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Resumo

Este trabalho trata da mudanca implantada pela Lei n° 11.892/2008 que integrou as Escolas
Técnicas, Agrotécnicas e Centros Federais de Educacdo para a formacdo dos Institutos
Federais de Educacdo no Brasil. Na Paraiba, a Escola Agrotécnica Federal de Sousa passou a
ser o Instituto Federal da Paraiba (IFPB), Campus Sousa foi objeto desta pesquisa. O objetivo
foi analisar a influéncia da mudanga sobre a cultura e o clima organizacional do IFPB,
Campus. A metodologia utilizada foi o estudo de caso e a estratégia qualitativa com utilizacédo
da entrevista e do questionario. Portanto, a mudanca influenciou na cultura organizacional e
no clima organizacional, modificando crencas, rituais, valores e que, apesar de estar em um
estagio avancgado, a organizagdo ainda ndo tem uma identidade real definida, necessitando que
haja um processo mais efetivo de socializacdo da identidade formal para que isto ocorra.
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Abstract

This work deals with the change implemented by Law 11,892 / 2008 that integrated the
Technical Schools, Agrotechnics and Federal Centers of Education for the formation of the
Federal Institutes of Education in Brazil. In Paraiba, the Federal Agro-technical School of
Sousa became the Federal Institute of Paraiba (IFPB), Campus Sousa was the object of this
research. The objective was to analyze the influence of the change on the culture and the
organizational climate of the IFPB, Campus. The methodology used was the case study and
the qualitative strategy using the interview and the questionnaire. Therefore, the change has
influenced the organizational culture and the organizational climate, modifying beliefs,
rituals, values and that, despite being at an advanced stage, the organization does not yet have
a definite real identity, necessitating a more effective process of socialization of the
organization. Formal identity for this to occur.

Keywords: Public organization. Organizational culture. Climate. Change. Identity.

INTRODUCAO

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

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

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

Nesse contexto, a mudanca estrutural e cultural por que tém passado as Escolas
Técnicas e Agrotécnicas Federais decorrente da criacdo 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 cenario
educacional brasileiro por ser responsavel pela criacdo, no &mbito do Ministério da Educacéo,
de um novo modelo de gestdo das InstituicGes de Ensino federais, recebendo a denominagéo
de Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia, cujo objetivo foi gerar e fortalecer
condicdes e estruturas necessarias ao desenvolvimento educacional e socioecondmico em
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todas as regides do pais através da expansdo do ensino médio, técnico e de capacitacdo,
superior e de pos-graduacdo (PACHECO, 2011).

O novo modelo de gestdo* 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 inovagado tecnoldgica.

Este artigo trata especificamente de analisar e descrever de modo geral como se
deram os acontecimentos que embasaram a transformacdo 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.

REFERENCIAL TEORICO

Inicialmente, se deve salientar que os dois tipos de organizacOes, 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.

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 dependerd a
preservacdo de sua esséncia, evitando sua extingdo que, necessariamente se apresenta no seu
modelo de gestdo, 0 que nas organizacGes publicas ndo é muito diferente.

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 geracdo Internet, que traz nova cultura, valores e perfil
psicolégico (TACHIZAWA, 2006).

Nesse contexto, a organizacdo publica ndo estd isolada, sofre influéncias dos

diversos ambitos e necessita estar a par das mudancas constantes, porém essa consciéncia ndo

* Conjunto de decises exercidas, sob principios de qualidade preestabelecidos com a finalidade de atingir e
preservar um equilibrio dindmico entre objetivos, meios e atividades no @mbito das instituicGes de ensino.
(TACHIZAWA; ANDRADE, 2006, p.59)
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garante que isso ocorra, pois 0 modo como se da a administragdo publica, presa a uma clpula
central, que dita as normas e detém o capital necessario a implementacdo das acdes, faz com
gue, mesmo que existam pessoas preparadas e estrutura adequada, muitas vezes se deixe de
prestar um bom servico.

