto, haver a
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identificacdo pessoal, o que favoreceu o sigilo na autoria das respostas. Da questao
de numero 5 até a questdo 15, o foco foi a mudanca organizacional e seus aspectos
positivos ou negativos. Das questdes de numeros 16 a 23, buscou-se identificar os
tracos da cultura existente, bem como caracteristicas do novo modelo de gestédo e
sua relagédo com a formacao da identidade organizacional. Por fim, as questdes de
nameros 24 a 35 procuraram levantar o sentimento nutrido pelos servidores diante
da mudanca, possibilitando fazer um retrato do clima organizacional existente no
momento da pesquisa. Assim, 0s objetivos do questionario foram divididos,

conforme o Quadro 5, a sequir:

Quadro 5 - Diviséo do instrumento de pesquisa por Se¢des

SECOES OBJETIVOS QUESTOES
1 Delinear o perfil dos servidores 1-4
2 Aspectos  positivos e/ou negativos da mudanca 5-15
organizacional
3 Identificar tracos da cultura organizacional 16 — 23
4 Retratar o clima organizacional existente no momento da 24 -35
pesquisa

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A coleta de dados, por meio de questiondrio, teve o intuito de constatar
pressupostos, crencas e valores compartilhados pelos membros da organizacao,
complementando e confrontando as informacdes obtidas através da entrevista.

A pesquisa fez uso de dois modelos que serviram de orientacdo a elaboracao
do roteiro da entrevista e do questionario. Assim, na elaboracdo da entrevista foi
utilizado o modelo de Chaves (2005, p.184) e na elaboracdo do questionario, o
modelo de Chaves (2005, p. 184-185) e Luck (2011, p.184). Em ambos os
instrumentos foram feitas adaptacdes necessérias para a satisfacdo da pesquisa na
abordagem do tema e a exclusdo de questdes excedentes.

Apos o trabalho de transcricdo das entrevistas e contabilizacdo dos
questionarios, passou-se a analise dos dados, visando apreender a percep¢ao dos

individuos em relacdo aos temas aqui abordados.
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3.4 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

Fundamentado pelos principios da analise do discurso, procurou-se conhecer
os termos diretamente ligados ao conhecimento do objeto de estudo, mediante uma
reflexdo acerca da mudanca e de sua influéncia irremediavel na cultura e no clima
organizacional.

Para se apreender o significado dos discursos dos atores, buscou-se articular
o modelo da Organizacdo apresentada nos documentos, nos relatos das entrevistas
e na inter-relagdo presente com o resultado quantitativo do questionario.

Para tanto, se considera que a organizacdo mostrada nos documentos €
representada de forma real pelos servidores, que como sujeitos do discurso,
constroem e vivenciam sua historia, numa atividade de interacdo social que cria uma
linguagem e um fazer proprios, além de costumes, crencas, mitos e valores que
servem para a analise da cultura do ambiente organizacional em que estdo inseridos
e para a verificacdo do quanto estes elementos influenciam em sua vida.

A fim de auxiliar na compreensédo dinamica da cultura organizacional e do
clima, apresentou-se um quadro geral da organizacdo, seu historico, caracteristicas
especificas. ApOs isso, passou-se para a andlise da mudanca da gestdo e sua
influéncia na cultura organizacional, no clima organizacional e, por fim, sua
contextualizacdo no que se refere a formacdo ou reestruturacdo da identidade
organizacional.

O formato da apresentacdo dos resultados tem o intuito de facilitar a
compreensao e a explicitacdo das reflexbes sobre os dados encontrados.

O material coletado na entrevista recebeu tratamento através da analise de
conteudo para identificar os tracos organizacionais reveladores da cultura vigente na
organizacdo, portanto a andlise e interpretacdo dos dados visam a compreensao dos
principais aspectos da cultura da organizagao analisada que sofreram a mudanca de
EAFSPB para IFPB.

Como se vé, foi necesséario seguir alguns critérios, visando o alcance da
validade do estudo, de forma que a selecdo e a organizacéo das perguntas levaram

em consideracdo um elenco de restricbes consideradas essenciais a sua validade
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cientifica. Sua adocédo possibilitou o delineamento do perfil organizacional adequado
ao alcance dos objetivos desse estudo.

Ao mesmo tempo, o material coletado nos questionarios, dentro de uma
perspectiva quantitativa, recebeu tratamento sob a forma de graficos e tabelas,
possibilitando além da constatacdo de elementos da cultura, a identificagdo do clima
vigente na organizacdo no momento da pesquisa, decorrente das mudancas no
modelo de gestdo, e o nivel de satisfagdo encontrado entre os servidores da
organizacao.

Ao final, os instrumentos de pesquisa foram trabalhados através de analises
criteriosas e fidedignas das informagfes obtidas, proporcionando uma visdo mais
completa da problematica apresentada.

No que se refere aos questionarios, os dados foram tratados por meio de
estatistica descritiva (distribuicdo de frequéncias e célculos de percentuais),
utilizando-se da ferramenta google docs que possibilitou transformar os dados
coletados em graficos, que serviram para uma melhor representacdo do contexto
organizacional, em especial, no que tange aos aspectos pesquisados.

Todos os dados foram confrontados e analisados a luz da literatura revisada,
em especial, para a analise das respostas a entrevista, foi utilizada a técnica de
andlise de conteudo com base nos estudos de Franco (2005) e Bardin (1977), por
ser esta uma ferramenta para analise do material qualitativo, sendo formada por
“técnicas de pesquisa que permitem tornar replicaveis e validas inferéncias sobre
dados de um determinado contexto, por meio de procedimentos especializados e
cientificos”. (MINAYO, 2014, p.303)

Dentre as modalidades de analise de conteddo existentes, optou-se pela
analise tematica que “consiste em descobrir os nucleos de sentido que compdem
uma comunicacdo, cuja presenca ou frequéncia signifiquem alguma coisa para o
objeto analitico visado”. (MINAYO, 2014, p.316)

A andlise tematica por ser um tipo de andlise de conteldo segue as mesmas

etapas de operacionalizagéo daquela, sendo as seguintes:

e Primeira etapa: Pré-Andlise — consiste na escolha dos
documentos a serem analisados e na retomada das hipoteses e
dos objetivos iniciais da pesquisa. Inclui tarefas como leitura
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flutuante, constituicdo do corpus e formulacéo e reformulagcédo de
hip6teses e objetivos;

e Segunda etapa: Exploracdo do material - consiste
essencialmente numa operacdo classificatoria que visa a
alcancar o nucleo de compreensao do texto; e

e Terceira etapa: Tratamento dos resultados obtidos e
interpretacdo  — 0s resultados brutos sdo submetidos
(tradicionalmente) a operacoes estatisticas simples
(porcentagens) ou complexas (analise fatorial) que permitem
colocar em relevo as informacfes obtidas. A partir dai, o analista
propde inferéncias e realiza interpretagdes, inter-relacionando-as
com o quadro tedrico desenhado inicialmente ou abre outras
pistas em torno de novas dimensfes tedricas e interpretativas,
sugeridas pela leitura do material. (BARDIN, 2016; FRANCO,
2012; MINAYO, 2014)

Assim, por entender importante esta sequéncia de fases para a validade da
pesquisa, a mesma foi fielmente cumprida, e o resultado deste processo foi
apresentado na parte de analise dos dados.

Por conseguinte, para se entender o contexto cultural de forma ampla, os
elementos culturais subjetivos sdo mais bem percebidos através da fala dos
servidores envolvidos. Para tanto, se utilizou das respostas dadas na entrevista e
dos documentos da organizacdo, enquanto que o clima foi possivel de ser
apreendido pelas respostas ao questionario e pelas falas dos entrevistados, de
modo que a compreensdo da repercussdao dos efeitos da mudancga ocorrida no
Campus Sousa como um fendmeno estudado de forma global e profunda, s6 foi
possivel com a juncéo de todos esses dados.

Por fim, os aspectos estudados envolviam a forma como a mudanca se deu, 0
seu conhecimento, o sentimento gerado nos servidores em relacdo a ela, os
processos e procedimentos da organizacdo, sendo sua analise realizada sob a 6tica
dos servidores que sao os principais envolvidos nesse processo de construcdo
social, verificando-se uma complexidade de fatores que deviam ser levantados e
analisados, o que demandou a utilizacdo de técnicas capazes de dar uma resposta

convincente a questao de pesquisa.
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4. ANALISE DOS DADOS

[..] o campo cientifico tem suas regras para conferir o grau de
cientificidade ao que é produzido e reproduzido dentro e fora dele.
Suas atividades caminham sempre em duas dire¢cdes — numa
elabora suas teorias, métodos, principios e estabelece resultados.
Noutra, inventa, ratifica seu caminho, abandona certas vias e orienta-
se por novas rotas. (MINAYO, 2014, p.36)

Apbs a coleta dos dados, chega-se, finalmente ao momento de confrontacéo,
no qual se pdem em xeque todo o conhecimento adquirido na doutrina e que
fundamentou o caminhar desta pesquisa, diante da realidade que os dados trazem
para, ao final, inferir se os objetivos foram alcancados e se o que se almejava
descobrir realmente se confirmou, ou ainda, se as descobertas foram de extensao
ainda maior do que se objetivava no inicio.

Traga-se, inicialmente, com base nos documentos analisados, um histérico da

mudanca ocorrida e aqui analisada.

4.1 CONTEXTO HISTORICO DA MUDANCA

Até 2008 a rede federal de educacdo contava com duas vertentes de
educacao profissional, uma formada por escolas de formacao profissional, voltadas
para a industria e a outra voltada para o ensino técnico na area agricola. Nessa
época, contava-se também com os Centros Federais de Educacdo — CEFETs (nos
quais além da educacdo técnica de nivel médio, ja existiam cursos superiores
tecnoldgicos), todos vinculados a Secretaria de Educacdo Profissional e
Tecnoldgica.

Como resultado do processo de expansao da educacédo profissional, surge a
Rede Federal de Educacao Profissional, Cientifica e Tecnoldgica, instituida pela Lei
n° 11.892/2008, que tem suas diretrizes definidas, considerando o papel social e a
missdo de formar e qualificar profissionais no ambito da educacgéo tecnoldgica nos
diferentes niveis e modalidades de ensino, para os diversos setores da economia,

bem como de realizar pesquisa aplicada e promover o desenvolvimento tecnoldgico
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de novos processos, produtos e servigcos, em estreita articulagdo com os setores
produtivos e a sociedade, especialmente, de abrangéncia local e regional.*
Segundo Pacheco (2011, p.12),

Os Institutos Federais de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia sdo a
sintese daquilo que de melhor a Rede Federal construiu ao longo de
sua histéria e das politicas de educacédo profissional e tecnolégica do
governo federal.

Como se percebe, a criagcdo dos Institutos mexeu com a estrutura financeira,
administrativa, politica e pedagdgica de todas as escolas que se fundiram para
formar os Institutos em todo o pais, em prol de um novo modelo de Instituicao.

No que se refere a rede federal de educacdo que a Lei especifica, Pacheco
(2011, p.57) traz a definicdo dos termos que formam a expresséo e gque merecem
destaque:

[...] trata-se de rede, pois congrega um conjunto de instituicbes com
objetivos similares, que devem interagir de forma colaborativa,
construindo a trama de suas ac¢fes tendo como fios as demandas de
desenvolvimento socioeconémico e inclusdo social. E federal por
estar presente em todo territério nacional, além de ser mantida e
controlada por oOrgdos da esfera federal. De educacdo por sua
centralidade nos processos formativos. [...] profissional, cientifica e
tecnolégica pela assuncdo de seu foco em uma profissionalizacdo
gue se da ao mesmo tempo pelas dimensdes da ciéncia e da
tecnologia. (Grifo nosso)

A Lei previu vérios estagios no Plano de Expanséo, sendo que o primeiro teve
inicio com o lancamento desta, no qual o Instituto, na Paraiba, possuia quatro
Campi, sendo eles: Jodo Pessoa, Campina Grande, Cajazeiras e Sousa (Escola
Agrotécnica, que se incorporou ao antigo CEFET, proporcionando a criacdo do
Instituto). Neste momento, a reitoria funcionou provisoriamente dentro do Campus
Jodo Pessoa até que os prédios e a estrutura administrativa estivessem funcionando
plenamente.

No ano de 2010, o Instituto foi contemplado com a fase Il da Expanséo,

implantando mais cinco Campi, no estado da Paraiba, se inserindo nas cidades de

* Lei n2 11.892/2008
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Picui, Monteiro, Princesa Isabel, Patos e Cabedelo passando assim ao numero de
nove Campi e a Reitoria.

Até o ano de 2013, o Instituto contava com 10 (dez) Campi e a Reitoria,
guando veio a fase Ill da Expanséao que contemplou cidades consideradas polos de
desenvolvimento regional, quais sejam: Catolé do Rocha, Esperanca, Itabaiana,
Itaporanga e Santa Rita.

As novas unidades educacionais tinham a intencdo de levar a essas cidades
e suas adjacéncias educacao profissional nos niveis basico, técnico e tecnoldgico e
superior, proporcionando-lhes crescimento pessoal e formacédo profissional,
oportunizando a essas regides, também, desenvolvimento econémico e social e,
consequentemente, melhor qualidade de vida a sua populacao. (PDI — IFPB, 2015-
2019)

E importante lembrar que em algumas dessas cidades a estrutura fisica, de
pessoal e pedagogica ainda estd sendo montada, funcionando de modo temporario
em prédios cedidos pelo estado ou prefeitura, sendo que muito do atraso na
finalizacdo das obras foi devido a questdes orcamentarias.

O IFPB, atualmente, atua nas éareas profissionais das Ciéncias Agrarias,
Ciéncias Biologicas, Ciéncias da Saude, Ciéncias Exatas e da Terra, Ciéncias
Humanas, Ciéncias Sociais Aplicadas, Engenharias, Linguistica, Letras e Artes. Sdo
ofertados cursos nos eixos tecnoldgicos de Recursos Naturais, Producdo Cultural e
Design, Gestdo e Negocios, Infraestrutura, Producdo Alimenticia, Controle e
Processos Industriais, Producédo Industrial, Hospitalidade e Lazer, Informacdo e
Comunicacgédo, Ambiente, Saude e Segurancga.

4.2 O INSTITUTO FEDERAL DA PARAIBA

O atual Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba
(IFPB) fazendo referéncia as escolas que se fundiram, em especial, ao CEFET de
Jodo Pessoa, possui mais de cem anos de existéncia, periodo durante o qual
recebeu diversas denominacgdes: Inicialmente, como Escola de Aprendizes Artifices
da Paraiba — de 1909 a 1937; Liceu Industrial de Jodo Pessoa — de 1937 a 1961,

Escola Industrial “Coriolano de Medeiros” ou Escola Industrial Federal da Paraiba —
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de 1961 a 1967; Escola Técnica Federal da Paraiba — de 1967 a 1999; Centro
Federal de Educacgédo Tecnologica da Paraiba — de 1999 a 2008; e, finalmente,
Instituto Federal de Educacéao, Ciéncia e Tecnologia, com a edi¢do da Lei 11.892, de
29 de dezembro de 2008. (PDI IFPB, 2015 - 2019)

O antigo CEFET foi criado no ano de 1909, por decreto do entdo presidente
Nilo Pecanha, para atender a uma determinacdo contextual da época. Recebeu o
nome de Escola de Aprendizes Artifices e tinha o objetivo de prover de méo de obra
0 modesto parque industrial brasileiro que estava em fase de instalacao.

Aquela época, a escola absorvia os chamados “desvalidos da sorte”, pessoas
desfavorecidas e até indigentes, que provocavam um aumento desordenado na
populacdo das cidades, notadamente com a expulsdo de escravos das fazendas,
que migravam para os centros urbanos.’

O IFPB, no inicio de sua histéria, assemelhava-se a um centro correcional®
pelo rigor de sua ordem e disciplina, pois 0 decreto criou este tipo de Escola em
cada capital dos estados da federacdo, buscando solucionar na conjuntura
socioeconémica que marcava o periodo, os conflitos sociais e qualificar mao de obra
barata, suprindo de operarios a pequena industria da época que viria a se
intensificar a partir de 1930.

Como Escola de Artifices, oferecia os cursos de Alfaiataria, Marcenaria,
Serralheria, Encadernacdo e Sapataria, foi instalada inicialmente no Quartel do
Batalhdo da Policia Militar do Estado, transferindo-se depois para o edificio
construido na Avenida Jodo da Mata, onde funcionou até os primeiros anos da
década de 1960. Finalmente, j& como Escola Industrial, instalou-se no atual prédio
localizado na Avenida Primeiro de Maio, bairro de Jaguaribe. Nesta fase, o domicilio
tinha como uUnico endereco a Capital do Estado da Paraiba. Ao final da década de

60, ocorreu a transformacédo para Escola Técnica Federal da Paraiba e, no ano de

® Tal fluxo migratério era mais um desdobramento social gerado pela abolicdo da escravatura, ocorrida em 1888,
gue desencadeava sérios problemas de urbanizacéo).

6 Que corrige, que reeduca, que tenta modificar comportamentos inadequados, através de métodos punitivos. O
sistema prisional, tecnicamente seria um meio punitivo (cerceamento da liberdade) e de reeducar o cidaddo para
o convivio social. (disponivel em: http://www.dicionarioinformal.com.br/correcional/)
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1995, a Instituicao interiorizou suas atividades, com a instalagdo da Unidade de
Ensino Descentralizada de Cajazeiras — UNED-CJ.

Transformado em 1999 no Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica da
Paraiba, a Instituicdo experimentou um fértil processo de crescimento e expansao
de suas atividades, passando a contar, além de sua Unidade Sede, com o Nucleo de
Extensao e Educacéao Profissional (NEEP), na Rua das Trincheiras. Foi nesta fase, a
partir do ano de 1999, que o atual Instituto Federal da Paraiba comecou o processo
de diversificacdo de suas atividades, oferecendo a sociedade todos os niveis de
educacédo, desde a educacgédo basica a educacao superior (cursos de graduacédo na
area tecnologica), intensificando também as atividades de pesquisa e extenséo.

A partir de entdo, foram implantados cursos de graduacdo nas areas de
Telematica, Design de Interiores, Telecomunicacdes, Construcdo de Edificios,
Desenvolvimento de Softwares, Redes de Computadores, Automacao Industrial,
Geoprocessamento, Gestdo Ambiental, Negdcios Imobiliarios e Licenciatura em
Quimica.

Nesta época, experimentou grande desenvolvimento com a criacdo dos
Cursos de Bacharelado na area de Administracdo e em Engenharia Elétrica e a
realizacdo de cursos de pds-graduacdo, em parceria com Faculdades e
Universidades locais e regionais, a partir de modelos pedagdégicos construidos em
consonancia com as disposi¢cfes da Constituicdo Federal e da Lei de Diretrizes e
Bases da Educacéo Nacional (LDB) — e normas delas decorrentes.

Ainda como Centro Federal de Educacédo Tecnoldgica da Paraiba, ocorreu em
2007, a implantagdo da Unidade de Ensino Descentralizada de Campina Grande
(UNED-CG) e a criacdo do Nucleo de Ensino de Pesca, no Municipio de Cabedelo.

A Lei 11.892/2008 trouxe a possibilidade de ofertar além dos “regulares”, os
cursos de formacéao inicial e continuada (FIC) e cursos de extensédo, de curta e
média duracdo, atendendo a uma expressiva parcela da populacdo, a quem sédo
destinados também cursos técnicos basicos, programas e treinamentos de
qualificagéo, profissionalizagéo e reprofissionalizacéo, para melhoria das habilidades

de competéncia técnica no exercicio da profissao.
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O Instituto, seguindo ainda seus objetivos e finalidades previstos na nova Lei,
desenvolve estudos com vistas a oferecer programas de capacitacéo para formacéao,
habilitacdo e aperfeicoamento de docentes da rede publica.

Hoje, o Instituto ja oferta cursos técnicos e de nivel superior na modalidade de
Educacdo a Distancia (EaD) e tem investido fortemente na capacitacdo dos seus
docentes e técnicos administrativos, no desenvolvimento de atividades de pos-
graduacéo lato sensu, stricto sensu e de pesquisa aplicada, preparando as bases
para a oferta de pds-graduacao nestes niveis, horizonte aberto com a nova Lei.