Defende-se a ideia de que as organizagfes sdo constituidas por muito mais que
uma estrutura fisica e seu mobiliério, sendo as pessoas fonte de vida, criando, transformando e
finalizando os processos, ou seja, representam a massa de trabalhadores a sua disposicao.

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

Desse modo, a formacdo da identidade organizacional obedece a processos que,
apesar de ndo se excluirem sdo contraditorios, pois “parte da cultura organizacional constitui-
se por assimilacdo da cultura externa e outra parte por contradicdo de valores externos com
defesas contra competi¢des ou agressdes”. (MOTTA, 1999, p. 106)

Portanto, existe uma correlagdo entre a cultura organizacional e a identidade
organizacional diante da mudanga, visto que aquela possibilita “a criagdo 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 ndo radicalmente mudada”.

METODOLOGIA

A pesquisa apresentou-se como exploratdria por “proporcionar visdo geral, de tipo
aproximativo, acerca de determinado fato” (GIL, 2008, p.27) e descritiva, cujo “objetivo
primordial é a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno ou o
estabelecimento de relagdes entre variaveis”. (GIL, 2008, p.28)

Tratou-se de uma pesquisa qualitativa que se utilizou do método de estudo de
caso, que destina-se a analisar situacdes reais no proprio espaco em que ocorrem e explicar
variaveis causais do fendmeno em situagdes complexas. (GIL, 2008, p. 58)

Para a coleta de dados, utilizou-se de dois instrumentos: entrevistas com 0s

principais gestores do Campus, os anteriores, a mudanca para IFPB e os atuais, sendo
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escolhidos 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 gestdo com objetivo de
captar por meio de suas falas, caracteristicas que pudessem representar a cultura
organizacional em ambos os momentos vividos pela Instituicdo; o questionario foi utilizado,
desta feita para a escolha dos respondentes fez-se um corte no tempo, sendo escolhido o
periodo de 2008 a 2015 e servidores com mais de 10 (dez) anos de servigo na Instituicéo,
levando-se em conta que estes 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 transigéao.

Assim, 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.”

ANALISE DAS ENTREVISTAS

Inicialmente, para tracar um parametro histdrico da organizacdo de acordo com a
visdo dos gestores, foi solicitado destes que dessem sua visao sobre 0 momento de mudanca
vivido pela organizagdo, o que perpassa pelos sentimentos e pela historicidade do momento
em si.

Quadro 1 — Percepcéo dos respondentes sobre o0 momento da mudanca para IFPB

Questdo 1 - A Lei n® 11.892/2008 trouxe a mudanca da estrutura
Entrevistados organizacional de Escolhas Agrotécnicas Federais (EAFS) para
IFPB, Campus Sousa. Em relagdo a 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 Educacdo Profissional e Tecnoldgica 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 [...]

5 Dados extraidos do Sistema Unificado de Pessoal — SUAP.
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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 nés
tinhamos autonomia propria, [...] foi um impacto muito grande
nisso. A resisténcia foi muito grande. Muitos ndo queriam
aceitar, mas, infelizmente legislacdo agente cumpre, e ai ficamos
dependentes do antigo CEFET, que foi transformado na reitoria
do IFPB.

GESTOR 3-A

Tensdo, incerteza, sensacdo de perda de autonomia, divida em
aceitar ou ndo, porém sabiamos que ndo aderindo a juncéo os

prejuizos seriam maiores.

GESTOR 1-P

[...] No6s chegamos no momento em que estava praticamente
definida essa transformacdo, essa mudanca e [...] 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 construcdo do IFPB, mas houve
uma discussdo, eu acredito pela historia que houve até um
momento de decisdo dos componentes que faziam parte da EAFs

para dizer se aceitavam, ou qual o melhor caminho.

GESTOR 2-P

A mudanca 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 cefetizagdo que logo em
seguida veio a questéo dos IFs.