A proposta de verticalizagdo do ensino advinda da Lei que criou os Institutos
Federais vem sendo cumprida, de modo que hoje séo oferecidas oportunidades em
todos os niveis e modalidades de ensino. Assim, temos Cursos Técnicos integrados
e subsequentes ao ensino médio, Cursos Superiores de Tecnologia, Licenciaturas,
Bacharelados e estudos de Pds-Graduacgédo Lato Sensu e Stricto Sensu. (PPC de
Alimentos Campus Sousa), além de Programas de Formacdo Continuada (FIC),
PROEJA, Mulheres Mil, propiciando também o prosseguimento de estudos através

do CERTIFIC, visando, principalmente, cumprir sua responsabilidade social.

4.3 O CAMPUS SOUSA — ANTIGA ESCOLA AGROTECNICA FEDERAL

Partindo do pensamento de Shein (2009, p. 11) de que “qualquer unidade
social que tenha algum tipo de histéria compartilhada tera desenvolvido uma cultura;
e que a forca dessa cultura depende da extensdo de sua existéncia, da estabilidade
dos membros do grupo, da intensidade emocional das experiéncias histéricas reais
compartilhadas”, passamos a descrever o percurso histérico do Campus Sousa,
objeto de estudo dessa dissertagao.

O Campus Sousa, durante o seu percurso histérico, sofreu modificaces
estruturais e legais, mudando também de nome. Inicialmente, a Escola de Economia
Doméstica Rural (1955 a 1979) nasceu da iniciativa do sousense, engenheiro civil,
Carlos Pires Sa, que conseguiu junto a Superintendéncia do Ensino Agricola
Veterinario SEAV, 6rgdo vinculado ao Ministério da Agricultura, a instalacdo na

cidade do Curso de Magistério e Extensdo em Economia Rural Doméstica, por meio
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da Portaria n°® 552, de 4 de junho de 1955, com o objetivo de formar professoras
para o magistério. (PDI EAFS — 2007- 2011)

Em 11 de outubro de 1963, por autorizacdo emanada do Decreto no 52.666, a
Escola passou a ministrar o Curso Técnico em Economia Domeéstica em nivel de 2°
grau (ou seja, de nivel médio). Em 1969, José Sarmento Junior, conhecido como Dr.
Zezé, meédico sousense, fez a doacdo de uma area de 16.740m2, para que fosse
construida a “Escola de Jodo Romao”, como era conhecida na época. Em 1970, a
Escola de Economia Doméstica Rural de Sousa se transfere para sua sede definitiva
localizada na Rua Presidente Tancredo Neves, s/n, Jardim Sorrilandia, s6 recebendo
o nome de Escola Agrotécnica Federal de Sousa com o Decreto n° 83.935, de 4 de
setembro de 1979.

O Campus Sousa vem de uma longa tradicdo na &rea educacional, tendo
formado jovens de todas as cidades circunvizinhas, além de jovens de quase todos
os Estados do Nordeste e de outras regides do pais.

Devido a sua localizacdo geogréfica no sertdo paraibano, o Campus Sousa
sempre atuou em um ambiente dominado pela economia baseada na producéo
agricola, o que levou seus cursos a atenderem as necessidades desta sociedade,
ofertando cursos de nivel médio na area técnico em Agropecuaria, Agroinddstria,
Meio Ambiente, e mais voltado para o comércio, o curso de Técnico em Informatica.

Dentro de sua expertise, temos, atualmente, 0S cursos superiores em
Tecnologia em Agroecologia (criado na época de EAF), Tecnologia em Alimentos e
Bacharelado em Medicina Veterinéria, e para atender as determinacdes da Lei de
criacdo dos Institutos, foram criadas as licenciaturas em Quimica e Educacao Fisica,
além da Licenciatura em Letras EAD. O aumento de cursos exigiu a contratacao,
através de concurso publico, de profissionais de diversas areas, professores e
técnicos, para atender essa nova demanda.

Atualmente, sua estrutura é formada por quatro ambientes, sendo: 1. A
Escola Sede, localizada no Jardim Sorrilandia 1ll, as margens da BR 230; 2. O
Centro de Vocacdo Tecnolégica — CVT, localizado no Bairro Maria Raquel, 3. A
Escola Campo, localizada no distrito de S&o Goncgalo, zona rural e que concentra a
maior parte de sua estrutura fisica, bem como a maior parte dos cursos e o de

pessoal e 4. O Lote de terra localizado nas Varzeas de Sousa, utilizado para as
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atividades praticas dos cursos de Técnico em Agropecuaria e Meio Ambiente e 0
superior em Agroecologia.
Segundo Shein (2009, p. 13),

A cultura implica algum nivel de estabilidade estrutural no grupo.
Quando dizemos que algo é “cultural”, afirmamos que n&o é apenas
compartilhada, mas também estével, porque define o grupo. Uma vez
atingido o sentido de identidade de grupo nossa principal forca de
estabilizacdo ndo seré facilmente abandonada.

Esse pensamento marca a proposta apresentada no proximo item, pois para
se entender o que mudou, é preciso entender a cultura organizacional existente até
o0 momento da mudanca, que por ser estavel, a nosso ver, tornou dificil a sua total

rendncia.

4.3.1 Desenho organizacional do Campus Sousa

Este topico tem o intuito de tentar entender melhor a cultura organizacional do
Campus Sousa que teve sua historia construida ao longo de 60 (sessenta) anos,
durante os quais foram incorporadas normas, valores, crencas, mitos, modo de fazer
as coisas e um ritmo especifico de trabalho.

Como se sabe, as organiza¢des possuem todo um arcabouco que, de forma
reduzida, pode ser representado por uma estrutura material (instalacbes e
equipamentos) cuja operacionalizacdo se da segundo uma determinada divisdo de
trabalho e disp6e de um mecanismo de substituicdo de pessoas; deve possuir ainda
um sistema de poder, ou seja, um mecanismo especifico por meio do qual o mando
se exerce; além disso, é complementado por um universo simbdlico composto pelos
saberes (patrimonio intelectual) e por padrbes culturais que sdo inculcados e
praticados pelos agentes. (SROUR, 2012, p. 81)

Assim, ao se falar em cultura, € importante identificar quais os elementos
formadores desta, e em se tratando de uma organizagdo que se encontra em uma
fase de mudanca estrutural, importa fazer um estudo comparativo dos elementos
formais nos dois momentos vivenciados por ela, para tentar visualizar em quais

ocorreram as maiores alteracdes e que podem contribuir para o entendimento do

68



atual estagio da organizacdo. Sendo assim, a pesquisa trouxe como resultado inicial

0 panorama retratado no Quadro 6.

4.3.1.1 Cultura em sentido formal

A cultura em sentido formal visualizada aqui foi a captada através da analise
documental, especialmente, documentos oficiais e normativos da Organizagdo, em
qgue se definem as diretrizes e elementos culturais capazes de serem apreendidos
pela leitura dos textos.

Justifica-se a elaboracdo do Quadro 6, pela necessidade de verificar no
passado o0 modo como as coisas eram feitas e entender o que mudou, conforme
ensina Motta (1999, p. 106):

[...] a andlise cultural tende a enfatizar referéncias histéricas, o
processo interno de socializacdo e fatores definidores das
particularidades do comportamento organizacional, procuram-se no
passado significados e simbolos coletivos para compreender acdes
presentes.

Vale salientar que “as culturas, ao servir de elo entre passado e presente,
contribuem para a permanéncia e a coesao da organizacao”. (SROUR, 2012, p.137)
Assim, pelo Quadro 6, foi possivel perceber as diferencas existentes nos elementos
culturais analisados.

Quadro 6 - Comparativo dos principais elementos culturais da EAFSPB e do IFPB

ELEMENTOS DA EAFS SOUSA (2007) IFPB CAMPUS SOUSA (2015)

CULTURA
Formar profissionais-cidadaos
com solida base ética e | Ofertar a educacdo profissional,
MISSAO humanista, conscientes de que | tecnolégica e humanistica em
devem promover uma | todos 0s seus niveis e

agropecuaria sustentavel e | modalidades por meio do Ensino,

através do ensino, da pesquisa e
da extensdo, mediante a
aplicacdo e disseminacdo dos
conhecimentos académicos,
dentro de uma perspectiva
empresarial e da agricultura
organica, atender as demandas
da sociedade e do setor
produtivo, contribuindo para o

da Pesquisa e da Extensdo, na
perspectiva de contribuir na formacéo
de cidaddos para atuarem no mundo
do trabalho e na construcdo de uma
sociedade inclusiva, justa,
sustentdvel e democratica. (PDI
2015-2019 - IFPB)(grifo nosso)
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progresso socioeconémico, local,
regional e nacional. (PDI, 2007-
2011 EAFS)

VISAO

Ser uma instituicdo de exceléncia na
promocao do desenvolvimento
profissional, tecnologico e
humanistico de forma ética e
sustentavel beneficiando a
sociedade, alinhado as
regionalidades em que esta inserido.
(PDI 2015-2019 - IFPB)

VALORES

Etica;
Competéncia;
Compromisso Social

Etica — Requisito basico orientador
das ac0es institucionais;
Desenvolvimento Humano -
Fomentar 0 desenvolvimento
humano, buscando sua integracdo a
sociedade por meio do exercicio da
cidadania, promovendo o seu bem-
estar social;

Inovacdo — Buscar solugBes para as
demandas apresentadas;

Qualidade e Exceléncia — Promover a
melhoria continua dos servigos
prestados;

Transparéncia - Disponibilizar
mecanismos de acompanhamento e
de publicizacdo das ac¢des da gestéo,
aproximando a administracdo da
comunidade;

Respeito — Ter atencdo com alunos,
servidores e publico em geral;
Compromisso Social e Ambiental —
Participa efetivamente das acdes
sociais e ambientais, cumprindo seu
papel social de agente transformador
da sociedade e promotor da
sustentabilidade. (PDI 2015-2019 -
IFPB)

OBJETIVOS

Aprimorar-se e expandir-se como
Instituicio componente da Rede
Federal de Educacéo
Tecnoldgica, ofertando ensino de
qualidade, apoiada no tripé
ensino, pesquisa e extenséo, nos
niveis da Educacao Profissional.

Manter-se na condi¢édo de
Instituicdo consolidada na regiéo,
preservando suas caracteristicas,
assegurando sua autonomia,
permitindo sua progressiva
ascensdo, tendo em vista a
expansdo e o aprimoramento da
sua funcéo social.

Buscar a sua

Desenvolver o ensino, a pesquisa e a
extensdo segundo as diretrizes
regulamentares e normas
homologadas e estabelecidas pelo
Conselho Superior e pela Reitoria do
IFPB, atendendo as demandas
aprovadas pelo Conselho do Diretor
do Campus. (PDI 2015-2019 - IFPB)
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transformagéo institucional plena
para categoria superior a de
Escola Agrotécnica Federal de
Sousa no ambito das IFES, de
forma a ampliar a sua
contribuicdo nesse amplo projeto
nacional de inclusédo social e
desenvolvimento sustentavel para
a definitva superacdo das
condicdes de desigualdade
social. (PDI, 2007-2011 EAFS)

FORMA DE GESTAo | -] dotada de autonomia | [...] natureza juridica de autarquia
administrativa, financeira, | @€  detentora de  autonomia
patrimonial, didatica e disci- | @dministrativa, patrimonial,
plinar, compativeis com a sua financeira, didatico-pedagogica e

. . disciplinar. Para efeito da
personalidade juridica e de | jyigancia das disposi¢cbes que
acordo com  seus  atos | reggem a regulagdo, avaliacdo e
constitutivos.  (Regulamento | supervisdo da Instituicio e dos
Interno da EAFS, Portaria n° | cursos de educacdo superior, 0
992/1998 publicado no DO, Instituto Federal da Paraiba é
08/509/1998) equiparado as universidades
federais. (PDI 2015-2019 — IFPB)

Fonte: PDI da EAFSPB, 2007-2011; PDI do IFPB, Campus Sousa, 2015-2019.

O Quadro 6 demonstra que houve uma ampliagdo no que diz respeito a
missdo, visdo e valores, principalmente, em relacdo as modalidades de cursos
oferecidos que passaram de apenas cursos técnicos integrados ao ensino médio e
de capacitacdo para cursos técnicos integrados ao ensino médio, subsequentes,
tecnologicos e superiores de tecnologia, bacharelados e de licenciatura, além da
possibilidade de pds-graduacdes serem ofertadas.

Conforma-se a missdo do IFPB, descrita no Quadro 6, com o que Luppi
(1995, p.50) diz, pois nesta:

[...] estdo sintetizados [...] os principais valores e crencas da
organizacdo que estardo guiando todas as suas acgoles. [...] esta
implicita no ato de sua criacdo. [...] ao defini-la ou adequa-la a uma
nova realidade o que fica implicito € o que se deseja e ndo a
realidade que existe dentro da organizagao.

Hoje, o Campus Sousa possui uma referéncia de visdo para o futuro bem
definida no PDI do IFPB e que esta alinhada diretamente com a misséo, podendo-se

verificar, pelos documentos, que antes também se trabalhava pensando no futuro,
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porém o0s anseios em relacdo a isto ndo eram objetivamente explicitados nos
documentos organizacionais.

Quanto aos valores, também sofreram uma visivel ampliacdo formal,
principalmente para adequar-se ao contexto atual, no qual esta inserido. Como
exemplo se tem a transparéncia, tendo em vista que esta vem sendo exigida
sistematicamente das organiza¢fes publicas, como forma de a populacdo estar a
par de como os recursos publicos estdo sendo geridos. Isto se constata com uma
breve pesquisa na pagina do Instituto, a qual segue padrdes exigidos pelos 6rgaos
federais de fiscalizacdo, dando énfase a transparéncia publica.

Seguindo a mesma intengédo de estar atualizado com as exigéncias do novo
contexto, o valor dado a inovacdo demonstra a preocupacdo com a renovacao
constante do fazer, buscando melhorar sempre as suas praticas e suprir as
necessidades da sociedade em que esta inserida.

Percebe-se, ainda, que a EAFS j& possuia como objetivo a expansao de suas
atividades, o que fica claro pelo terceiro objetivo e que se evidenciou pelas falas dos
gestores entrevistados, pois estes afirmaram que a pretensao da organizacao era se
transformar em CEFET, visando principalmente a oferta de cursos superiores, 0 que
foi frustrada em parte pela mudanca para Instituto Federal que, ao mesmo tempo em
que trouxe essa possibilidade, também trouxe a perda da autonomia, como é facil

constatar pela forma de gestdo descrita no Quadro 6.

4.3.1.2 Cultura vivenciada pelos servidores

Imagem 1 — Instalagdes — EAFS

o - W e
e ———————
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Fonte: Arquivos fotogréaficos do memorial da EAFS PB (2010)

A cultura de qualquer organizacado, por ser um fenbmeno complexo, é dificil
de ser descrita apenas de modo formal, através dos documentos como ja dito
anteriormente; por isso, neste item, se pretende mostrar mais detalhadamente, em
fatos e fotos o que era a cultura da Escola Agrotécnica Federal de Sousa, de modo
que se possa compreender melhor o posicionamento daqueles que ainda tentam,

apos oito anos, se adaptar ao IFPB, Campus Sousa.

a) Laboratoérios com fins escolares

Imagem 2 — Setores de producédo — EAFS

Fonte: Arquivos fotograficos do memorial da EAFS /PB (2010)

Até 2008, a Escola Agrotécnica possuia dois cursos de nivel médio integrado,

sendo o de Agroindustria e o de Agropecuéria. Para dar atendimento a esses
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cursos, foi montada, ao longo dos anos, uma estrutura fisica de laboratérios vivos,
setores que trabalhavam o técnico em todas as areas de producgdo. Assim, existiam
0s setores: de Zootecnia | que trabalhava com os pequenos animais, em especial
aves, possuindo um galpéo para frangos de corte e um para galinhas poedeiras; no
setor de Zootecnia Il se trabalhava os animais de pequeno porte, sendo mais
conhecidos os suinos que até hoje séo referenciados como da “Escola Agrotécnica”
pela sociedade de Sousa; e Zootecnia lll tratava dos animais de grande porte,
destacando-se a criagcdo de bovinos, pois a escola mantinha um plantel suficiente
para as aulas praticas dos alunos da Agroinddstria e 0o remanescente ia para o
Refeitdrio servir de alimentacéo dos alunos internos.

Na parte agricola existiam os laboratérios vivos de Agricultura I, onde o aluno
aprendia a cultivar hortalicas de todas as espécies; a Agricultura Il, com os cultivos
anuais, como milho, feijao, arroz que dependiam da irrigagéo, e a Agricultura Ill com
o cultivo de frutiferas, tais como: manga, maracuja, coco, banana, uva, dentre
outras. Além disso, a Escola montou um laboratério de mudas, onde se faziam
mudas das mais diversas espécies, frutiferas ou ndo, e um laboratorio de solos com
0 objetivo de fazer a analise dos solos na Escola e da regido de Sousa com relagéo
aos nutrientes necessarios ao cultivo e que oferece o servigo a pregco modico para
0s agricultores que necessitarem.

Para o curso de Agroindustria foram montados quatro Laboratérios: o de
massas, no qual se ensinava a producédo de varios alimentos, em especial o pdo; o
laboratério de Leite e derivados, conhecido pela fabricacdo de iogurte e queijo,
bastante apreciados pela comunidade escolar e pelos visitantes que tinham
oportunidade de prova-los; o laboratoério de carnes, onde se tinha a oportunidade de
trabalhar com diversos tipos de carne, como aves, peixes, boi e suino na fabricacéo
de varios tipos de produtos, inclusive, defumados; e, por fim, o Laboratério de frutas,
onde se podia entender o processamento das frutas e a sua transformacdo em
polpas, compotas, doces, entre outras utilizacdes.

E importante lembrar que todos esses laboratérios ainda existem, porém com
uma producdo bastante reduzida e que todos os produtos produzidos nos
laboratorios servem para o consumo dos alunos no refeitorio e o excedente para a

comercializacdo na Cooperativa-Escola.
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b) Cooperativa — escola

Fechando o ciclo de aprendizagem nos Laboratérios, aos alunos também era
possibilitada a oportunidade de aprender a gerenciar e negociar como numa
empresa, além de agucar o espirito empreendedor, sendo vendidos os produtos
produzidos nos setores agricolas e na Agroindustria para a comunidade interna da
Escola (alunos e servidores); e para a comunidade externa, apenas o excedente,
sendo os valores recebidos investidos nas unidades de producdo como eram

comumente chamados os Laboratorios.

c) O atendimento aos alunos internos da Escola

Imagem 3 — Refeitério — EAFS

Fonte: Arquivos fotograficos do memorial da EAFS/ PB (2010)

Devido aos alunos serem oriundos de varios estados do Nordeste, em
especial, Ceara e Pernambuco, a escola construiu trés alojamentos de estudantes

com capacidade para 150 estudantes, de modo que os alunos viviam e conviviam no
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espaco da Escola-Fazenda, onde estudavam, tendo apenas duas férias por ano
para passar com a familia.

Para dar o maior conforto possivel a esses alunos, a Escola mantinha um
nacleo de atendimento multidisciplinar com Médico, Odontdlogo, Psicdlogo,
Assistente Social, Nutricionista e Pedagogos, de modo a atender as necessidades
dos alunos, além de uma Lavanderia na qual toda a roupa pessoal e de uso Escolar
era lavada e engomada.

Por fim, os alunos recebiam trés refeicGes diarias no Refeitério Escolar que

chegou, no seu periodo de maior atividade, a servir mais de 500 refei¢bes ao dia.

d) Banda Marcial Elie Nunes Rodrigues

Imagem 4 — Banda Marcial Eliel Nunes Rodrigues - EAFS

Fonte: Arquivos fotograficos do memorial da EAFS/ PB (2010)

Com o intuito de proporcionar atividades artisticas culturais, foi criada a Banda
em 1° de agosto de 1985 e recebeu o nome de Banda Marcial “Eliel Nunes

Rodrigues”, em homenagem ao seu idealizador e fundador, que na época era diretor
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da EAFS’; formada pelos alunos da Escola que, recebendo instrucées de um
maestro, passavam a se apresentar em diversos eventos na Escola e fora dela,
participando de competicbes entre Bandas em todo o Brasil, nos quais teve a
oportunidade de ganhar muitos prémios. A Banda da Escola Agrotécnica, como era
chamada, era bastante conhecida e referendada pela sociedade de Sousa,
principalmente quando se apresentava no desfile civico de 7 de setembro.