GESTOR 3-P

[...] foi uma mudanca gigantesca. [...] Estdvamos numa realidade
que era basicamente da educacdo profissional e do ensino médio.
[...] Nao houve essa preparacdo, foi algo que veio, que

modificou completamente a estrutura. Porque agora, ndo havia

mais CEFETS, ndo havia mais Escolas Agrotécnicas, todas
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agora pertenciam ao ente chamado Instituto Federal [...] a grande
caracteristica dessa transicdo foi ter que se adaptar a uma

realidade completamente diferente [...]

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Pelos relatos do Quadro 1, é possivel verificar que a mudanca ndo representou um
momento de calmaria, mas de davidas, incertezas, sensacao de perda, momento de resisténcia
em prol de uma cultura existente, ja conhecida e aceita, em contraposicdo a mudanca da
organizacdo em aspectos que até entdo ndo estavam bem definidos e explicados, segundo 0s
entrevistados.

Percebe-se, ainda, uma maior dificuldade em relacdo aos gestores no momento da
mudanca, especialmente 0 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 ndo foi acatada, alem de servir de elo entre o 6rgdo de
demanda e a sua organizacdo, na constante transmissdo das informacdes pertinentes ao
momento de mudanca.

Por outro lado, na fala dos gestores posteriores a mudanca, percebe-se que apesar
de terem nocdo da grande dimensdo da mudanca, sua atitude € de conformagdo com a
realidade, visto que assumiram o Campus numa fase de maior adaptacdo e mais aclaramento
do que é ser IFPB.

Apo6s a Lei 11.892/2008, a estrutura organizacional do IFPB Campus Sousa
passou por um processo de expansdo com o intuito de se adequar ao organograma do Instituto
Federal da Paraiba e as necessidades geradas pela criacdo de novos cursos nas Vvarias
modalidades de Ensino.

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

Atualmente, os Departamentos foram transformados em Diretorias, obtendo maior
abrangéncia e, dentro destas, se tem os Departamentos que foram acrescentados, passando de
trés para nove, como também as Coordenacdes; porém, & preciso dizer que para cada
Diretoria, Departamento e Coordenacdo, deveria se ter uma fungéo gratificada correspondente

ao grau de responsabilidade, o que foi prometido aos gestores no momento de construgéo da
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proposta de Ifetizagdo®, porém até o momento ndo foi alcancado em sua plenitude, como
afirma o 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
ampliagdo para uma estrutura mais parecida com uma universidade, mas,
basicamente, com a mesma estrutura que havia antes.

Com essa ampliacdo de fungdes, 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, porque estas seriam
mais vinculadas a educagéo superior, pensamento que vem sendo modificado ha alguns anos.

No que se refere ao grau de instalacdo da mudanca no Campus, € perceptivel que
muito ja se avancou, se podendo dizer que a adaptacdo foi quase total, a ndo ser por certa
resisténcia de parte, principalmente, dos servidores mais antigos no que tange a algumas
caracteristicas culturais adquiridas apés a Ifetizacdo que eles acham que trouxeram uma perda
no sentido da convivéncia entre os servidores, dos valores e rituais existentes anteriormente e
que eles consideram muito importantes para a convivéncia enquanto organizacao.

Assim, quando indagada se os valores, crencas, rituais e cerimonias existentes

antes da mudanca permanecem ou se ja se perdeu, a gestora respondeu:

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

Os demais entrevistados apontaram algumas razdes para a mudanca dos valores,
crencas, rituais e cerimdnias, tais como: o aumento do numero de servidores e o fato de a
grande maioria residir fora do municipio de Sousa, a divergéncia na percep¢ao da organizacéo
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 contribuicéo, preocupacao esta demonstrada na fala de todos os entrevistados.

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-pedagogico e disciplinar da reitoria

representada por todas as suas pro-reitorias.