A Banda Marcial da escola desenvolve até hoje um trabalho social elogiavel,
pois seleciona e oferece a oportunidade aos alunos de aprenderem a tocar varios

instrumentos musicais e vivenciar a arte da musica. (PDI, EAF 2007-2011)

e) Eventos Culturais realizados pela EAFS

Imagem 5 — Semana de Arte e Cultura — EAFS

sal
-
Pt

Fonte: Arquivos fotograficos do memorial da EAFS/ PB (2010)

! Disponivel em: http://bamenro.webnode.com.br/, acesso em 21/11/2016.
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Como forma de entrosamento entre os servidores, e destes com o0s
discentes, a EAFS promovia diversos tipos de eventos. Abaixo sdo descritos os
principais.

Todos os anos, eram comemorados o S&o Joao, o Natal e o aniversario da
Escola e, na oportunidade, se fazia uma grande confraternizagdo com danca e
comidas tipicas de cada periodo.

Na Semana da Patria, a escola fazia um esforco concentrado dos
servidores e discentes e proporcionava um verdadeiro espetaculo no desfile civico
de 7 de setembro. Ocasidao em que a sociedade de Sousa ficava na Avenida para
ver a EAFS desfilar, sendo acompanhada pela sua Banda Marcial que, muitas
vezes, era chamada a acompanhar outras escolas municipais e estaduais que nao
possuiam uma banda.

A EAFS realizava também, anualmente, o evento do “Encontro de
Egressos”, quando os ex-alunos tinham a oportunidade de compartilhar suas
experiéncias apds o término dos cursos e rever 0s colegas de turma.

Desde 2003, a “Semana de Arte e Cultura” da EAFS foi institucionalizada e
ocorria sempre no segundo semestre de cada ano, e se constituia hum importante
instrumento de humanizacdo dos discentes. Na oportunidade, eram produzidos
recitais, pecas de teatro, musica e ensaios de importantes escritores da literatura
universal e brasileira, pelos alunos, com a orientacdo dos professores de Lingua
Portuguesa e que eram apresentados a toda a comunidade escolar e as escolas

circunvizinhas, que eram convidadas a assistirem.

f) Eventos Técnico-cientificos oferecidos pela EAFS
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Imagem 6 — Semana do Pensamento Social — EAFS

Fonte: Arquivos fotograficos do memorial da EAFS /PB (2010)

No periodo de 2002 a 2008, a Escola Agrotécnica Federal de Sousa
promoveu a “Semana do Pensamento Social”. O projeto consistia em mobilizar,
internamente, a escola para refletir sobre temas sociais mais evidentes e que
reclamavam solu¢des nos contextos globalizados. Assim, durante uma semana, a
comunidade escolar fazia reflexdes, com o fim exclusivo de formar o pensamento
critico, mas sem formar posicionamentos diante dos temas apresentados; a
sociedade interna e externa era convidada a fazer parte das reflexdes (através de
documentos, atos, manifestacbes etc.) como colaboracdo da escola para uma
pratica social mais solidaria. O evento era realizado geralmente na Gltima semana de
margo de cada ano e, na oportunidade, a escola abordava um tema escolhido, que
era dividido em subtemas, em torno dos quais os alunos, professores e técnicos que
participavam, bem como a sociedade de um modo geral, eram levados a sua
reflexdo e discusséo. (PDI — EAFS, 2007 — 2011)

Por outro lado, sempre no més de outubro, a EAFS realizava desde 1994, a
Semana Tecnoldgica e Empreendedora, que depois passou a se chamar “Semana
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da Agroindustria”, na qual eram ministrados cursos, palestras, oficinas, mostras e
discussao de temas ligados a area de tecnologia, contando com a participagéo tanto
dos discentes da escola como de outras instituicdes, inclusive de nivel superior,
além de produtores, criadores, técnicos e pessoas da comunidade. Importante
lembrar que a maioria dos cursos eram planejados e ofertados pelos préprios
discentes.

Aqui foi mostrado um pouco do que vivenciou a comunidade EAFSPB até o
ano de 2008 com o objetivo de que os leitores passem a entender melhor essa
cultura. Esta descricdo foi retirada dos documentos da época, dos discursos dos
servidores coletados durante a pesquisa de campo, bem como da memoria da
autora que vivenciou a maior parte desses momentos enquanto servidora desta
organizacao.

A partir de agora, se passa a detalhar o efeito da mudanca sobre a
organizagdo analisada, tendo como fonte um conjunto de informagdes encontradas
nos documentos, nas falas dos gestores entrevistados e nas respostas aos

guestionarios respondidos pelos servidores.

4.4 ANALISE DOS RESULTADOS DAS ENTREVISTAS

Visando responder aos objetivos especificos, houve a necessidade de definir
algumas questdes que serviram de orientagcdo a pesquisa e que redundaram em
temas de interesse para o aprofundamento das questdes no decorrer da analise.
Séo elas:

Questdes orientadoras da pesquisa

a) Qual o grau de mudanca presente na organizacdo atualmente?

b) A organizacdo conseguiu se adaptar totalmente as mudancas impostas

pela Lei ou ha ainda resisténcia por parte dos servidores?

c) E possivel visualizar o aproveitamento de processos e procedimentos

anteriores & mudanca?

d) Com o fim da autonomia, a gestdo do Campus tem enfrentado

dificuldades? Quais?
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e) Existe satisfacdo por parte dos servidores em relagdo as mudancas

implantadas?

f) Existe uma identidade definida?

Temas de interesse da analise

e A mudanca da estrutura organizacional e a gestdo dos processos;

e A organizagédo do trabalho e a satisfacdo dos servidores com a mudanca,

e O aumento do numero de servidores e sua influéncia na convivéncia

interna;

e A autonomia perdida e a dependéncia em relacdo a Reitoria;

e O nivel de adequacao as mudancas;

e A formacao da ldentidade IFPB, Campus Sousa.

Com o objetivo de descrever a cultura organizacional do Campus Sousa,

durante o periodo de 2008 a 2015, e identificar o impacto da mudanca sobre a

cultura e clima organizacional, foram elaboradas, ao todo, 13 (treze) questbes que

serviram de direcionamento para a entrevista; no entanto, durante a fala dos

respondentes, a medida que foi necessario um maior esclarecimento, outras

perguntas foram elaboradas.

Para uma melhor visualizacdo do perfil sociocultural dos entrevistados, foi

elaborado o Quadro 7 que detalha a formagédo, o tempo na organizacdo, O

cargo/funcdo ocupado e o tempo no mesmo.

Quadro 7 — Perfil sociocultural dos respondentes

Respondentes| GESTOR GESTOR GESTOR GESTOR 1 GESTOR GESTOR
1-A 2-A 3-A -P 2-P 3-P
Formagéo Engenharia | Administracéo Licenciatura | Agronomia, Direito com | Ciéncias
Profissional Agricola de Empresas | em Mestrado e | Especializacéo | Agricolas,
com com matematica Doutorado com
Mestrado e | Especializagdo com Doutorad
Doutorado Mestrado o
Tempo na | 30 anos 30 21 anos 8 anos 21 anos e 9 | 5anos
Organizacao meses
Funcéo exercida | Diretor Administrador/ Professor/Ch Professor
no periodo de | Geral Chefe do Dep. | efe do Dep. | Professor Estava cedido | na  EAF-
transicdo para Administracdo e | de a Justica do | Iguatd -
IFPB Planejamento Desenvolvim Trabalho CE
ento de
Ensino
Cargo Atual Diretor do Diretor de | Diretor de
Dep. de | Administrador Professora Diretor Geral | Adm. e | Desenvolvi
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Assisténcia Planejamento | mento de
ao Ensino
educando
Tempo no | 2 anos 30 21 anos 2 anos e 2|2 anos e 2| 2anose 2
Cargo Atual meses meses meses

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A partir do Quadro 7 é possivel verificar que todos 0s gestores possuem
formacdo de nivel superior e que esta formacao possui vinculacdo com a area de
atuacdo. Além disso, a maioria dos gestores possuem 21 anos dentro do Campus
Sousa e apenas um deles possui ha organizacdo menos de seis anos, porém vem
de uma Escola da mesma é&rea de atuagcdo da Escola Agrotécnica; portanto, possui
conhecimento suficiente em termos de caracteristicas especificas desse tipo de
escola.

Buscando responder as indagacfes propostas nas questdes de pesquisa,
procurou-se elaborar as questbes de modo a se perceber uma relacdo entre as

tematicas, como seré explanado nos itens seguintes.

4.4.1 Mudanca da estrutura organizacional e gestdo dos processos

Inicialmente, para tracar um parametro histérico da organizacdo de acordo
com a visdo dos gestores, foi solicitado destes que dessem sua visdo sobre o
momento de mudanca vivido pela organizacdo, o que perpassa pelos sentimentos e
pela historicidade do momento em si, cujos relatos sdo mostrados no Quadro 8,
abaixo.

Quadro 8 — Percepg¢do dos respondentes sobre 0 momento da mudanca para IFPB

Questdo 1 - A Lei n° 11.892/2008 trouxe a mudanca da estrutura
organizacional de EAFS para IFPB, Campus Sousa. Em relacdo a

Entrevistados isso, como vocé descreveria 0 momento dessa mudanga?

Respostas

GESTOR 1-A O momento foi impactante [...] todos os diretores das escolas
Agrotécnicas Federais do Brasil que faziam parte da Rede
Federal de Educagdo Profissional e Tecnologica foi
surpreendido com a nova proposta, até porque as Escolas
Agrotécnicas eram autarquias federais desde o ano de 1993 e
todas estavam passando por um processo de intenso trabalho
para se tornarem Centros Federais de Educacdo Tecnoldgica
[...] A criacdo dos Institutos Federais em todos os estados
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brasileiros. [...] foi uma luta muito forte porque a proposta inicial
era que os Institutos iam ficar alojados nos Centros Federais de
Educacdo Tecnoldgica e as Escolas Agrotécnicas Federais iam
ser transformadas em Campi, do Instituto Federal, a reitoria
ficaria dentro da sede dos CEFETs nas capitais [...]; passamos
todo o ano de 2007 resistindo a essa proposta [...] 0 MEC foi
ouvindo essas lamentacdes e sugestbes dos dirigentes das
Escolas Agrotécnicas Federais até que no final de 2007 e
durante todo o ano de 2008, com a continuacdo da discusséo,
ela alterou sua proposta inicial e que redundou na Lei 11.892
[...] a estrutura organizacional dos Institutos era um pouco
diferente, tanto os CEFETs como as Escolas Agrotécnicas
passaram a ser campi de um Instituto em cada estado que
possuia uma reitoria a parte fora das instituicbes que se
juntaram para formar os Institutos. [...]

GESTOR 2-A

Na época foi muito dificil, houve muita resisténcia porque ndés
tinhamos autonomia prépria, [...Jfoi um impacto muito grande
nisso. A resisténcia foi muito grande. Muitos ndo queriam
aceitar, mas, infelizmente legislagdo agente cumpre, e ai
ficamos dependentes do antigo CEFET, que foi transformado
na reitoria do IFPB.

GESTOR 3-A

Tensdo, incerteza, sensagcdo de perda de autonomia, davida
em aceitar ou nao, porém sabiamos que nao aderindo a juncao
0S prejuizos seriam maiores.(grifo Nosso)

GESTOR 1-P

[...] N6és chegamos no momento em que estava praticamente
definida essa transformacéo, essa mudanca e [...] houve, pelo
histérico, uma discussdo local, até porque o IFPB naquele
momento foi constituido a partir de quatro unidades [...] sendo a
central em Jodo Pessoa, uma unidade descentralizada em
Cajazeiras e outra em Campina Grande. [...] a Escola
Agrotécnica formou o quarto pilar, digamos assim, na
constru¢cdo do IFPB, mas houve uma discussédo, eu acredito
pela histéria que houve até um momento de decisdo dos
componentes que faziam parte da EAFs para dizer se
aceitavam, ou qual o melhor caminho. (grifo nosso)

GESTOR 2-P

A mudanga tem pontos positivos e negativos, 0 momento em si
era necessario porque era necessario inserir, por exemplo, o
ensino superior que as Escolas Agrotécnicas, dada a estrutura
ndo permitiria, [...] inclusive a escola Agrotécnica na época ele
tinha sido aprovado um processo de cefetizacdo que logo em
seguida veio a questdo dos IFs. [...] (grifo nosso)

GESTOR 3-P

[...] foi uma mudanca gigantesca. [...] Estdvamos numa
realidade que era basicamente da educacédo profissional e do
ensino meédio. [...] ndo houve também uma preparacao [...]
vamos, [..] vamos preparar as instituicbes, as Escolas
Agrotécnicas, os CEFETS, para os Institutos. Ndo houve essa
preparacgdo, foi algo que veio, que modificou completamente a
estrutura. Porque agora, ndo havia mais CEFETS, ndo havia
mais Escolas Agrotécnicas, todas agora pertenciam ao ente
chamado Instituto Federal [...] a grande caracteristica dessa
transicdo foi ter que se adaptar a uma realidade completamente
diferente [...J(grifo nosso)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Pelos relatos do Quadro 8, é possivel verificar que a mudanca nao
representou um momento de calmaria, mas de duavidas, incerteza, sensacao de
perda, momento de resisténcia em prol de uma cultura existente, j& conhecida e
aceita, em contraposicdo a mudanca da organizacdo em aspectos que até entdo ndo
estavam bem definidos e explicados, segundo os entrevistados.

Percebe-se, ainda, uma maior dificuldade em relacdo aos gestores no
momento da mudanca, especialmente o que estava no cargo de maior poder, o
Diretor Geral, participou ativamente das discussdes, tendo oportunidade junto com
outros diretores, de dar sugestdes ao MEC que em sua grande maioria nao foi
acatada, além de servir de elo entre o 6rgdo de demanda e a sua organizagao, na
constante transmissao das informacgdes pertinentes ao momento de mudanca.

Por outro lado, na fala dos gestores posteriores a mudancga, percebe-se que
apesar de terem noc¢ao da grande dimenséao da mudanca, eles mantém uma atitude
de conformacdo com a realidade, visto que assumiram o Campus numa fase de
maior adaptacao e mais aclaramento do que é ser IFPB.

Os entrevistados foram indagados também com relagdo a sua participacao
em todo o processo de mudanca, sendo que a participacdo e influéncia, nesse
momento, estdo correlacionadas com a sua funcéo, conforme se pode perceber no
Quadro 9.

Quadro 9 — Participacdo no processo de mudanca para IFPB, Campus Sousa.

Questao 2 - Vocé tomou conhecimento com antecedéncia e teve

. oportunidade de influenciar na mudanca antes que ela ocorresse?
Entrevistados

Respostas

GESTOR 1-A Resistimos, mas depois nos convencemos e trouxemos a situagéo

para um debate aqui dentro da escola, onde depois de reunides
decidimos por um plebiscito para que docentes, técnico-
administrativos e alunos respondessem sim ou ndo, se a favor ou
ndo, a adesdo ao programa de transformacdo de escola em Instituto
Federal e uma margem de votos com percentual elevado, mais de
90% dos que compunham a época a Escola Agrotécnica Federal
foram a favor da transformacéo]...] Entdo nos ficamos assim aliviados
porque a gente deixou realmente gue a comunidade decidisse.

GESTOR 2-A NOs tivemos conhecimento, quando participAvamos das reunifes com

0 MEC, isso ja estava previsto. S0 que a gente ndo esperava que ia
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ser tdo rapido, a gente ndo esperava a perda dessa autonomia.

GESTOR 3-A Tomei conhecimento, contudo néo participei da deciséo [...]

GESTOR 1-P Ndo, [...] quando a gente chegou, o0 processo ja estava em
andamento, em tramitagdo ja a composicdo do IFPB, ja tinha uma
definicdo. Embora ainda Agrotécnica, mas ja tinha uma definicdo.

GESTOR 2-P N&ao. Como eu falei [...] eu estava afastado, estava cedido a justica do
trabalho, eu ndo participei da discussao.

GESTOR 3-P

[...] n6és ndo tivemos um amplo debate ndo. NOs sabiamos que ia
acontecer, que havia um prazo para acontecer e que as instituicdes
se preparassem da melhor forma possivel para essa mudanca. [...].

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Aqui é preciso que se leve em consideracao o que diz Luppi (1995, p.51):

Para transformar a cultura de uma organizacdo €& imprescindivel
trabalhar os seus dirigentes para que eles internalizem o0s novos
valores a serem considerados. Se ndo assumem para Si proprios
esses valores, suas atitudes serdo incongruentes, o discurso sera
diferente da prética, o que disseminara conflitos pela organizagéo.

Como se percebe, a participagéo direta no processo de mudanga competiu ao

Gestor 1-A, tendo em vista que o0 mesmo assumia, a época, a funcdo de Diretor

Geral e, nesse papel, conclamou a comunidade interna para se pronunciar através

de plebiscito sobre a mudanga, mesmo porque ao ndo aderir aos Institutos Federais,

a Escola Agrotécnica Federal poderia passar por dificuldades, como bem explicita o

entrevistado:

Ela poderia permanecer como Escola Agrotécnica Federal, mas a
ameaca e a orientacdo dada pelo MEC e SENTEC é de que ela
passaria serissimas dificuldades financeiras porque o Instituto federal
foi criado e os recursos deles vinham dentro da programacgéo do PAC
— programa de aceleracdo do governo federal na época. [...] Entdo
seria dificil para a escola Agrotécnica permanecer como Escola
Agrotécnica porque [...] ia sobreviver de emendas parlamentares de
cada estado, e as emendas parlamentares nos estados sao
direcionadas muito para as prefeituras, 0s congressistas nao
colocam emendas parlamentares para escolas isoladas, eles
preferem para os prefeitos porque sdo seus cabos eleitorais.
(GESTOR 1-A)

A esse respeito, Santos (2014, p. 107) adverte que:
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A visdo da mudanga e as estratégias devem ser comunicadas
permanentemente, valendo-se de todos os veiculos disponiveis,
priorizando, contudo a comunicacdo direta. Deve-se comunicar

by

sempre com os interessados, a medida que as mudancas sao
concebidas e realizadas.

Apés a Lei 11.892/2008, a estrutura organizacional do IFPB Campus Sousa
passou por um processo de expansao com o intuito de se adequar ao organograma
do Instituto Federal da Paraiba e as necessidades geradas pela criagdo de novos
cursos nas varias modalidades de Ensino.

Para Paradela e Costa (2013, p. 16), “é fundamental que exista uma definicao
clara de papéis, de autoridade e responsabilidade e da forma como estaréo reunidos
0S recursos e agrupadas as pessoas que compdem a organizagao”.

Assim, antes da mudanca, existiam além da Direcdo Geral, apenas o0s
Departamentos de Administracdo e Planejamento e Departamento de
Desenvolvimento de Ensino com suas respectivas Coordenagfes e Secoes,

conforme mostrado no Organograma 1.

Organograma 1 — Distribuicdo dos cargos da Escola Agrotécnica Federal de Sousa —

DIRECAO GERAL ORGANOGRAMA DA ESCOLA
AGROTECNICA FEDERAL DE
CONSELHO DIRETOR SOUSA-PB
CcPPD
UNIDADE DE
AUDITORIA INTERNA
PROCESSAMENTO
ASSESSORIA _— DEDADOS
CHEFIA DE
SIG GABINETE
T T
DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRACAOE DESENVOLVIMENTO
PLANEJAMENTO EDUCACIONAL
f t
[ 2 | [ [ |
COORDENACAO COORDENACAO COORDENACAO COORDENACAO COORDENACAO GERAL
GERAL DE RECURSOS —| GERALDEADMIN.E — | GERALDE AssIsT. — GERAL DE ENSINO — DEPROD.E PESQUISA.
HUMANOS FINANCAS AOEDUCANDO
[ - ——— X0 DE PROJETOS E
SECAO DE EXECUCAO . COORD_SUPERVISA0 AnCAD
SECAODELOTACAO, ORC. EFINANCAS COORDENACAODE PEDAGOGICA -
D AT | —{ ACOMPANHAMENTO -
PAGAMENTOQ - AOEDUCANDO SECA0 DE COOPERATIVA
COORDENACAODE COORDENACAO0DE EscoLa
SERVICOS DE APOIO — INTEG. ESCOLA
SETOR DE COMUNIDADE SETOR DE ZOOTECNIA
SETOR DE MECANICA — ALIMENTACAOE
NUTRIC
0 40 —i SECAODE CURSOS
SETOR DE AGRICULTURA
SETOR DE —l I
MARCENARIA E SETOR DE SECAODE REG.
AR AR ATIVIDADES ESCOLARES SETOR DE
ARTISTICAS, —| AGROINDUSTRIA |
SETOR DE ALMOXARL CULTURAISE
DESRORTINAS

_| SETOR DE PISCICULTURA I

SETOR SERVICOS

AUXILIARES

Fonte: PDI EAFS, 2007 — 2011.

Atualmente, os Departamentos foram transformados em Diretorias, obtendo

maior abrangéncia e, dentro destas, se tem os Departamentos que foram
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acrescentados, passando de trés para nove, como também as Coordenacoes;
porém, € preciso dizer que para cada Diretoria, Departamento e Coordenacao,
deveria se ter uma funcéo gratificada correspondente ao grau de responsabilidade, o
que foi prometido aos gestores no momento de construcdo da proposta de
Ifetizac&o0®, porém até o momento n&o foi alcancado em sua plenitude, como afirma

0 entrevistado Gestor 3-P:

Foram ampliados cargos, mas, foram criados mais cargos em nivel
de reitoria. [...] Que haveria uma estrutura maior, mas isso ndo se
confirmou, nés tivemos uma ampliacdo para uma estrutura mais
parecida com uma universidade, mas, basicamente, com a mesma
estrutura que havia antes.

Organograma 2 — Distribui¢&o dos cargos do IFPB — Campus Sousa

® Processo de transformacédo em Instituto Federal. (Dados da pesquisa, 2016)
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Fonte: PDI IFPB, 2015 — 2019.

Com essa ampliacdo de funcdes, percebe-se uma maior especificidade na
area de atuacdo, dando énfase em atividades que antes ndo recebiam um
tratamento mais especifico, apesar de certa relevancia como a pesquisa e extensao,
principalmente, porgue estas seriam mais vinculadas a educacdo superior,
pensamento que vem sendo modificado h& alguns anos.

Decorrente da criacdo de seis cursos superiores surgiu a necessidade de um
Departamento especializado neste publico que atua em conjunto com as
coordenacdes de cada curso.

Com relacéo aos processos, pode-se perceber que o IFPB Campus Sousa fez
0 aproveitamento, em sua grande maioria, da expertise existente, tendo em vista
gue, por ser autarquia, os servidores possuiam capacidade suficiente de gestéo, nas
areas administrativa e orcamentaria, gestdo de pessoas e didatico-pedagdgica, de
modo que, nesses aspectos, ndo houve uma mudanca considerada radical, sendo
mais sentida a perda da autonomia, o que levou a muitos desses profissionais, em
sua atuacao diaria, terem uma dependéncia no modo de fazer as coisas, porgue as
normas de funcionamento passaram a ser geradas diretamente pela Reitoria, que
também faz o controle interno das a¢fes de cada Campus.

No que se refere ao grau de instalagdo da mudan¢a no Campus, é perceptivel
que muito ja se avancou, se podendo dizer que a adaptagdo foi quase total, a ndo

ser por certa resisténcia de parte, principalmente, dos servidores mais antigos no
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que tange a algumas caracteristicas culturais adquiridas apds a Ifetizacdo que eles
acham que trouxe uma perda no sentido da convivéncia entre os servidores, dos
valores e rituais que eram adotados anteriormente e que eles consideram muito
importantes para a convivéncia, enquanto organizacao.

Assim, quando indagada se os valores, crengas, rituais e cerimonias

existentes antes da mudanca permanecem ou se j& se perdeu, a gestora respondeu:

Nessa parte ai, houve muita mudanca, nessas crencas. Porque hoje
[...] nés temos mais de 200 (duzentos) servidores, 0 que s6 perde
para Jodo Pessoa. Quer dizer, sdo pessoas que ndo sdo daqui,
transitorias, vdo e vém e ndo tem mais aquela coisa familiar como
tinha a Escola Agrotécnica. Isso realmente fez falta, porque ndés
éramos uma familia, uma familia muito bem unida e ai houve aquela
dispersao. (GESTOR 2-A)

Para Fleury (1996, p.125), “os rituais de confraternizacdo desempenham um
papel significativo na tessitura simbdlica da organizacao, recuperando o ideal de
grande familia nos meandros da burocracia”.

Os demais entrevistados apontaram algumas razdes para a mudanca dos
valores, crencas, rituais e cerimbnias, tais como: o aumento do numero de
servidores e o fato de a grande maioria residir fora do municipio de Sousa, a
divergéncia na percepcdo da organizagdo como ambiente de trabalho coletivo, o
crescimento de individualismo como modo de vida, ou seja, deixou-se de pensar na
organizacdo como um coletivo no qual todos tém que ter sua parcela de

contribui¢cdo, preocupacgao esta demonstrada na fala de todos os entrevistados.

4.4.2 A organizacdo do trabalho e a satisfacdo dos servidores com a mudanca

A organizacdo do trabalho € uma tematica de muita relevancia para qualquer
instituicdo, pois influencia na eficiéncia do seu servico, além de reproduzirem “[...] as
relacdes de forca entre capital e trabalho, constituindo-se como uma das instancias
definidoras dos padrdes que estas relagdes podem assumir em cada situacao
concreta”. (FLEURY, 2007, p. 116)

Desse modo, ap0s um processo de mudanga, qualquer organizagdo passa

por um processo de reestruturacdo de cargos e fungdes, realocagcédo de servidores,
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bem como levantamento de necessidades, tanto fisicas quanto de servidores que
atuassem nos diversos setores, principalmente, os que foram criados.

No caso do Campus Sousa, de inicio, a mudanca para IFPB ndo se
apresentou tdo reveladora no aspecto de organizacdo do trabalho porque no
primeiro ano ainda se trabalhou com o orcamento préprio do Campus e que tinha
sido programado no ano anterior. Além disso, a reitoria ainda estava sendo
formatada, a estrutura de poder foi sendo construida durante todo o ano de 2009, e
s6 a partir de 2010, com a transferéncia da Reitoria para um local fora do Campus
Jodo Pessoa, essa organizacdo foi comecando a tomar forma; competéncias que
antes eram dos departamentos locais nos Campi, aos poucos foram sendo
transferidas paras as pro-reitorias, como demonstram as falas dos gestores, no
Quadro 10.

Quadro 10 — Percepcéo da organizacdo do trabalho no IFPB, Campus Sousa

Questao 9 - Os processos e procedimentos anteriores a mudanca

. estdo sendo aproveitados? De que forma?
Entrevistados P d

Respostas

GESTOR 1-A Acho que madificou, ta havendo uma flexibilidade muito grande, ta

havendol...] que isso me apavora... que me causa um certo, um certo
medo.

GESTOR 2-A Entdo os processos continuam do mesmo jeito, apenas o que mudou

foi aquela questdo da infraestrutura, que ndo depende da gente, hoje
nés ndo recebemos recursos de infraestrutura, tudo feito na reitoria.
Nés tinhamos servico de engenharia [...] Porque a gente executava
aqui, hoje tudo é executado por][...] hoje nés recebemos dinheiro no
orcamento, somente da parte de manutencdo. A parte de
infraestrutura ndo vem mais para cé, e tudo quem recebe é a reitoria.
E l4 ela faz a politica das instituicdes, campus tal, campus tal, sao
vinte e dois campi que vao receber esse orcamento dividido [...]

GESTOR 3-A Creio que foram aproveitados. Os processos educativos ndo podem

ser rompidos rispidamente, eles foram se adequando aos novos.

GESTOR 1-P Estdo, estdo de certa forma, estdo quando ndo foram totalmente

descartados, foram processo, procedimentos construidos com o
tempo, ndo é simplesmente chegou ali dezembro de 2008, 28 de
dezembro criou o IF, tudo joga fora.

GESTOR 2-P Alguns, eles foram aproveitados, porque mesmo com as alteracdes,

mesmo com a mudancga.

GESTOR 3-P [...] as escolas técnicas CEFETs e Agrotécnicas eram de uma

exceléncia comprovada, entdo, se isso tivesse sido aproveitado de
uma forma mais efetiva, eu acho que muitos equivocos deixariam de
ter sidos cometidos.

Fonte: Dados da pesquisa (2010)
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Entdo, se pode dizer que foi a partir da estruturacdo da Reitoria do IFPB que
o Campus Sousa comecou a sentir a amplitude da mudanca, pois a partir dai a
forma de utilizacdo do orcamento, a organizacdo e controle dos servidores, as
atividades didatico-pedagdgicas passaram a ter o controle sistémico e direto desta.

Assim, por exemplo, com relagcdo ao orgamento de um modo geral, a reitoria
recebe e faz o repasse, utilizando os critérios elaborados no Plano Anual, no qual
existem os valores que devem ser distribuidos para todos os Campi, sendo sentida a
dificuldade, principalmente em relacdo a construcdo e reforma da estrutura fisica.
Quanto a geréncia de recursos humanos, todas as atividades de controle de
nomeacao, transferéncias, remoc¢des, bem como solicitagdes de concursos estao
sob a gestéo da reitoria.

As atividades didatico-pedagdgicas também passam pelo controle sistematico
da reitoria através de suas pro-reitorias, principalmente com relacdo a normatizacao
das atividades, as informacgfes cadastrais e académicas dos alunos e a emisséo de
certificados e diplomas. Estas atividades passaram a ter a utilizacdo de um sistema
de Controle Académico, chamado “Q Académico”, proporcionando maior
organizagdo e agilidade, além de possibilitar a todos os envolvidos no processo de
ensino-aprendizagem a consulta a essas informagdes.

Nesse contexto, Paradela e Costa (2013, p. 66) afirmam que:

[...] os pressupostos de analise de processos trazem a tona questdes
importantes, tais como o alinhamento as estratégias, o imperativo da
agregacdo de valor, o foco no cliente e na melhoria continua dos
processos como forma de alcance da exceléncia organizacional.
Todos esses pressupostos tém sido aplicados ao setor publico.

Em meio a tantas mudancas, foi importante se indagar quanto a satisfacéo
dos servidores no trabalho, e os gestores por manterem contato direto com 0s
grupos de servidores, tém condi¢des de retratar qual o sentimento repassado.

Para Borges e Marques (2011, p. 103), “a satisfacdo no trabalho deve ser
considerada durante um processo de mudanca organizacional devido a seu direto
relacionamento com os resultados organizacionais”.

As opinides expostas no Quadro 11 demonstram divergéncias entre o0s

entrevistados quanto ao tema.
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Quadro 11 — Percepg¢do quanto a satisfacdo dos servidores em relacdo a mudanca

SATISFACAO
Entrevistados Questdo 12 - No seu entendimento, os servidores estdo
satisfeitos com as mudancas implementadas no Campus?
GESTOR 1-A [...] eu acho que estdo satisfeitos, eu vejo no semblante dos
servidores, agora tem uma dificuldade dos servidores que eu considero
nativos.
GESTOR 2-A [...] As pessoas que eu converso eles sentem o que estou sentindo,

isso que eu estou expressando eles sentem isso. Antigamente a
gente tinha a confraternizacdo de natal, a gente tinha a
confraternizacdo de S&o Jodo, a gente se aconchegava, juntava, hoje
a gente ndo se junta mais. Ta um pouco dificil. Ou eu tenho que me
acostumar a isso, que é a realidade, a instituicAo esta sendo
composta de pessoas que moram fora de Sousa e ai, a gente tem
que se adaptar a essas coisas.

GESTOR 3-A [...] Na minha concepcdo sim, principalmente porque muitos
servidores atualmente no Campus ndo conheceram a EAFS, mais da
metade destes servidores foram nomeados pés-decreto |[...]

GESTOR 1-P Estdo. Principalmente os mais novos, porque tiveram oportunidades,
se a gente contar hoje, por exemplo, ndés temos um quadro
gualificadissimo, eu falo Campus Sousa.

GESTOR 2-P Olha, existe uma divisdo. Eu diria que a maioria esta satisfeita [...]
mas existe uma outra vertente [...] que ndo estdo satisfeitos, s6
porque essa insatisfacdo ndo é em decorréncia da mudanca
propriamente dita, mas sim do momento [...] em que a mudanca ela
se apresenta [...] houve, repetindo, um processo de expansdo e se
criou muitos Institutos, muitos campi, o que ocorreu? Ocorreu que nao
houve uma crescente orgamentaria, houve sim, um maior fatiamento.
Entéo, isso causou uma insatisfagdo por alguns servidores.

GESTOR 3-P [...] Esses mais novos ndo tém esses parametros, nés que
conhecemos, tendemos a achar que houve avanco, mas, esses
avancos ndo foram em sua totalidade, benéficos. Houve avango, mas,
nao é a oitava maravilha do mundo que foi prometida. Precisa-se
ainda se avancgar ainda muito. E esses mais novos que s6 conhecem
essa realidade, como ja entraram nessa realidade, ndo reclamam
muito, até porque, hd uma flexibilizagdo muito grande dessas
instituicBes para com esses profissionais. [...].

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Como € possivel perceber, os entrevistados verificam a existéncia de
satisfacdo por parte da maioria dos servidores com relacdo a mudanca para IFPB,
porém alguns deles afirmam que a satisfacdo existe apenas por parte dos servidores
mais novos; primeiro, por terem sido contemplados de certa forma pela oportunidade
surgida com 0s concursos publicos; segundo, por ndo terem vivenciado a realidade
de Escola Agrotécnica, ndo tendo como tracar um parametro entre o antes e o
depois, ou seja, eles s6 conhecem a realidade de IF, o que torna a adaptacao bem

mais facil.
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4.4.3 O aumento do numero de servidores e sua influéncia na convivéncia

interna.

A mudanca de EAFS para IFPB, Campus Sousa trouxe como promessa a
possibilidade de criacdo de novos cursos, tanto os de nivel médio integrado ao
técnico, como subsequentes e, especialmente, os de nivel superior. Assim, foram
criados cinco cursos presenciais e um a distancia nos ultimos oito anos, 0 que trouxe
a necessidade de pessoal para trabalhar neles, tanto docentes como técnicos
administrativos.

Para isso, o Instituto Federal passou a lancar diversos concursos com 0
intuito de preencher os cargos que ajudariam a compor a nova estrutura, sendo logo
em maio de 2009, publicados dois Editais, um para docente®, ofertando 19
(dezenove) vagas e um para Técnico Administrativo', que ofertou 15 (quinze) vagas
para os niveis C, D e E. J4 em marco de 2010, o Instituto lancou mais dois Editais™*
para Professor Efetivo com 11 vagas e para Técnico Administrativo para quatro
vagas, niveis D e E. Ainda em 2010, outro Edital foi publicado oferecendo mais duas
vagas para o Campus Sousa'®. Até esse ano, os Editais possuiam a especificacéo
dos Campi para os quais as vagas estavam destinadas, no entanto, a partir de 2011,
as vagas foram enderecadas a Reitoria que, apdés o concurso, fazia a sua
destinagcéao para os Campi, segundo o perfil do profissional, tanto professor quanto
técnico administrativo.

A partir dai, os Editais passaram a constar, em seu corpo, a seguinte

adverténcia:

Ap6s o Resultado Final do Concurso Publico, o IFPB publicard um
Edital com o quantitativo de vagas por cargo nos campi, de acordo
com as vagas, inicialmente existentes, neste Edital e a
disponibilidade do campus para lotacdo. O candidato aprovado,
obedecendo rigorosamente a ordem de classificacdo, sera
convocado a fazer opgéo para o campus de sua lotacdo, dentre as

° Edital n°02, de 28 de maio de 2009;

0 Edital n° 03 de 28 de maio de 2009:

™ Edital n° 20/2010;

2 Edital n° 90/2010 de 25 de outubro de 2010.
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unidades disponiveis para escolha. (Edital N° 143/2011 de
10/10/2011 - IFPB)

Esta especificidade trouxe para os gestores dos Campi a necessidade de lidar
com uma situacao inusitada, qual seja, a de que os servidores que foram nomeados
para o Campus Sousa, por exemplo, muitas vezes néo tinham planejado e nem
tinham a menor intencdo de viver em Sousa, e por forca do Edital, teriam que se
adaptar a essa situacdo. Esse fator, de inicio, ja criou certo distanciamento dos
servidores com a organizacao, pois tém a ideia de vir passar apenas pouco tempo e,
por isso, ndo se envolviam nas atividades realizadas com mais afinco, bem como
nao compartilhavam integralmente das crencas e rituais, pois ndo pretendiam formar
vinculos nem com o Campus nem com a cidade, o que os distanciava também dos
colegas de trabalho.

Os concursos continuaram ocorrendo, e em 2011, com oferta de 112 vagas
para Professor e 79 para técnico para todo o Instituto; em 2013 foram dois Editais
com o0 maior numero de vagas até entdo ofertados, sendo um para Técnico com 73
vagas®® para os niveis C, D e E, e o Edital para professor ofertando 130'* vagas
para todo o IFPB; e em 2015, foi lancado mais um Edital™®, desta feita para 123
cargos de técnicos administrativos de nivel C, D e E.

O Ultimo edital*® lancado foi em maio deste ano, visando a contratacéo de
intérpretes de Libras para suprir uma necessidade premente do IFPB, visto que a
Organizacdo, em virtude de Lei, é obrigada a matricular pessoas com qualquer tipo
de necessidade especial, 0 que a obriga a possuir em seus quadros profissionais
servidores com formacéo especifica que possa atender a esse publico.

Além dos muitos editais de concurso que foram abertos em um curto espaco
de tempo, também houve a abertura de varios editais de remog¢édo como tentativa de
dar oportunidade aos servidores de poderem ir para o Campus de sua preferéncia, e

também de sua residéncia, ou ficar pelo menos mais préximo do seu objetivo.

13 Edital no 275/2013, de 19 de setembro de 2013.
 Edital n° 334/2013, de 05 de novembro de 2013.
5 Edital n° 63/2015, de 04 de maio de 2015.
16 Edital n° 37/2016, de 02 de maio de 2016.
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Como é facil perceber, esse periodo foi caracterizado por uma mobilidade®’
constante, a qual por si s6 impossibilita a criacdo de vinculos com o Campus e a
incorporacdo da cultura organizacional deste e do IFPB, além de afetar também o
clima organizacional.

Desse modo, em curto espaco de tempo, o Campus Sousa passou de 31
(trinta e um) docentes para 104 (cento e quatro); e de 74 (setenta e quatro) técnicos
administrativos existentes em 2008, passou a ter 101 (cento e um) servidores. Isso
sem contar as aposentadorias, remocoes, falecimentos e demissdes voluntéarias.
Assim, ocorreu um aumento no quadro de servidores de mais de 50% (cinquenta por
cento), que pode ser considerado um nimero muito expressivo levando em conta o
curto espaco de tempo em que isto ocorreu.

Assim, o aumento acelerado na quantidade de servidores, bem como a
divisdo da estrutura fisica em quatro locais diferentes podem ser geradores de
problemas em relacéo a convivéncia no local de trabalho.

Quando se fala em estrutura fisica, cabe destacar a fala de Lick (2015,
p.124):

[...] quanto maior ela for menor € o sentido de companheirismo,
pertencimento e compartilhamento que sdo necessidades naturais do
ser humano, em vista do que se isolam inteiramente ou formam
grupos menores em gue possam vivenciar esses aspectos.

Evidencia-se, assim, a importancia de um processo de socializagdo dos novos
servidores e também para os nativos com relacdo aos novos valores incorporados
pela organizacdo, para que este processo se dé de forma que todos possam
conviver da melhor forma possivel e possam assimilar ou reconhecer essa nova
cultura em formagao.