® Processo de transformagéo em Instituto Federal. (Dados da pesquisa, 2016)
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Em decorréncia da falta de autonomia, quando da transformacdo em Campus do
IFPB, a dependéncia que antes era apenas em relagcdo a um érgdo externo representado pelo
MEC, agora passou a ser sentida dentro da propria estrutura, representada pela reitoria e sua
base administrativa, o que poderia parecer de facil resolucédo 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.

Destaque-se a fala de um dos gestores:

Ainda, vai demorar um pouco porque, como a gente até ja conversou antes. Tem
uma frase até da filosofia oriental, que diz que, “o maior adversario que agente
enfrenta somos noés mesmos”, uma frase do budismo [...] ndo ¢ o simples fato
transformar uma coisa em outra que ela vai deixar de pensar da forma como pensava
anteriormente [...] ndo podemos perder de vista que hd mudancas, mas ndo podemos
também deixar tudo de bom que aconteceu (GESTOR 3 —P)

De um modo geral foi possivel se inferir que as mudancas no Campus Sousa
ainda ndo 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 socializacdo mais
efetiva. Por outro lado, os entrevistados acreditam que a resisténcia se apresenta em maior
grau entre os 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.

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 € o Instituto Federal, um colega vai
dizer uma coisa, outro pode dizer outra diametralmente oposta [...]”.

Alguns dos gestores lembram que para mudar a identidade, se requer tempo, de
modo que a identidade como EAFS ainda estd bem presente, principalmente, para 0s
servidores mais antigos que se sentem meio perdidos em meio a essa mudanca, conforme a
fala do Gestor 1-P:

[...] uma identidade se constrdi com o tempo porque ndo é simplesmente eu dizer eu
tenho uma identidade com determinado setor [...] 0s 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 € IFPB [...] vocé passa a se sentir meio 6rféo, eu
era Agrotécnica, eu sou IFPB e agora?

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
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criagdo dos Institutos, ndo houve tempo ainda para uma construcdo e incorporagdo no
pensamento e no fazer dos servidores como um todo, de forma a lhes dar seguranca na

definicdo da organizacdo em que trabalham.

ANALISE DOS DADOS DO QUESTIONARIO
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

o0 percentual de diferenca menos de 3%, existe (...).

Gréfico 1 — Distribui¢do da amostra quanto ao género

Género dos parficipantes

@ Masculino

@ Femining

Fonte: Dados da pesquisa, 2006.
No que se refere a idade dos respondentes apresentada no Grafico 2, percebe-se

gue 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
estd na faixa de 25 a 30 anos. Assim, entende-se que o0 grupo de servidores estd 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 dedicagdo as
atividades de seu cargo, porém merecem atencdo em relacdo a capacitacdo e atualizacdo para
novos conhecimentos.

Gréfico 2 — Distribuicdo dos respondentes quanto a ldade

Idade

@ acima de 45
anos

@ de 35340
anos
de 31 a 35
anos

@ de 41 345
anos

Fonte: Dados da pesquisa, 2006.
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Por outro lado, o Gréfico 3 leva a constatacdo que os respondentes possuem um
6timo nivel de educacgdo formal, sendo que 31,7% possuem especializagdo, 26,8% tém o grau
de mestre e 19,5% de Doutor; além disso, € 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 os que se encontram nesse nivel de educacdo acharam mais dificuldades para
complementéa-la.

Gréafico 3— Distribuicdo da amostra quanto a educacao formal

Nivel Educacional atual
nivel
médio
completo

superior
incompl...

Mestrado

Especia...

Doutorado

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Concluindo o perfil dos respondentes, o Grafico 4, traz a distribuicdo destes em
relacdo ao tempo de servico na organizagdo, sendo que em sua expressiva maioria, ou seja,
58,5% deles, possuem mais de 21 anos de servigo, de modo que para estes, a cultura
organizacional da EAFS por estar arraigada por anos, o que representa para alguns toda uma
vida profissional que ainda esta bem presente.