A satisfacdo esté relacionada a vivéncia do servidor, de suas experiéncias

prazerosas no contexto das organizacfes que podem ter como resultado o aumento

' Caracteristica do que do que é movel ou do que é capaz de se movimentar; 2. Possibilidade de ser movido
(Dicionario de Lingua Portuguesa). No que ser refere as organizagdes o termo significa a mudanca do servidor
para locais dentro do proprio 6rgdo através da remog&o ou para outros érgaos por meio de redistribuicdes.
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do desempenho e da produtividade, a permanéncia na empresa, a reducdo do
absenteismo, a boa convivéncia com os colegas e chefes, bem como a boa
execucdo das atividades, levando a sentimentos positivos. (HEDLER; CASTRO,
2015)

Assim, a convivéncia entre os servidores pode ser fator de fortalecimento dos
lagos culturais; importando saber como esta se deu no momento de transigao,
buscou-se saber dos gestores a sua visdo quanto ao tema, 0 que € expresso nas

respostas presentes no Quadro 12.

Quadro 12 — Percepc¢do quanto a convivéncia no ambiente de trabalho

CONVIVENCIA
Entrevistados Questdo 4 - E quanto ao convicio no ambiente de trabalho,
vocé sentiu alguma alteracdo? Qual(is)?
GESTOR 1-A A gente sente porque a relacdo humana j4& é uma coisa dificil

depende muito dos valores de cada pessoa depende [...] da maneira
como a pessoa vai encarar a Instituicdo e como ela se relaciona com
as pessoas. Isso ai a gente viu certa dificuldade em alguns pontos e
facilidades em outras. Eu acho que existe um equilibrio, mas nés
temos em algumas areas dificuldades como, por exemplo,
professores doutores tém dificuldades de ensinar no pronera, no
proeja, professores doutores tém dificuldade para absorver a ideia de
gue foram contratados como professores de educagédo basica, médio,
técnico e tecnoldgico e ndo querem ensinar, por exemplo, aos cursos
técnicos [...] mas se todas as dificuldades surgidas, acho que estao
dentro da normalidade. Ainda existe um clima de civilidade aceitavel,
embora divergéncias de opinides e dificuldades para se conviver com
essa situacdo sejam permanentes na Instituicdo

GESTOR 2-A N&o, no inicio a gente ndo sentiu porque ainda ndo tinha entrado a
nova estrutura. [...] Ainda estdvamos com a estrutura de Escola
Agrotécnica, ainda ndo tinhamos o regimento do IFPB. Noés ficamos
muito tempo com o regimento da antiga Escola Agrotécnica [...].

GESTOR 3-A Sim. De 2013 a 2014 a Instituicdo quase triplicou o nimero de
servidores, especialmente de professores, isso é suficiente para
justificar alteracao de convivio.

GESTOR 1-P Sim, sentimos porque houve, a gente pode dizer assim uma
identidade se constr6i com o tempo porque ndo é simplesmente eu
dizer eu tenho identidade com determinado setor. Agora, 0s
servidores que aqui estavam enquanto Escola Agrotécnica tinham
uma identidade com escola [...] tinham um envolvimento com Escola
Agrotécnica e isso foi construido ao longo do tempo e de repente
Chega e diz olha Escola Agrotécnica ndo existe mais, agora é IFPB.
[...] vocé passa a sentir-se assim meio 6rfdo, eu era Agrotécnica e
agora ndo sou mais [...] eu sou IFPB, e agora?

GESTOR 2-P Houve alteracao, tdo somente porque nds passamos a ter um ndmero
maior de servidores e com esse numero maior de servidores nés
passamos nesse momento a conviver com pessoas de novas
mentalidades, vindas recentemente de universidades e isso, iSso
altera um pouco a convivéncia, n0s éramos uma escola agrotécnica
pacata pouco mais de 60 servidores técnico administrativos e pouco
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mais de 40 servidores docentes e quando se tem muita gente,
trabalhar com o ser humano, acaba acarretando a mudancga, mas eu
também nao colocaria como essa mudanca sendo maléfica ndo. A
mudanca ela é benéfica

GESTOR 3-P [...] As escolas eram pequenas [...] todo mundo praticamente se
conhecia [...] Com o crescimento é normal [...] tinha o curso em
Agropecuaria, 0 curso Técnico em Economia Domestica e, todo
mundo dava aula em todos os cursos, eram s6 dois. Todos o0s
colegas técnicos administrativos participavam da mesma realidade.
Entdo agente tava ali comemorando os aniversariantes do més,
fazendo a confraternizag&o de natal, a confraterniza¢@o de S&o Jo&o.
Com o crescimento, entdo [..] Hoje, por exemplo, com esse
crescimento tem colegas que vocé nem conhece, assim, direito. Por
gue? Porque esta la no seu curso. Quem ainda se encontra mais sao
0s colegas que d&o aulas em mais de um curso e déo aulas nos
cursos técnicos [...] eu ainda considero o convivio por exemplo, no
Instituto Federal [...] mais humanizado do que numa universidade. Na
universidade hd um distanciamento maior entre servidores, docentes
e técnicos administrativos e estudante. [...]

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Os entrevistados atribuem a alteracdo da convivéncia entre os servidores ao
aumento do seu numero ao fato de que houve aumento dos cursos e da estrutura,
ao mesmo tempo serviu de empecilhno ao convivio no mesmo espaco, jA que 0S
professores, por exemplo, ddo aulas em cursos diferentes e os setores ndo sao
proximos, além do fato de muitos dos profissionais serem de outras cidades e
guando tém qualquer folga optam por ir para seus lares. Outro fator preponderante
dessa situacdo foi a diminuicdo das oportunidades de convivéncia, de
confraternizacdo e do compartilhamento de experiéncias, ou seja, as reunides gerais
e o0s eventos festivos.

Para Pires e Macédo (2006, p. 85-86):

[...] os valores culturais brasileiros sédo transmitidos para as pessoas
pelo processo de socializagio' e consolidados com sua pratica
social no cotidiano das instituicdes sociais como familia, escola,
religido e nas organizagodes.

Assim, para que os servidores mantenham uma convivéncia satisfatoria, a
socializacdo exerce um papel predominante, necessitando, para ser efetiva, da

participacdo dos gestores no que diz respeito a ambientacdo dos servidores, a

18 [...] socializagdo ou endoculturagdo: os agentes sociais adquirem os codigos coletivos e os internalizam, se
tornam produtos do meio sociocultural em que crescem; se conformam aos padrdes culturais vigentes e, com
isso se submetem a um processo de integragdo ou de adaptacao social. (SROUR, 2012, p.135)
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adaptacao ao trabalho, a incorporacdo dos valores da organizacdo, e quando este
processo se d4 num momento de mudancga, existe um nivel maior de dificuldade que

deve ser considerado.

4.4.4 A autonomia perdida e a dependéncia em relagdo a Reitoria

Quanto & autonomia®® referenciada nas entrevistas, o interesse foi saber
como o Campus Sousa passou a lidar com todos os seus processos a partir do
momento em que deixou de ser autarquia®’, passando a ter uma dependéncia tanto
orcamentaria como administrativa em relacdo a reitoria. Nesse sentido, pode ser
esclarecedor o pensamento de Lick (2015, p. 91-92) de que a autonomia se torna
mais significativa quando a dimenséao politica se associa a técnica, pois estas levam
a capacidade de tomar decisbes que irdo influenciar positivamente o ambiente
educacional, o trabalho das pessoas e 0s recursos disponiveis para a resolucao dos
problemas de forma coletiva.

No que se refere a perda da autonomia, esta se deu em todos os aspectos,
tendo em vista que, atualmente, o Campus Sousa esta diretamente vinculado ao
controle sistémico e de apoio administrativo, patrimonial, financeiro, didatico-
pedagdgico e disciplinar da reitoria representada por todas as suas pro-reitorias.

Durante o estudo foi possivel constatar que a perda da autonomia financeira
foi a mais sentida, pois chega a travar projetos de estruturacéo fisica do Campus,
compra de material e realizacdo de obras necessérias ao desenvolvimento de sua
missdo, conforme se pode perceber pelas falas dos gestores entrevistados no
Quadro 13.

Quadro 13 — Percepc¢éo dos entrevistados sobre a perda da autonomia
Entrevistados AUTONOMIA

Questao 10 — A gestao sem a autonomia que havia antes tem
enfrentado dificuldades? Quais?

Gestor 1 - A [...] o fato de ser autarquia e ter todas as autonomias financeira,
pedagégica. Isso ai dava a gestdo o, o privilégio de propor, de elaborar

19 Capacidade de resolver os préprios problemas (Diciondrio de Lingua Portuguesa)
% “Entidades administrativas auténomas, criadas por Lei especifica, com personalidade juridica de direito
publico, patrimdnio proprio e atribuigbes estatais determinadas.” (2011, p.39)
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novos, ndo é sonhar com a criagcao de novos. [...]

Gestor 2 - A N&o, eu acho que ndo tem enfrentado, as dificuldades sdo essas, porque
agora [...], 0 orcamento antigamente era dividido em quatro campi, agora é
entre vinte e dois. Ai é muito complicado isso [...] ndo é f4cil.

Gestor 3— A [...] Sim, foi o primeiro impasse, mas ndo apenas isso. Enquanto autarquia,
tinhamos acesso ao bolo, apés IF, este bolo foi fracionado.

Gestor 1 - P [...] a gestdo ela carece de uma certa autonomia, valorizada nem pela
guestdo da legislacdo mas da préatica em si [...]

Gestor 2 - P [...] a falta de autonomia ela, ela deixa vocé planejando pela metade,
porgque vocé planeja, visualiza e aquilo pode ou néo ser atendido.

Gestor 3-P [...] Tem enfrentado dificuldades, porque, € uma nova realidade, vocé néo
consegue como Vocé conseguia antes ter controle total sobre o seu
orcamento...]

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Segundo Teixeira (2002, p. 72):

[...] a autonomia da escola, como uma forma efetiva de socializacéo
do poder politico, precisa ser construida a partir da constituicdo de
uma cultura compartilhada pelos membros da escola que seja capaz
de sustentar seu projeto coletivo e firmar sua identidade.

Em decorréncia da falta de autonomia, quando da transformacdo em Campus
do IFPB, a dependéncia que antes era apenas em relacdo a um 0Orgao externo
representado pelo MEC, agora passou a ser sentida dentro da prépria estrutura,
representada pela reitoria e sua base administrativa, o que poderia parecer de facil
resolucdo vista de fora, mas que se mostra complexa, tendo em vista que aquela
tem em suas maos a responsabilidade de administrar, hoje, mais de 21 Campi na
Paraiba, todos com suas necessidades e peculiaridades.

Assim, deve-se entender a problemética da autonomia sob a ética de Teixeira
(2002, p. 71), para quem “uma escola publica autbnoma sera, portanto, aquela
capaz de fixar as regras de seu proprio existir, levando em conta a sociedade a que

serve seus proprios limites e suas potencialidades”.

4.4.5 O nivel de adequacao as mudancas

Sabe-se que qualquer mudancga, por menor que seja, demanda um tempo de

adaptacdo e quando esta mudanca mexe com a vida de muitas pessoas, a coisa é
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ainda mais complicada, merecendo, assim, total atengéo dos gestores no sentido de

procurar meios de minimizar os problemas e de agilizar a incorporacado do que foi

modificado.

Com o intuito de constatar como esta o nivel de incorporacdo das mudancas

por parte dos servidores e pela organizacdo, criou-se o Quadro 14, no qual estao

expostas as respostas dos gestores a esta questao.

Quadro 14 — Percepcdo dos entrevistados quanto ao nivel de adequacdo as mudancas

Entrevistados

Questao 8 - Vocé acredita que a organizacdo conseguiu se adequar
totalmente as mudancgas impostas pela Lei ou ainda existe
resisténcia por parte dos servidores?

RESPOSTAS

Gestor1 - A

Eu acho que totalmente nao, existem muitas resisténcias e digo e repito
gue se a gente ndo fizer esse trabalho de conscientizagdo e de analise a
tendéncia € aumentar essa resisténcia.

Gestor 2 — A

Eu acho que ainda existe resisténcia de nés, antigos. Porque [...] 0s novos
chegam primeira adaptacéo, eles se adaptam e pronto, eles néo
conheceram a estrutura da Escola Agrotécnica [...]

Gestor 3— A

A mudanca EAFS/IFPB veio de cima para baixo, embora tenha sido dada
a oportunidade de opcdo aos diretores e, consequentemente, seus
servidores, entdo é Obvio que gerou desconforto, assustou. Tudo bem,
funcionando muito bem, de repente muda, implica em inseguranca, medo.
Na minha concepc¢éo ndo ha mais nenhuma resisténcia.

Gestor1 - P

[...] Ainda existe, a propria compreensdo da Lei que criou os IFs ainda
existe resisténcia e essa resisténcia é por desconhecer a esséncia da lei

[...]

Gestor2-P

[...] Primeiramente eu ndo acredito que conseguiu adequar, porque nao se
conseguiu ainda limitar qual a proposta da Lei. Nado existe ainda uma
identidade formada pelo menos completamente do formada. [...].

Gestor 3—-P

Ainda, vai demorar um pouco porgue, como a gente até ja conversou
antes. Tem uma frase até da filosofia oriental, que diz que, “0 maior
adversario que agente enfrenta somos ndés mesmos”, uma frase do
budismo [...] ndo é o simples fato transformar uma coisa em outra que ela
vai deixar de pensar da forma como pensava anteriormente [...] n&o
podemos perder de vista que h4 mudancas, mas ndo podemos também

deixar tudo de bom que aconteceu.

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Ao analisar o
(2002, p. 31) de que,

Quadro 14 deve-se ter em mente o entendimento de Teixeira
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[...] o processo de mudanga implica quebra das resisténcias, o que
consiste na desconfiguracdo de informacdes e criacdo de satisfacbes
psicolégicas e acompanhadas de mecanismos que permitam a
redefinicdo cognitiva como meio de desenvolver novas concepgoes.

Assim, as falas dos gestores no Quadro 14, possibilitam inferir que as
mudancas no Campus Sousa ainda nao foram incorporadas totalmente, pois a
maioria dos gestores acredita haver resisténcias, de modo que a organizacdo ainda
vai demorar a se adequar as novidades trazidas pelo IFPB e, consequentemente,
chegar a um periodo de estabilidade cultural. Alguns atribuem a resisténcia existente
ao desconhecimento da Lei e a falta de uma socializagdo mais efetiva. Por outro
lado, os entrevistados acreditam que a resisténcia se apresenta maior entre 0s
servidores antigos que vivenciaram a estabilidade da cultura EAFS, o que os fazem
ficar um pouco avessos a mudanca daquilo que representava seu mundo social.

Este pensamento confirma-se no que diz Motta (1999, p.128): “na medida do
éxito, as organizacdes tendem a preservar suas rotinas. Tornam-se dependentes de
sua histéria e condicionadas a repeti-la; tém dificuldades de romper com o

estabelecido por receio de perder as bases de seu sucesso”.

4.4.6 A formacdao da Identidade IFPB, Campus Sousa

A identidade aqui aludida se refere ao modo como o IFPB, Campus Sousa se
vé apdés a mudanca, e a como ele € visto pela sociedade.

Nesse contexto apresentamos a fala do Gestor 3-P, que retrata bem o
momento vivido pelo Campus Sousa: “[...] n6s sabiamos exatamente o que era uma
Escola Agrotécnica Federal [...] hoje se vocé perguntar, por exemplo, o que é o
Instituto Federal, um colega vai dizer uma coisa, outro pode dizer outra
diametralmente oposta [...]".

Em vista disso, neste tdpico se procurou analisar como o0s gestores
visualizavam a questdo da identidade, ou seja, se eles entendiam que o Campus
Sousa, atualmente, ja conseguiu incorporar a identidade do IFPB, se esta € visivel e
plenamente acessivel a todos os servidores. Com as respostas obtidas, elaborou-se
o0 Quadro 15.
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Quadro 15 — Percepgéo quanto a identidade atual do IFPB, Campus Sousa.

Entrevistados

IDENTIDADE

Questédo 13 - Vocé acredita que o IFPB, Campus Sousa, atualmente,
possui uma identidade bem definida?

Gestor 1 — A

[...] Ndo, eu acho que principalmente os servidores novos eles entram
sendo recepcionados pela reitoria e acham ou tém em mente que eles séo
servidores do Instituto Federal da Paraiba e ndo do Campus Sousa. [...]

Gestor 2 — A

[...] Eu tenho que ter conhecimento da mudanca, eu tenho que ir atras das
pessoas para poder juntar e saber assim o que é. O que é que a instituicdo
quer? Nao sou eu dirigente, saber o que a instituicdo quer, o que é que a
sociedade quer. E assim, eu ndo vejo isso aqui. Essa pesquisa na cidade
para saber [...]. O que é que a sociedade pensa do instituto? Assim, eu
acho que o instituto deve ser mais divulgado.

Gestor 3— A

Preocupo-me com a identidade dos IFs de uma maneira geral. Ela foi
definida no decreto que os criou, mas € muito abrangente, o que dificulta a
sua compreensdo [...JEntendo que ndo muito longe esta identidade
passara por mudancas

Gestor1-P

[...] Ainda n&o por conta dessa mescla. Se a gente parar pra perceber, 0s
servidores tém os novos ndo porque o IFPB campus Sousa, muitos deles
chegaram aqui e o horizonte deles é ndo permanecer e na primeira
oportunidade se transferir pra seu local, mais perto de sua cidade, de
preferéncia pra o litoral [...]

Entdo construir uma nova identidade eu acho que foi uma coisa néo
benéfica, ndo benéfica. Isso € 0 que eu vejo e a gente ainda paga um alto
preco por essa falta de identidade que nds passamos a ser mais um. Se a
gente era a Escola Agrotécnica, a gente passou a ser uma unidade de um
ente maior, né?

Gestor2-P

E, bem definida, eu diria que ndo. Ele ndo tem uma identidade bem
definida porque os préprios Institutos eles ndo possuem ainda [...].

Gestor 3—-P

[...] Eu considero que hoje, o IFPB campus Sousa ele caminha na trilha
certa, hoje, por incrivel que parega, com a transformacdo para Instituto

Federal a popula¢do conhece mais o campus [...]

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Alguns dos gestores lembram que para mudar a identidade, se requer tempo,

de modo que a identidade como EAFS ainda esta bem presente, principalmente,

para os servidores mais antigos que se sentem meio perdidos em meio a essa

mudanca, conforme a fala do Gestor 1-P:

[...] uma identidade se constr6i com o tempo porque nao €
simplesmente eu dizer eu tenho uma identidade com determinado
setor [..] os servidores, que aqui estavam, enquanto Escola
Agrotécnica tinham uma identidade com a Escola Agrotécnica [...]
isso foi construido ao longo do tempo e de repente chega e diz olhe
Escola Agrotécnica ndo existe mais, agora é IFPB [...] vocé passa a
se sentir meio 6rféo, eu era Agrotécnica, eu sou IFPB e agora?
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Apesar de um dos gestores dizer que o Campus Sousa esta no caminho certo
com a mudanca para IFPB, percebe-se a preocupacédo da maioria dos respondentes
com essa questao; uns acreditam que os servidores novos por serem recepcionados
pela Reitoria ndo conseguem incorporar a cultura do Campus plenamente, pois se
sentem apenas parte da estrutura maior. Outros entendem que mesmo estando
definido na Lei o que os Institutos sdo, na verdade, sua identidade ndo esta clara
para a maioria dos servidores, sendo que eles entendem como nao benéfica essa
indefinicdo, pois causa insegurancga.

Assim, uma identidade ainda estd4 sendo construida, e devido a historia da
EAFS e o papel que exercia como organizacao Unica de sua espécie na cidade de
Sousa, se torna dificil para os servidores assimilarem, na pratica, o fato de ser mais
uma escola dentro da estrutura maior, o IFPB.

Portanto, as falas levam a inferir que a identidade IFPB Campus Sousa existe
apenas no sentido formal, ja que na realidade, tendo sido imposta de certa forma
pela Lei de criacdo dos Institutos, ndo houve tempo ainda para uma construcéo e
incorporagao no pensamento e no fazer dos servidores como um todo, de forma a

Ihes dar seguranca na definicdo da organizacdo em que trabalham.

4.5 ANALISE DOS DADOS DO QUESTIONARIO

A continuidade da andlise da cultura e do clima organizacional e de como a
mudanca influenciou nesses aspectos se deu pela utilizacdo do questionario que foi
importante para identificar se a identidade do Campus Sousa como organizacao
local e o IFPB como estrutura maxima, conseguiram formar interna e externamente
caracteristicas capazes de serem identificadas pelos servidores, usuarios e pela
sociedade em geral como especificas desta Instituicdo, buscando por uma
representacdo de sua identidade.

Para ter uma melhor seguranga sobre o formato do instrumento, antes de
encaminhar para todos os respondentes, fez-se o envio a um grupo de 10 servidores
com a finalidade de perceber nele incongruéncias que viessem a invalida-lo. Com o

retorno dos questionarios e das sugestdes do grupo de respondentes, foram
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realizadas as corre¢des sugeridas, especialmente na elaboragcédo das questdes para
tornd-las mais compreensiveis, numa melhor distribuicdo pelas categorias
analisadas, e, principalmente, com a diminuicdo do numero de questbes, buscando
influenciar positivamente na taxa de retorno.

O questionario ficou assim distribuido: Secdo 1 com questdes para
identificacdo do perfil dos respondentes; Secdo 2 com questdes referentes a
mudanca organizacional; Secdo 3 com questdes para identificacdo de alguns
aspectos da cultura organizacional e Secdo 4 com questdes que possibilitaram a
descricdo do clima organizacional. A partir da se¢édo 2, as questdes seguiram 0
modelo de Likert, sendo numeradas de acordo com o padrédo de intensidade das
respostas as afirmativas.

O periodo de espera pelos questionarios respondidos foi de dez dias, tendo
sido enviados em 21/11/16 e o recebimento encerrado em 30/11/2016; resultando
que, da amostra selecionada, ou seja, dos 78 (setenta e oito) servidores, 41
(quarenta um) responderam prontamente ao questionario, 0 que em termos
percentuais deu uma taxa de resposta ao instrumento de 52,6%, sendo considerada

excelente.

4.5.1 Perfil dos respondentes

Como esta pesquisa tem o intuito de tracar um perfil organizacional em
relacdo a mudanca de EAFS para IFPB, a caracterizacdo pormenorizada dos
respondentes ndo se faz necesséria. Assim, trazem-se neste item apenas alguns
dados de formacao do perfil dos servidores que serdo interessantes em relacao ao
cumprimento dos objetivos especificos propostos; sao eles: género, idade, nivel
educacional e tempo de servigo.

O Gréfico 1, mostra que, entre os respondentes o género masculino foi
predominante com 51,2%, enquanto do género feminino ficou com 48,8%, no

entanto, por ser o percentual de diferenca menos de 3%, existe (...).
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Gréfico 1 — Distribuicdo da amostra quanto ao género

Género dos participantes

@ Masculino

& Femining

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

No que se refere a idade dos respondentes apresentada no Gréafico 2,
percebe-se que a grande maioria deles, ou seja, 78% estdo com mais de quarenta e
cinco anos, seguidos dos que ficam na faixa etaria de 41 a 45 anos com 14,6%; a
faixa entre 35 a 40 anos ficou com 4,87% e a faixa de 31 a 35 anos 2,43%,
percebendo-se que nenhum dos respondentes esta na faixa de 25 a 30 anos. Assim,
entende-se que o grupo de servidores esta numa faixa etaria caracterizada por uma
idade laboral intensa, pois a maior parte das pessoas nessa faixa de idade ja
terminou o seu ciclo de educacao formal, o que possibilita uma maior dedicagéo as
atividades de seu cargo, porém merecem atencdo em relacdo a capacitacao e

atualizacao para novos conhecimentos.
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Gréfico 2 — Distribuicao dos respondentes quanto a Idade

Idade

@ acima de 45
anos

@ de 35 a3 40
anos
de 31 a 35
anos

@ de 41 a 45
anos

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Por outro lado, o Gréfico 3 leva a constatacdo que os respondentes possuem

um 6timo nivel de educacédo formal, sendo que 31,7% possuem especializacao,

26,8% tém o grau de mestre e 19,5% de Doutor; além disso, é importante notar que

menos de 8% estdo entre o fundamental incompleto e o nivel médio incompleto e

que devido a idade deste pode-se inferir que 0s que se encontram nesse nivel de

educacao acharam mais dificuldades para complementéa-la.

Gréfico 3— Distribuicdo da amostra quanto a educacao formal

Nivel Educacional atual

nivel
medio
campleto
14,6%

suUperior
incompl. ..

2,4%

Mestrado

specia...

Fonte: Dados da pesquisa (2016)
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Concluindo o perfil dos respondentes, o Gréafico 4, traz a distribuicdo destes
em relacdo ao tempo de servico na organizacdo, sendo que em sua expressiva
maioria, ou seja, 58,5% deles, possuem mais de 21 anos de servico, de modo que
para estes, a cultura organizacional da EAFS por estar arraigada por anos, 0 que

representa para alguns toda uma vida profissional que ainda esta bem presente.

Grafico 4— Distribuicdo da amostra quanto ao tempo de servi¢co na organizacao

Tempo de servigo na Organizagao

de 16 a 20
anos

10 anos mais de

21 anos

de 11 al15s
anos

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Assim, para os servidores respondentes, a mudanca incorporada pela Lei de
criacdo dos Institutos trouxe a necessidade de um processo de assimilacdo dos
novos valores e do novo perfil da organizacéo o que nao é facil, mas é urgente que
seja realizado sob pena de estacionamento de sua atividade funcional. O efeito disto
podera ser sentido mais a frente pelas respostas as demais questées. E interessante
notar que os servidores que possuem menos de 15 anos de servico representam
apenas 22% da amostra.

A partir da Secao 2, as questdes foram determinadas por variaveis, conforme
o Quadro 16.

Aqui é importante que se resgate o conceito de codificacdo como o de
‘representacédo das operagdes pelas quais os dados sdo fragmentados,

conceitualizados e reintegrados de novas maneiras”. (FLICK, 2016, p.277)
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Quadro 16 — Resumo das variaveis de pesquisa

CATEGORIAS RESUMO DAS VARIAVEIS/ QUESTOES

Quanto a obtencao das informacdes (8;9)

Quanto a cooperagao com a mudancga (10)

1. Mudanca organizacional | guanto aos aspectos positivos e negativos da mudanca

11;12
Questdes 1 a 15 ( )

Quanto a realizacao das tarefas (13;14;15)

Quanto a qualidade do servico (questbes 16; 17).

Quanto ao bem-estar dos servidores (18; 19).

2. Cultura Organizacional /

Identidade Quanto ao relacionamento dos servidores (20; 21).

Questdes 16 a 23 Quanto ao conhecimento da Organizagao/ Identidade (22;
23).

Quanto a satisfacdo com as mudancgas (24).

Quanto & satisfagdo com a organizagéo (25; 27; 28; 32).

3. Clima Organizacional Quanto & satisfacdo com os chefes (29; 30).

Questdes 24 a 35 Quanto a socializacdo (31).

Quanto a satisfagcdo com o0 servico que executa (26; 33;
34; 35).

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A intencdo de analise da categoria Mudanca Organizacional foi definir o nivel
de satisfacdo e concordancia com os elementos que a representam. Ja na analise
das respostas referentes as variaveis da Cultura Organizacional, pretendeu-se
determinar as caracteristicas organizacionais existentes atualmente na organizagao
e, por fim, com relacdo ao Clima Organizacional se intencionou medir o grau de
satisfagédo do servidor com a mudanca.

Na analise, os niveis de satisfagdo e concordéncia em relagcdo as variaveis

propostas pela autora e sua correspondéncia com a escala Likert, optou-se por
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montar 0 Quadro 17, que facilitard a andlise dos quadros que se referem as

categorias escolhidas anteriormente.

Quadro 17 - Nivel de correspondéncia da satisfacdo/ concordancia na Escala de Likert

Niveis de satisfacdo / concordancia Escala Likert
Muito alto 1. Concordo totalmente (CT)
Alto 2. Concordo levemente (CL)
Indefinicdo 3. Nem concordo, nem discordo (1)
Baixo 4. Discordo levemente (DL)
Muito baixo 5. Discordo totalmente (DT)

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

4.5.2 Andlise das questdes sobre a mudanca de EAFS para IFPB, Campus
Sousa.

A mudanca como se apresenta, envolve diversos fatores que se inter-
relacionam na trama sociocultural da organizacdo e que, por ser impossivel
determinar com nitidez a quantidade e a qualidade destes, se buscou elencar os que
em relacdo ao objeto de anélise deste estudo mereciam destaque.

Na andlise, levou-se em consideragao que:

[...] os agentes [...] precisam pensar cuidadosamente em todas as
implicacdes envolvidas no processo de mudanga. A rapidez na
execucdo desse processo pode levar a decisbes equivocadas e, em
alguns casos, a uma alienacdo na percepc¢ao da magnitude de todos
0s custos e efeitos envolvidos na mudanca. (SANTOS, 2014, p. 26)

Para isso € imprescindivel que os gestores estejam atentos a todos os
processos e, em especial, as relacdes interpessoais, pois € através delas que os
novos valores sao repassados, que se podem dirimir problemas de adaptacao e de
identificacdo com a organizacao.

O questionario buscou, nessa categoria, verificar como as informacdes
chegaram aos servidores, como foram assimiladas, se houve cooperacdo dos

servidores, quais 0s pontos positivos e negativos, e a forma como foram encaradas,
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a partir da mudanca, a realizacdo das tarefas e, finalmente, se ha abertura por parte
dos servidores para 0 novo, ou seja, vontade de aprender. O resultado esta

resumido no Grafico 5.

Gréfico 5 — Distribuicdo de valores sobre a mudanca organizacional

Mudanga Organizacional

H Concorda
Totalmente

H Concorda
Levemente
Indefinido

2,4%

M Discorda
Levemente

W Discorda
Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Os itens avaliados referentes a mudanca organizacional, no Gréfico 5, trazem
como resultados que a maioria dos respondentes, ou seja, 39,0% concordam
levemente com a afirmativa de que tiveram acesso as informacdes sobre a
mudanca. Passando para 70,7% dos que concordam levemente que as informagdes
recebidas foram suficientes para a compreensdo do novo modelo de gestao,
demonstrando um nivel alto de concordancia em relagdo ao acesso e entendimento
das informacgdes. Um fator interessante e que merece ser relatado ainda nesse item
€ que a porcentagem de servidores que ndo possuem uma opinido definida foi a
mais alta de todo o grupo de respostas, ou seja, 15,0%.

Quanto a este assunto, Motta (1999, p.216) diz que “as pessoas nédo soO
gostam como também necessitam de mais informagdes para melhor executar suas
tarefas e ter mais tranquilidade no trabalho”.

110



Em relacdo a cooperacdo com a mudanca, os respondentes que concordam
levemente e foram maioria tiveram percentual de 51,2%, sendo considerada uma
alta taxa de concordancia.

Ja no que se refere a pontos positivos e negativos da mudanca, 58,5%
concordam totalmente que foi positiva a expanséo da estrutura fisica e a chegada de
novos servidores no Campus Sousa, enquanto que 58,2% concordam totalmente
que foi negativa a perda da autonomia e a dependéncia em relacdo a Reitoria, de
modo que foi considerada muito alta a taxa de concordancia.

No que tange a forma de realizagdo das tarefas a partir da mudanca, os que
concordam levemente com a afirmativa de que trabalham estritamente sob as regras
e procedimentos formais ficaram com 48,8%, e 0s que concordam totalmente
computaram 22%, sendo possivel inferir um compromisso dos servidores. Esse item

€ importante porque segundo Paradela e Costa (2013, p.17),

Nenhuma organizagdo pode prescindir da adocdo de normas que
regulem seu dia a dia, delimitando a acdo de seus membros, ja que
sem regulamentos e parametros para a acado, tende a se
desestruturar. Na administracdo publica, essa & uma exigéncia

\

fundamental, relacionada ndo somente a funcionalidade, como
também a legalidade dos processos.

Por outro lado, do total de respondentes, existem 29,3% que concordam
totalmente com a afirmativa de que continuaram fazendo as tarefas como sempre
fizeram, demonstrando descompromisso com o processo de mudanca; ao contrario,
24,4% discordam totalmente com essa afirmativa, podendo-se inferir que houve uma
mudanca para este percentual de pessoas no modo de fazer as coisas. Isto &
confirmado pelo percentual de pessoas que concordaram totalmente com a
afirmativa de que buscaram aprender novos métodos de trabalho e especializacédo
para contribuir com o sucesso da gestdo, sendo um percentual de concordancia
muito alto de 56,1%; além de 31,7% que concordam levemente, inferindo-se assim,
gue ha no Campus uma abertura bastante significativa dos servidores para 0 novo,
pela melhoria da Organizacao e para a aprendizagem continua.

Para Motta (1999, p. 217), “por redistribuir prioridades, recursos e tarefas, as

mudancas redistribuem também o poder. Assim as mudancas tém grande
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potencialidade de afetar direitos e prestigios individuais e, portanto, de receberem

apoios e fortes resisténcias”.

Gréfico 6 — Distribuicdo de médias dos valores sobre a mudancga organizacional

Media dos valores - Mudancga
Organizacional

Concorda Concorda Indefinido Discorda Discorda
Totalmente Levemente Levemente Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Por fim, com relacéo a essa categoria, o Grafico 6 demonstra que a mudanca
de EAFS para IFPB tem sido bem aceita no que se refere aos itens aqui analisados,
demonstrado pela média geral de 40% para os que concordam levemente com 0s
mesmos, uma taxa de concordancia considerada alta. Além disso, um fator positivo
de andlise dessa categoria foi a taxa de indefinidos quanto aos itens analisados, que
redundou em apenas 6,7%, inferindo-se que os servidores tém uma opiniao formada

com relacdo a mudanca e ao que ela implica na vida da organizacéo.

4.5.3 Andlise das questbes sobre a cultura organizacional e formacdo da

Identidade do IFPB, Campus Sousa.

Dando inicio a andlise dos elementos deste grupo ndo é demais referenciar
Lick (2015, p.66) que diz: “[...] aquilo que é identificado como marca da escola, com
seu “jeito” por seu carater continuo, mesmo diante de variagbes situacionais

representa sua cultura”.
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Gréfico 7 — Distribuicdo de valores sobre a Cultura Organizacional

Cultura Organizacional
4,9% 7,3%

B Concorda
Totalmente

B Concorda
Levemente

Indefinido

m Discorda
Levemente

M Discorda
Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Analisando o Grafico 7, constata-se que 34,1% concordam levemente com a
existéncia de valorizacdo da preocupacao do servidor com a qualidade do servico,
seguido de 26,8% que discordam levemente com isto.

Quanto a varidvel seguinte sobre a exceléncia do servico, a taxa de
concordancia foi de 48,8% para concordo levemente e de 19,5 para concordo
totalmente. Ao mesmo tempo, os que discordavam levemente com a afirmativa
somaram 19,5%. Nos itens até aqui avaliados, tratou-se da qualidade de formas
diferentes, uma como fator interno de valorizacdo do servidor e a outra a qualidade,
tendo em vista a satisfacdo do publico externo (comunidade, alunos e pais),
demonstrando que a preocupacao dos respondentes esta mais voltada para a oferta
de um servi¢o de qualidade.

No que tange ao bem-estar do servidor, 0os respondentes responderam
positivamente as afirmativas que obtiveram um nivel de concordancia alto (CL) de
43,9%, inferindo-se que a gestdo se preocupa com o bem-estar dos servidores e
investe na sua qualificag@o e capacitacdo, afirmativa possivel de ser constatada pelo

namero de servidores que estdo, atualmente, em especializacdes, Mestrados e
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Doutorados, bem como participando de capacitagbes relacionadas as suas
atividades. Ainda quanto a essas afirmativas, é preciso que se diga que foi
encontrado um percentual alto (DL) de discordancia de 24,4%, levando-se a
entender que estes servidores ainda ndo se sentem abarcados pelas politicas de
qualificacéo e capacitacdo de pessoal do Campus Sousa.

Quanto aos relacionamentos internos entre os servidores e entre estes e seus
chefes, encontrou-se o maior percentual de concordancia de todo o grupo de dados
analisados, sendo o nivel de concordancia considerado muito alto (CT) de 63,4%, o
gue pode ser considerado um ponto positivo, pois o fato de a gestdo se manter
proxima aos servidores é imprescindivel no momento de mudanca vivido pelo
Campus, tendo em vista que o papel da lideranca é mostrar o caminho a ser
seguido.

O outro item sobre relacionamento, desta feita entre os servidores, obteve um
percentual alto de concordancia (CL) de 51,2%, levando-se em consideragao que 0s
servidores respondentes sdo aqueles que possuem mais de 21 anos na
organizacao, infere-se que o grupo ainda se mantém unido, porque compartilham as
tradicbes da época de EAFS e ainda ndo perderam completamente essa
caracteristica cultural. No entanto, 22% dos servidores discordaram levemente (DL)
da afirmativa, o que leva ao entendimento de que estes levaram em consideragéo o
convivio atual com os servidores mais novos.

Quanto ao conhecimento da organizacéo, a primeira afirmativa que tratou dos
valores culturais e a sua pratica recebeu um percentual alto de concordancia (CL) de
46,3% e 17,1% concordam totalmente (CT). Ao mesmo tempo, um percentual
consideravel de 24,4% (DL) discorda da afirmativa, podendo-se entender que,
devido ao processo de mudanca em curso, a utilidade pratica desses elementos néo
esteja ainda bem definida na mente dos servidores.

Na ultima afirmativa do Grafico 7 que diz respeito ao conhecimento da
programacao anual de trabalho do Campus e suas prioridades, é possivel visualizar
uma aproximagdo maior entre o nivel de concordancia (CL) 36,6% e o de
discordancia (DL) de 34,1, além disso, nesse item, houve a maior taxa de pessoas
indefinidas quanto a resposta, somando 14,6%. Isso revela que uma parte

significativa da organizacéo esta ficando de fora do conhecimento das informagdes
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pertinentes ao seu trabalho, merecendo maior atengcdo por parte da gestéo,
conforme assegura Freitas (2006, p. 57):

[...] se os individuos se encontram” numa situacao de fragilidade de
identidade, de enfraguecimento de vinculos sociais diversos, de
busca de sentido, de desorientagdo quanto ao presente e ao futuro e
de caréncia de referenciais a organizacdo [...] [passa] a
desempenhar papel cada vez mais importante como fornecedora de
significagdes, gratificagdes e, por fim, identidade.

Gréfico 8 — Distribuicdo das médias dos valores da Cultura Organizacional

Media dos valores - Cultura
Organizacional

al.a.

Concorda Concorda Indefinido Discorda Discorda
Totalmente Levemente Levemente Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Concluindo a andlise dos itens da categoria Cultura Organizacional,
visualizada no Grafico 8, na média geral foram positivos, recebendo um percentual
de 22,02%, considerado multo alto (CT) e alto (CL) de 41,8%, podendo-se inferir que
a cultura do IFPB, Campus Sousa caminha para a estabilizacdo, sendo que
problemas como o choque de culturas tendem a ser resolvidos com um trabalho
mais efetivo da gestdo no que tange a conscientizacdo de todos em prol da
organizacdo. A taxa de indefinicdo total quanto as afirmativas foi de apenas 10%, o
que foi considerada bastante satisfatoria pela qualidade e quantidade das

afirmativas analisadas e sua influéncia no contexto da organizacao.
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4.5.4 Andlise das questdes sobre o Clima Organizacional do IFPB, Campus
Sousa.

Na andlise do Clima Organizacional existem muitos fatores a serem
considerados, no entanto, pela extensdo deste trabalho, pelo tempo disponivel e por
estar avaliando outros temas importantissimos no entendimento do processo de
mudanca de EAFS para IFPB, optou-se por escolher afirmativas que estivessem
diretamente envolvidas com o objeto de estudo desta pesquisa, ou seja, verificar a
influéncia da mudanca sobre os elementos culturais, dentre eles o clima, por mostrar
uma “fotografia do momento, o humor que varia conforme alteragcbes e
acontecimentos.” (LUCK, 2015, p. 66)

Desse modo, para a andlise da categoria, foram selecionadas 12 (doze)
afirmativas, sendo oito com sentido positivo e quatro com sentido negativo, que
tinham a intencdo de verificar o nivel de satisfacdo dos servidores com a
organizacdo, de modo a demonstrar se existe um clima favoravel, ou nao,
decorrente do processo de mudanca organizacional.

Por se voltar esta andlise a identificacdo do clima organizacional de uma

escola, buscou-se o pensamento de Teixeira (2002, p. 51) diz que este:

[...] € composto de um conjunto de varidveis e 0 modo como essas
variaveis sdo definidas e percebidas pelos membros do grupo
constitui, portanto, um aspecto da cultura, aquele que diz respeito a
percepcdo que 0s atores em cena tém sobre o contexto em que
atuam.

Assim, a importancia legada a analise do clima surge da “necessidade de
ouvir o cliente interno [...] objetivando o alinhamento entre os esforcos individuais e
organizacionais, sempre em fungcdo da estratégia organizacional”. (SOUZA, 2014,
p.133)
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Gréfico 9 — Distribuicdo de valores relacionados ao Clima Organizacional
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

No Gréfico 9, a primeira afirmativa tratou de avaliar o grau de satisfacdo dos
servidores com a mudanca verificada na organizacdo, constatando-se um alto grau
de satisfacdo (CL) de 48,8%, e os servidores que concordaram totalmente (CT)
totalizaram um percentual de 17,1%, podendo-se inferir gue a mudanca foi positiva.

Quanto a satisfacdo com a organizacdo, a maioria de afirmativas tinha sentido
negativo. Assim, com relacdo ao sentimento de receio em relagcdo ao futuro do
Campus e do Instituto, 43,9% concordaram totalmente (CT), e 36,6% concordaram
levemente (CL), demonstrando um nivel muito alto de inseguranca dos servidores
guanto ao futuro da organizacdo, o que pode ser decorrente da identidade ainda
indefinida, como também do momento politico e das dificuldades financeiras vividas
pelas organiza¢des publicas, especialmente, as educacionais.

No que se refere a ser submetido a normas rigidas para a execucdo do
trabalho, houve discordancia total (DT) de 34,1% e discordancia leve (DL)
considerada alta (CL) de 24,4%, sendo que nenhum dos respondentes concordou
totalmente com a afirmativa e o percentual de concordancia ficou em 19,5%, o que
leva a se inferir que ha certa flexibilidade na execucao do trabalho e cumprimento
das normas.
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Por outro lado, a afirmativa de que as regras sao claras quanto ao
comportamento no ambiente de trabalho possui um alto grau (CL) de satisfacéo de
36,6%, porém um dado importante encontrado esta na porcentagem de 26,8% de
indefinicAo quanto a afirmativa, demonstrando que esse percentual de servidores
nao se sente seguro sobre as normas da Instituicdo por desconhecé-las ou por nao
compreendé-las de forma efetiva.

Ainda no que se refere ao desejo de que as coisas permanecam como antes,
uma atitude contraditéria a mudanca, houve um percentual bem distribuido dos
respondentes, sendo 29,3% para concorda levemente (CL) e de 29,3% para os que
discordaram totalmente (DT) dessa afirmativa, enquanto os indefinidos chegaram ao
percentual de 17,1%. Isto pode ser devido ao sentimento ligado a cultura anterior e
ao medo em relacdo a mudanca.

Quanto a satisfacdo em relacédo aos chefes e ao tratamento dispensado aos
subordinados, a satisfacdo foi muito alta (CT) de 46,3% e alta (CL) obtendo
percentual de 17,1%, ou seja, os servidores entenderam que o tratamento é
igualitario. Ja no que tange a comunicacdo da mudanca no fluxo dos processos e
procedimentos do trabalho foi considerada satisfatoria, obtendo os percentuais de
concordancia de 43,9% (CL) e 24,4% (CT).

Uma questdo importantissima para o Clima Organizacional diz respeito a
convivéncia no ambiente de trabalho, assim quando questionados se 0 aumento de
servidores trouxe dificuldades de convivéncia e distanciamento em relacdo a Cultura
Organizacional 46,3% concordaram totalmente (CT), enquanto que, 29,3% de
servidores concordaram levemente (CL) com a afirmativa, levando a percepgéo que
os servidores sentem a arrefecimento da cultura EAFS, principalmente, pela entrada
de novas pessoas com entendimentos e interesses diferentes e sem um espirito de
coletividade existente antes.

Passando a analise do item seguinte quanto a satisfacdo com o servico
executado, corrobora o que dizem Paradela e Costa (2013, p. 13): “o trabalho € uma
fonte fundamental de satisfagdo das mais diversas necessidades humanas”.

Assim, para os respondentes o nivel de realizacdo com o cargo e fungéao é
considerado muito alto, pois 48,8% concordam totalmente (CT), acompanhados de

43,9% que concordaram levemente (CL), o que leva a crer que estes servidores
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estdo nos cargos que desejavam e realizam as atividades compativeis com suas
expectativas.

Ja na relacdo volume de servico / jornada de trabalho e a qualidade do
mesmo, 48,8% dos respondentes consideraram totalmente satisfatorias (CT) e
22,0% concordaram levemente com a afirmativa, sendo apenas de 14,6% o0s que
discordaram (DL) e 7,3% os que discordaram totalmente (DT) o que leva a crer que
as condicdes analisadas atendem, na visdo dos respondentes, que se espera do seu
trabalho.

As condi¢des de realizacdo do trabalho foram consideradas positivas, pois
29,3% dos respondentes concordaram totalmente (CT) com a afirmativa e 39,0%
concordaram levemente (CL). Ja quanto ao acesso aos instrumentos necessarios ao
trabalho, o percentual de satisfacdo ficou em 39,0% que concordaram totalmente
(CT) e 34,1% que concordaram levemente (CL), sendo assim, a organizacao esta
atendendo satisfatoriamente no que diz respeito ao ambiente e aos instrumentos
necessarios para a realizacdo do trabalho.

Por meio da analise do grupo de afirmativas mostrada no Gréafico 10 é
possivel perceber que o clima da organizacdo se mostra favoravel e a convivéncia
dos servidores € pacifica, confirmada pela média geral dos que concordaram
totalmente (CT) com as afirmativas que foi de 30,5%, um indice considerado muito
alto, seguido de 33,3% de servidores que concordaram levemente (CL), sendo que a

taxa de indefinicdo ficou em apenas 12%.

Gréfico 10 - Distribuicdo das médias dos valores do Clima
Organizacional

Media dos valores - Clima
Organizacional

Concorda Concorda Indefinido Discorda Discorda
Totalmente Levemente Levemente Totalmente
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

46 RESUMO DOS DADOS ENCONTRADOS NOS INSTRUMENTOS DE
PESQUISA

Durante toda a pesquisa, foram postos em relevancia todos os dados
acumulados, seja através dos documentos, das entrevistas ou das respostas aos
questionarios, os quais favoreceram o conhecimento da Cultura Organizacional do
IFPB, Campus Sousa e dos seus elementos como forma de construir um contexto
descritivo atual da organizacdo que sirva de orientacdo aos leitores, bem como aos
gestores sobre o que ficou de positivo e de negativo, até aqui, da mudanca
organizacional sobre o contexto cultural do Campus Sousa.

Assim, os quadros abaixo buscam materializar, de forma resumida, os dados
encontrados que sao relevantes diante do objeto de estudo escolhido e que servem
de diagndstico do contexto histérico e organizacional encontrado, respondendo aos

objetivos especificos dessa pesquisa, conforme descrito nos quadros que seguem.

Quadros 18 — Achados sobre a Cultura Organizacional

RESUMO DOS DADOS ENCONTRADOS NA ENTREVISTA E NO QUESTIONARIO

Objetivo Especifico Achados sobre a Cultura Organizacional

Houve aumento na estrutura de poder (cargos e funcgdes),
porém ainda existe um déficit de funcdes em relacdo ao
organograma atual;

O aumento do quadro de servidores influenciou na
convivéncia, arrefecendo rituais existentes em decorréncia da
grande maioria dos servidores recentemente contratados
serem de fora da cidade;

A expertise existente com relagdo aos processos e

Descrever a cultura ; ) .
procedimentos foi em grande parte aproveitada;

organizacional do IFPB,
Campus Sousa, no | Houve um aumento real dos cursos ofertados, especialmente
periodo 2008 — 2015 com | de cursos superiores;

a mudanca de Escola
Agrotécnica Federal para
Instituto Federal pela Lei
11.892/2008;

Houve mudanca nos valores, crengas, rituais, bem como na
missado, visdo, objetivos e modelo de gestdo, no entanto a
grande maioria dos respondentes conhece e se identifica com
0 novo modelo de gestéo e seus valores;

Houve alteracéo da percepcéo da organizagdo como ambiente
coletivo, no qual os esforcos devem ser conjuntos em prol da
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organizacgao;

Houve a perda de autonomia administrativa, gestdo de
pessoal, didatico-pedagdgica, sendo mais sentida a
orcamentaria;

Existe preocupacéo da gestdo com necessidades pessoais e 0
bem-estar dos servidores, investindo no crescimento
profissional destes.

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Como ja foi dito antes, a cultura possui huances que sao imperceptiveis, mas
que influenciam de modo incontestavel no desenvolvimento das organizagdes, por
isso ao se analisar o Quadro 18, percebe-se que o Campus Sousa passou por
mudancas que mereceram destaque pela influéncia que exerceram no seu corpo de
servidores que ao lidar com as alteracdes. Em especial, os servidores mais antigos,
passaram por um momento de incerteza, pois viram um ambiente familiar onde
todos se conheciam, de repente se transforma, chegando-se a ndo se identificar os
colegas 0 que causou estranheza e inseguranca; no entanto, hoje, uma parte dos
problemas mencionados vem sendo contornado, pois como Shein (2009, p.11
afirma: “[...] qualquer unidade social que tenha algum tipo de histéria compartilhada
tera desenvolvido uma cultura”, possuindo dentre outras caracteristicas, a
possibilidade de se autorreconstituir através do trabalho das pessoas.

Para Shein (2009, p. 33), “[...] a esséncia de uma cultura esta no padréao das
suposicdes basicas prevalentes e uma vez que alguém as entenda é possivel
entender facilmente os niveis mais superficiais e lidar apropriadamente com eles”.

Portanto, percebe-se que foi dado um passo muito importante no
entendimento da Cultura Organizacional aqui estudada, porque tudo que foi
descoberto servira a uma andlise mais aprofundada da Instituicdo, produzindo ideias

gue venham sanar as dificuldades encontradas.

Quadros 19 — Achados sobre o Clima Organizacional

RESUMO DOS DADOS ENCONTRADOS NA ENTREVISTA E NO QUESTIONARIO

Objetivo Especifico Achados sobre o Clima Organizacional

O aumento da quantidade de cursos e a diversificacdo de
setores distanciaram os servidores e favoreceram a criagéo de
pequenos nucleos de amizade devido a proximidade;
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Declinio da visdo da escola como uma familia;

Descrever como se | O aumento da mobilidade impede a criacdo de lacos com a
encontra 0 clima | organizacéao;

organizacional do IFPB,
Campus Sousa, na Visao
dos servidores; Satisfagdo com o comportamento mais aberto dos chefes
imediatos;

Otima aceitacdo da mudanca;

Satisfagdo com as normas e organizacéo do trabalho;
Satisfagdo com o cargo exercido.

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Souza (2014, p.133) acredita que:

[...] a pesquisa do clima organizacional pode ser considerada um
termémetro que tem por objetivo avaliar como os funcionarios
percebem o préprio trabalho, o relacionamento com os colegas e a
chefia, a remuneracgéo, os beneficios entre outros indicadores.

No que tange ao Clima Organizacional do Campus Sousa, no momento da
pesquisa, o0 Quadro 19 demonstra que, apesar do choque cultural existente entre
antigos e novos servidores, isto ndo tem produzido problemas mais sérios que a
ambientacdo e adaptacdo aos novos valores implantados pelo IFPB, dentre eles, o
mais sentido € o esmaecimento dos vinculos de convivéncia mais familiares que
existiam e que era possivel gracas ao numero menor de servidores, devendo, no
entanto, a gestdo procurar formas de socializacdo que se adapte ao novo contexto
vivido.

Existe um clima de satisfacao tanto com os chefes imediatos, quanto com as
normas e organizacdo do trabalho, com o cargo exercido, levando também a uma
taxa alta de aceitacdo da mudanca, como comprovado pelo questionario e falas dos
entrevistados, de modo que se infere que ndo existem mais resisténcias em relacéo

ao que foi reformulado na Cultura Organizacional do Campus Sousa.

Quadro 20 — Achados sobre a Mudanca Organizacional

RESUMO DOS DADOS ENCONTRADOS NA ENTREVISTA E NO QUESTIONARIO

Objetivo Especifico Achados sobre a Mudancga Organizacional

O momento da mudanca foi de incerteza, sensacdo de perda,
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Identificar qual o impacto
sobre 0S processos
organizacionais com a
mudanga para Instituto
Federal.

resisténcias e também de conformacéo;

Poucos participaram diretamente das discussdes ligadas a
mudanca; porém, os servidores tiveram oportunidade de
participar para dizer se aceitavam ou ndo a mudanga depois
de formatada;

Os servidores respondentes em sua maioria afirmam que
foram informados sobre a mudanca;

Bom nivel de adaptacdo a mudanca, especialmente no que se
refere as normas e processos implantados;

Foram registradas poucas mudanc¢as nos processos dentro do
Campus, podendo se dizer que houve uma diminuicdo das
responsabilidades, especialmente em relacdo a gestdo
orcamentaria que ficou sob a responsabilidade da Reitoria;

Constata-se que a mudancga trouxe como pontos positivos o
aumento da estrutura e aumento dos cursos; como pontos
negativos, perda da autonomia e dependéncia em relagéo a
Reitoria.

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Pelo Quadro 20, percebe-se que para os servidores que se encontravam no

Campus, nao foi um momento fécil, pois a Lei foi uma determinac¢éo do governo, que

nao foi discutida satisfatoriamente pela comunidade escolar e ndo se conheciam

ainda as consequéncias advindas da mudanca, o que gerou, de inicio, certa

incerteza em relacdo ao futuro e também algumas resisténcias que, mesmo hoje

ainda persistem, mas em menor grau, pois o servidor ja visualiza as transformacdes

de perto e em que estas afetam sua atividade laboral.
Para Chaves (2005, p. 55):

Quando ha uma mudanca organizacional, tanto os introduzidos por
pressdo quanto o0s originados na prépria organizacdo Ssao
confrontados com os valores simbdlicos culturais da empresa.
Dependendo da forma que os novos pressupostos, na forma de
valores e interesses sdo apresentados pelos dirigentes e
interpretados pelos membros da organizagdo, esses pressupostos
podem parecer convergentes ou divergentes aos padrdes de
significados compartilhados.

O gque se pode inferir do Quadro 20 € que a mudanca néo foi tanto estrutural,

pois o Campus nao recebeu amplas constru¢cées ou reformas, permanece ainda

guase com a mesma estrutura fisica, porém recebeu muitos servidores e ampliou

sua abrangéncia de cursos; além disso, como a parte orcamentaria ndo esta mais a
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cargo do Campus pelo fato de este ter perdido a autonomia, grande parte das
responsabilidades no que tange a gestdo financeira e orgcamentaria foram
repassadas para a reitoria.

Assim, Chaves (2005, p. 38) faz uma adverténcia que se adéqua

perfeitamente ao contexto vivido pelo Campus Sousa:

[...] ndo basta que as inten¢cBes da organizacdo para com a mudanca
sejam compreendidas pelos individuos. Para que a mudanca tenha
chances de ser um processo bem sucedido e possa contar com um
nivel de maior engajamento das pessoas, € preciso que ela seja vista
antes de tudo como um processo de construcdo coletiva de novos
significados acerca da realidade de desenvolvimento de uma nova
cultura organizacional, sendo somente assim possivel ocorrer, como
sucesso um processo de mudanga organizacional.

Esta pesquisa, além de tentar entender a Cultura e o Clima Organizacional do
Campus Sousa diante da mudanca sofrida, buscou verificar qual o papel destes na
formacdo da nova identidade, de modo que os achados encontrados sobre a

tematica estdo expostos no Quadro 21.

Quadros 21 — Achados sobre a Identidade

RESUMO DOS DADOS ENCONTRADOS NA ENTREVISTA E NO QUESTIONARIO

Objetivo Especifico Achados sobre Identidade

Servidores mais antigos tém dificuldades para assimilar a
mudanca nos valores e crengas organizacionais;

Tem aumentado nos servidores a visdo individualista que se
Compreender como a | sobrepde ao coletivo organizacional;

mudanca, a cultura e o O desconhecimento das leis e normas Institucionais ainda nao

g:hma _organizacionals | ¢\ qrece a incorporacédo da identidade em sua forma real,
influenciaram na formacao
da identidade. A falta de socializagdo ndo promove a assimilagdo dos

valores, crencgas e rituais da Organizacao;

A identidade existe mais do ponto de vista formal do que real.

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Shein (2009, p. 298) diz que, “a evolugao da cultura € um dos meios pelo qual
um grupo ou organizagao preserva sua integridade e autonomia, diferencia-se do

ambiente e de outros grupos e fornece para si uma identidade”.
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Sendo assim, a identidade é resultado da Cultura e do Clima Organizacional e
no Quadro 21 possibilita inferir que o atual estagio da mudanca do Campus Sousa
nao permitiu ainda que a identidade exposta nos documentos legais e normativos da
instituicdo fosse satisfatoriamente assimilada, pois ser essa uma construcéo a longo
prazo que deve se processar de forma coletiva e sofre a influéncia do contexto
econdmico, social e politico, os quais vdo dando a forma de atuagédo e a amplitude a
ser alcancada, porém o processo de formacdo de uma identidade real, sentida em
todos os ambitos da Instituicdo, deve ser tratada num processo de socializacéo

interno.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

“Ninguém pode voltar atras e fazer um novo comeco. Mas qualquer
um pode recomecar e fazer um novo fim.” (Chico Xavier)

Ao fim deste trabalho de pesquisa, constata-se que o objetivo geral, bem
como os objetivos especificos foram alcangcados e que, durante o seu procedimento,
foi possivel, dentre outras coisas, conhecer o IFPB, Campus Sousa e descrevé-lo de
forma mais detalhada.

O IFPB, Campus Sousa, objeto desse estudo, é resultado da Lei de criacao
dos Institutos Federais e sofreu, nos ultimos anos, uma das maiores mudancas em
sua cultura organizacional decorrente da alteracdo do seu modelo de gestdo, ou
seja, passou de Escola Agrotécnica, uma autarquia, para um Campus do IFPB, o
que ocasionou a necessidade de repensar seu contexto histérico e reformular
processos. Tudo isso gerou alteragdes na estrutura de poder, na convivéncia e no
relacionamento dos servidores, enfim, uma reconfiguracdo da organizacdo para se
adaptar as exigéncias da Lei.

Diante desse contexto, como parte integrante e participante do mesmo, a
pesquisadora viu no Mestrado em gestdo a oportunidade de explorar a sua
instituicdo e tentar entender como a mudanca se deu e em gue aspectos mais
influenciaram.

Inicialmente, a mudanca de EAFS para IFPB, Campus Sousa, foi analisada
do ponto de vista estrutural e de poder, sendo constatado que a organizagao sofreu
alteracdes em todas as suas esferas administrativa, financeira, didatico-pedagdgica,
de pessoal, financeira, e em especial, no modelo de gestéao.

Contudo, foi possivel inferir que, na pratica, a mudanca ndo importou grande
alteracdo nos processos e procedimentos de trabalho, tendo em vista que por ser
autarquia anteriormente, a EAFS possuia expertise em todas as areas em que a
reitoria necessitava, além disso, muitas das atividades realizadas, antes no Campus,
foram transferidas para as pro-reitorias como 0 gerenciamento dos recursos para

construcao e reforma.
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A mudanca também trouxe a necessidade de alteracdo do organograma do
Campus para se adaptar ao PDI, ao Regimento Geral e ao Estatuto do IFPB.

Outro fato interessante sobre a mudanca diz respeito a propria Lei, ja que
esta foi pouco discutida em nivel de Campus, uma vez que a criagdo dos Institutos
foi decisdo governamental, que relegou as Instituicbes apenas a faculdade de
aceitar, ou ndo, levando em conta os prejuizos ou beneficios que a deciséo traria.
Naquele momento, os Diretores Gerais foram o0s Unicos chamados a discutir e
contribuir na construcdo da lei, pois a época, tinham a responsabilidade de manter
seus subordinados a par do que se passava em Brasilia. No caso do Campus
Sousa, o0 ex-diretor no seu relato, trouxe para a assembleia de servidores a decisédo
de adesdo, ou ndo, aos Institutos, sendo as desvantagens maiores que as
vantagens, e eis que os servidores foram favoraveis a juncéo para a formacao do
IFPB.

Deste contexto surgiu o Campus Sousa e sua formatacéo real teve que levar
em conta a existéncia de uma cultura anterior de mais de 60 anos, de maneira que a
adaptacao inicial ndo foi um momento facil, mas de incertezas quanto ao futuro,
medo por perder a autonomia financeira e passar a depender da reitoria e de suas
pro-reitorias e tendo que dividir um orgcamento com outros Campi com
especificidades muito diferentes.

A mudanca proporcionou, por outro lado, o0 aumento do nimero de servidores,
haja vista a ocorréncia, de la para c4, de muitos concursos e nomeacdes, mas
também remocfes que levaram o cenario da organizacdo a uma movimentacao
intensa de servidores que chegavam e saiam em pouco tempo, sem ao menos
chegar a conhecer o Campus em que trabalhou.

A criacdo dos novos cursos, especialmente de graduacédo, e a extensdo do
Campus favoreceu a criacdo de subgrupos de trabalho, de modo que os servidores
foram se subdividindo em pequenos grupos, pela proximidade e por afinidade, de
modo que, onde antes havia um grupo unido, familiar, coeso passou a existir
pequenos aglomerados unidos por especialidade, por exemplo, os professores do
curso X e Y e nédo professores e técnicos do Campus Sousa. Os eventos que antes

reuniam e socializavam foram se arrefecendo. Os servidores novos, em sua maioria
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de fora, tendo que se dividir entre o trabalho e seu lar, ndo tém muito tempo para
vivenciar a organizacgao.

Assim, foi preciso entender a organizacao diante dessas mudancas, ver como
o servidor se sentia diante da nova configuracdo vivenciada; porém, a pesquisa nédo
incluiu os servidores novos, pois estes, devido ao seu pouco tempo de trabalho, ndo
teriam condicdes de retratar com detalhes a extensao da mudanca, de modo que a
amostra foi constituida apenas de servidores com mais de 10 anos de servico no
Campus, definido assim, porque sé estes servidores teriam condicdes de retratar a
mudanca tal como ela ocorreu.

Desse modo, a amostra foi composta de 41 servidores que responderam ao
guestionario, sendo em sua maioria homens com mais de 45 anos, cuja formacéao
escolar é de pés-graduacdo e com mais de 21 anos de servico.

Quanto a cultura organizacional do IFPB, Campus Sousa, constatou-se que a
organizagdo esta entrando numa fase de maior tranquilidade, pois os servidores
respondentes conhecem e, de certa forma, se identificam com o novo modelo de
gestdo e seus valores. No entanto, ha ainda a necessidade de uma socializacao
constante para que os valores, crencas, rituais, bem como a missao, visao, objetivos
e modelo de gestdo passem a ser incorporados na pratica diaria dos servidores, e
que estes se identifiguem verdadeiramente com a nova instituicdo que foi formada.

Quanto ao clima, percebe-se que, apesar de alguns problemas gerados pelo
aumento da quantidade de cursos, pela chegada de novos servidores e a remocéao
constante destes, alterando o clima de familiaridade, caracteristica da EAFS, existe,
hoje, uma oOtima aceitacdo da mudanca, além de satisfacdo com as normas e
organizacao do trabalho e com o fato de os chefes serem abertos ao dialogo.

Em geral, o que se observou nas entrevistas é que tanto os servidores que
ocuparam cargos de chefia na época da mudanca como os que estdo atualmente
nestes cargos acreditam que a mudanca foi benéfica pelo crescimento que
proporcionou ao Campus, pelo aumento dos cursos e da quantidade de servidores,
pela visibilidade que ela deu a Instituicdo, e estdo satisfeitos e confiantes no sucesso
da proposta.

No que tange a formacao da identidade, verifica-se que os servidores mais

antigos, pelo fato de terem conhecido e compartilhado a cultura anterior, tém maior
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dificuldade de assimilar a mudanca nos valores e crengas organizacionais e veem a
necessidade de a gestdao promover a socializacdo para a assimilagdo dos valores,
crencas e rituais da Organizacdo, pois o desconhecimento das leis e normas
Institucionais ainda ndo favorece a incorporacdo da identidade em sua forma real,
existindo apenas de forma abstrata ou formal.

Com relacdo aos objetivos especificos, estes foram alcancados e seus
principais achados foram relatados anteriormente, nos Quadros 18 a 21, que
demonstram, de forma clara, como esta a cultura e o clima do Campus Sousa ap0s
a mudanca, bem como o entendimento que retrata a identidade organizacional.

Como contribuicdes dessa pesquisa podem ser citadas:

- contribuicdo para a sedimentacdo da mudanca devido ao fato de aqui terem
sido expostas, com clareza, as virtudes e os problemas decorrentes da mesma, de
modo que os gestores do Campus podem utilizar-se dos resultados para tracar uma
programacdo que venha fortalecer as caracteristicas boas encontradas e atacar
aguilo que néo esta favorecendo o fortalecimento da cultura organizacional;

- possibilitar aos servidores e todos aqueles que a consultarem um maior
conhecimento sobre a mesma, principalmente, do ponto de vista histérico.

O estudo também foi tomado por algumas limitagcées, dentre elas, vale citar: a
dificuldade que foi para a autora identificar os elementos importantes para a anélise
da cultura e do clima organizacionais e a dificuldade de, por ser um estudo de caso,
da generalizacdo dos dados da pesquisa.

Por fim, recomenda-se que o0 estudo inclua mais de uma organizagdo do
mesmo modelo de Escola Agrotécnica, que passou pelo mesmo tipo de mudanca, a
fim de aumentar o ambito de analise e favorecer a identificacdo de uma cultura que
seja inerente as EAFS. Além disso, seria valido que a gestao utilizasse mais eventos
de socializacdo dos servidores, fazendo com que a entidade trabalhe de forma

coletiva, coesa e harmbnica, com o intuito de fazer valer a sua missdo social.
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APENDICES

Apéndice A — Roteiro de entrevistas para o aprofundamento dos elementos da
pesquisa (baseada no modelo de Chaves (2005, p. 166)).

Data da Entrevista / /2016

Dados Pessoais:

Formacéao Profissional

Tempo na Organizacao

Funcdo exercida no periodo de transicéo
para IFPB

Cargo Atual

Tempo no Cargo Atual

Dados da Entrevista:

1) A Lein® 11.892/2008 trouxe a mudanca da estrutura organizacional de Escola
Agrotécnica de Sousa para Instituto Federal da Paraiba, Campus Sousa. Em relagéo
a isso, como vocé descreveria 0 momento dessa mudanga?

2) Vocé tomou conhecimento com antecedéncia e teve oportunidade de influenciar
na mudanca antes que ela ocorresse?

3) A mudanca realizada na Instituicdo alterou a vida profissional dos servidores?
Em que sentido?

4) E quanto ao convicio no ambiente de trabalho, vocé sentiu alguma alteragcdo?
Qual(is)?

5) Quanto as estruturas de poder (cargos/funcdes), vocé acha que elas foram
alteradas? De que modo?

6) Os servidores tiveram que adquirir novas habilidades ou dominar novas
tecnologias por conta da mudanca? Qual(is)?

7) No Campus Sousa, 0s valores, crengas, rituais e cerimonias existentes antes da
mudanca permanecem, ou muito ja se perdeu? Existem algumas caracteristicas
especificas que foram incorporadas a Organizacdo apdés a mudanca?

8) Vocé acredita que a Organizagdo conseguiu se adequar totalmente as
mudancas impostas pela Lei ou ainda existe resisténcia por parte dos servidores?

9) Os processos e procedimentos anteriores a mudanca estdo sendo
aproveitados? De que forma?
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10) A gestdo, sem a autonomia que havia antes, tem enfrentado dificuldades?
Quais?

11) Para vocé, quais os fatores positivos e negativos dessa mudanca?

12) No seu entendimento, os servidores estdo satisfeitos com as mudancas
implementadas no Campus?

13) Vocé acredita que o IFPB, Campus Sousa, atualmente, possui uma identidade

bem definida? Os servidores tém conhecimento das normas da Organizacao, de sua
missao e de seus valores?
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APENDICE B — Questionario

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado (a) Senhor (a),

Esta pesquisa é sobre a mudanga organizacional no Instituto Federal da Paraiba,
Campus Sousa, e a influéncia exercida pela Cultura e o Clima organizacional nesse processo.
A pesquisa esta sendo desenvolvida pelo(a) (s) pesquisador(es) Joselma Mendes de Sousa
Carneiro, aluna do Curso de Mestrado em Gestdo nas Organizacbes Aprendentes da
Universidade Federal da Paraiba, sob a orientacdo do Prof. Wilson Honorato Aragéo.

O objetivo geral do estudo é analisar a influéncia da Cultura e do Clima
Organizacional no processo de mudanca do IFPB, Campus Sousa.

Os objetivos especificos sdo: a) ldentificar o impacto sofrido pelas mudancas
ocasionadas pela Lei n°® 11.892/2008 sobre 0s processos organizacionais; b) Analisar a cultura
organizacional do IFPB — Campus Sousa, no periodo de mudanca para Instituto Federal com a
Lei n° 11.892/2008, no periodo de 2008-2015; c) Identificar a situacdo atual do clima
organizacional do IFPB — Campus Sousa, por meio da visdo de seus servidores; d)
compreender como a Cultura e o Clima Organizacional podem fortalecer a identidade do
IFPB — Campus Sousa.

Assim, busca-se com este trabalho contribuir para o conhecimento das variaveis que
podem tornar as iniciativas de mudanca mais eficazes, especialmente no que se refere a
Cultura e o Clima Organizacional do IFPB — Campus Sousa.

Solicitamos a sua colaboracdo para responder a entrevista, como também, sua
autorizacdo para apresentar os resultados deste estudo na elaboracdo e defesa da dissertacédo
de Mestrado em Gestdo das Organizagdes Aprendentes e em eventos da area de educacgdo e
gestdo, bem como a publicacdo em revistas cientificas. Por ocasido da publicacdo dos
resultados, seu nome serd mantido em sigilo.

Informamos ainda que, por se tratar de pesquisa com realizacdo de entrevista com
seres humanos, a mesma oferece riscos minimos ou imprevisiveis, conforme as orientac6es da
Resolucdo 466/12 do Conselho Nacional de Saude-CNS, ja que o foco da pesquisa é a

organizacdo em que trabalha o respondente e ndo o préprio individuo.
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Esclarecemos que sua participacdo no estudo é voluntéaria e, portanto, o(a) senhor(a)
ndo é obrigado(a) a fornecer as informacdes e/ou colaborar com as atividades solicitadas pelo
Pesquisador(a). Caso decida nédo participar do estudo, ou resolver a qualquer momento desistir
do mesmo, néo sofrera nenhum dano.

Os pesquisadores estardo a sua disposi¢do para qualquer esclarecimento que considere
necessario em qualquer etapa da pesquisa.

Diante do exposto, declaro que fui devidamente esclarecido (a) e dou o meu
consentimento para participar da pesquisa e para publicacdo dos resultados. Estou ciente de

que receberei uma cdpia desse documento.

Assinatura do Participante da Pesquisa

Contato do Pesquisador (a) Responsavel:

Caso necessite de maiores informag6es sobre o presente estudo, favor ligar para o (a) pesquisador (a)
Joselma Mendes de Sousa Carneiro

Enderego Residencial: Rua Manoel Galdino da Costa, 20, Jardim Santana — Sousa —PB — CEP:
58807-395, TEL.: (83) — 3522-1875 / 99957-1146 — e-mail: joselmacarneiro2008@hotmail.com

Endereco Profissional: IFPB — Campus Sousa
Telefone: 83-35222727 / 83 -9957-1146
Ou
Comité de Etica em Pesquisa do Centro de Ciéncias da Salde da Universidade Federal da Paraiba
Campus | - Cidade Universitaria - 1° Andar — CEP 58051-900 — Jodo Pessoa/PB
@ (83) 3216-7791 — E-mail: eticaccsufpb@hotmail.com
Atenciosamente,

Assinatura do Pesquisador Responséavel

Assinatura do Pesquisador Participante
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Obs.: O sujeito da pesquisa ou seu representante e o pesquisador responsavel deverdo rubricar todas as folhas do TCLE
apondo suas assinaturas na Gltima pagina do referido Termo

Instrucdes Gerais

1. O questionario é composto de uma parte de dados pessoais, informacdes
sobre a mudanca ocorrida e mais 4 secfes. Cada parte vem precedida da
instrucdo de como deverd ser respondida. E muito facil respondé-lo! Vocé
precisara dispor apenas de vinte minutos, aproximadamente, para fazé-lo.

2. Nao existem respostas certas ou erradas. O importante € que vocé dé sua
opinido.

3. Por favor, ndo deixe nenhuma questdo sem resposta.

4. Evite discutir com seus colegas o questionario antes de respondé-lo para que
isso ndo interfira nas suas respostas. Faca um esfor¢co para que a pesquisa
possa retratar, o mais fielmente possivel, a sua percepcdo do que ocorre no
seu trabalho.

5. Suas respostas serdo anénimas e mantidas em sigilo. Ndo escreva seu nhome
em qualquer lugar do questionario.
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Secdo 1 — Formacao do Perfil — Dados Pessoais

[ERN

. Sexo:
.1 ( ) Masculino
.2 () Feminino

=

. Idade:

.1( ) até 25 anos
.2()de26a30
.3()de31a35

.4 ()de36a40
.5()de41a45

. 6 () acima de 45 anos

NNMNNDNDNDDNDDN

. Nivel educacional alcancado:

.1 () nivel fundamental incompleto
. 2 () nivel fundamental completo

. 3 () nivel médio incompleto

. 4 () nivel médio completo

.5 () superior incompleto

. 6 () superior completo

. 7 () Especializagao

. 8 ( ) Mestrado

. 9 () Doutorado

WWWWwWwWwwwwww

. Tempo de servi¢co na Organizacao:
.1() 10 anos

.2()del11a15

.3 ()del6az20

.4 () mais de 21 anos

AR DMDS

INFORMACOES BASICAS SOBRE A MUDANCA

IASICAS SOBRE A MUDANCA
5. Qual mudanca organizacional ocorrida no Campus Sousa, nos ultimos 10
anos, impactou no seu trabalho?

6. Vocé foi convidado a participar, de alguma forma, da elaboracdo dessa
mudanc¢a?
( ) sim, parcialmente
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( ) sim, totalmente
( ) nédo

7. Desde o inicio, me foram oferecidas informacdes a respeito da mudanca
atraveés de reunides, documentos e/ou outros veiculos de comunicagao?
( ) Sim

( ) Nao

Tema: Mudancga Organizacional
Leia atentamente o conteddo das proximas afirmativas e responda marcando um X em apenas uma
alternativa, de acordo com a escala a direita:

SECAO 2 1 2 3 4 5
~  » Discordo Discordo Nem Concordo |[Concordo
Com relacdo a mudanca
totalmente | levemente| concordo, levemente [totalmente
para IFPB nem
discordo

8. Meus chefes e/ou colegas me
transmitiram informacg8es sobre a 1 2 3 4 5
mudanca na gestédo da
Organizacao.

9. As informacgbes recebidas foram

suficientes para a compreensdo do 1 2 3 4 5
novo modelo de gestdo implantado.
10. Nesse periodo, cooperei
ativamente com o processo de 1 2 3 4 5

mudanca na Organizacao.

11. Considero positiva a
expansdo da estrutura fisica do

Campus e o recebimento de 1 2 3 4 5
novos servidores.

12. Considero negativa a perda
da autonomia na gestdo dos

processos do Campus e a 1 2 3 4 S
dependéncia em relacdo a

Reitoria.
13. Passei a trabalhar
estritamente segundo as regras 1 2 3 4 5

formais e os procedimentos
implantados no Campus.

14. Procurei realizar as tarefas
da maneira que sempre fiz, ndo 1 2 3 4 5
me importando se as regras
mudaram.

15. Busquei aprender novos
métodos de trabalho ou me

especializar, a fim de contribuir 1 2 3 4 S
para o sucesso da gestdo do meu
Campus.

Tema: Cultura Organizacional/ Identidade
Leia atentamente o contetdo das proximas afirmativas e responda marcando um X em apenas
uma alternativa, de acordo com a escala a direita:

SECAO 3 1 2 3 4 5
Na minha Organizac;éo... Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
totalmente levemente concordo, levemente totalmente
nem
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discordo

16. Valoriza-se a preocupagdo do 1 2 3 4 5
servidor com a qualidade do servico.

17. Persegue-se a exceléncia do 1 2 3 4 5
servico (Ensino) para satisfazer aos
usuarios (alunos, pais).

18. A gestdo se preocupa com as 1 2 3 4 5
necessidades pessoais e o0 bem-estar
dos servidores.

19. A gestdo investe no crescimento

profissional dos servidores através do
incentivo, a qualificacdo e capacitacao. 1 2 3 4 5
20. Os servidores possuem amplo e 1 2 3 4 5

irrestrito acesso aos chefes imediatos.

21. Os servidores se relacionam como
uma grande familia se reunindo nas 1 2 3 4 5
datas festivas, a exemplo do aniversario
do Campus, festas juninas, natal e
comemoracado dos aniversarios.

22. O servidor conhece e se identifica

com a missdo, valores e objetivos da

Organizacdo e procura colocé-los em 1 2 3 4 5
pratica.

23. O servidor conhece a programagao

anual de trabalho do Campus e as 1 2 3 4 5

prioridades a serem alcancadas.

Tema: Clima Organizacional
Leia atentamente o contetdo das proximas afirmativas e responda marcando um X em apenas
uma alternativa, de acordo com a escala a direita:

SECAO 4 1 2 3 4 5
Discordo

No meu ambiente de
trabalho...

totalmente

Discordo
levemente

Nem
concordo,
nem
discordo

Concordo
levemente

Concordo
totalmente

24. Sinto-me satisfeito (a)
com a mudangca de EAFS
para IFPB, pois houve o
aumento da estrutura fisica,
do ndmero de servidores e
melhoria dos servicos.

3

25. Sinto-me receoso(a)
quanto ao futuro do IFPB e do
meu Campus.

26.Sinto-me  realizado no
cargo/funcdo que exergo.

27. Sinto que a partir da
mudancga, os servidores foram
submetidos a rigidas normas
de procedimentos para a
execucdo do trabalho.

28. As regras sdo claras
guanto ao comportamento no
ambiente de trabalho.

29. Meu chefe dispensa
tratamento igual a todos os
seus subordinados.

30.Meu chefe comunica aos
seus subordinados, todas as
mudancas no fluxo dos
processos e procedimentos
no ambiente de trabalho.
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31.Com o aumento do
numero de servidores passou
a existir dificuldades de
convivéncia e distanciamento
em relagdo a culura da
Organizacao.

32. Gostaria que as coisas
permanecessem como
estavam antes da mudanga
porque creio que o Campus
era mais reconhecido.

33. A relagdo entre o volume
de servigo/jornada de trabalho
ndo compromete a qualidade
do servico que realizo.

34.As condicdes de
realizagao do servico
(seguranca, higiene,
iluminagdo, arejamento, ruido
elou temperatura) sédo
satisfatérias.

35. Tenho acesso aos
instrumentos e equipamentos
necessarios ao trabalho que
realizo.

4 3 2 1
4 3 2 1
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5

Comentérios e Observacdes

Caro Servidor

NGs agradecemos imensamente a sua participacdo nessa pesquisa, pois as
informacdes coletadas nesse questionario sdo muito importantes.

OBRIGADO!

Joselma Mendes de Sousa Carneiro
Prof. Dr. Wilson Honorato Aragao
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