Gréfico 4- Distribuicdo da amostra quanto ao tempo de servigo na organizacao

Tempo de servigo na Organizagéao

de16a20
anos

10 anos mais de

21 anos
dellals
anos

Fonte: Dados da pesquisa, 2006.
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Assim, para os servidores respondentes, a mudanca incorporada pela Lei de
criagédo dos Institutos trouxe a necessidade de um processo de assimilagéo dos novos valores e
do novo perfil da organizacdo o que nédo € facil, mas € urgente que seja realizado sob pena de
estacionamento de sua atividade funcional. E interessante notar que os servidores que
possuem menos de 15 anos de servigo representam apenas 22% da amostra.

Os itens avaliados referentes & mudanga 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 informagdes sobre a mudanca. Passando para 70,7% dos
que concordam levemente que as informacgdes recebidas foram suficientes para a
compreensdo do novo modelo de gestdo, demonstrando um nivel alto de concordancia em
relacdo ao acesso e entendimento das informacGes. 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%.

Gréafico 5 — Distribuicdo de valores sobre a mudanca organizacional

Mudanc¢a Organizacional

m Concorda
Totalmente

m Concorda
Levemente
Indefinido

0, 0%

® Discorda
Levemente

m Discorda
Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2006.

Em relacdo a cooperacdo com a mudanca, 0s 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 expansdo 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.
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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 é confirmado pelo percentual de
pessoas que concordaram totalmente com a afirmativa de que buscaram aprender novos
métodos de trabalho e especializacdo 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, que had no Campus uma abertura bastante significativa dos servidores para
0 novo, pela melhoria da Organizacdo e para a aprendizagem continua.

Gréfico 6 — Distribuicdo de valores sobre a Cultura Organizacional

Cultura Organizacional

m Concorda
Totalmente

m Concorda
Levemente
Indefinido

m Discorda
Levemente

m Discorda
Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2006.

Analisando o Gréfico 6, constata-se que 34,1% concordam levemente com a
existéncia de valorizagdo da preocupacdo do servidor com a qualidade do servico, seguido de
26,8% que discordam levemente com isto.

Quanto a variavel seguinte sobre a exceléncia do servigo, a taxa de concordancia
foi de 48,8% para concordo levemente e de 19,5 para concordo totalmente. Ao mesmo tempo,
0s 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 valorizacao
do servidor e a outra a qualidade, tendo em vista a satisfacdo do publico externo (comunidade,
alunos e pais), demonstrando que a preocupacdo dos respondentes estd mais voltada para a
oferta de um servico de qualidade.

No que tange ao bem-estar do servidor, o0s respondentes responderam
positivamente as afirmativas que obtiveram um nivel de concordancia alto (CL) de 43,9%,

inferindo-se que a gestdo se preocupa com o0 bem-estar dos servidores e investe na sua
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qualificacdo e capacitacdo, afirmativa possivel de ser constatada pelo nimero de servidores
que estdo, atualmente, em especializacdes, Mestrados e Doutorados, bem como participando
de capacitacOes 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 nao se sentem abarcados pelas politicas de qualificacdo
e capacitacé@o 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 que 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.

Quanto ao conhecimento da organizacdo, a primeira afirmativa que tratou dos
valores culturais e a sua pratica recebeu um percentual alto de concordéncia (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 ndo esteja ainda bem definida na mente dos
servidores.

Na ultima afirmativa do Grafico 6 que diz respeito ao conhecimento da
programacdo anual de trabalho do Campus e suas prioridades, é possivel visualizar uma
aproximacdo 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 organizacdo esta ficando de fora
do conhecimento das informacdes pertinentes ao seu trabalho, merecendo maior atencdo por
parte da gestao.

Na analise do Clima Organizacional 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 ndo, decorrente do processo de mudancga organizacional.
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Grafico 7 — Distribuicdo de valores relacionados ao Clima Organizacional

® Concorda Clima Organizacional
0,0% 4,9% _0,0%

Totalmente
m Concorda

Levemente
Indefinido

M Discorda
Levemente

m Discorda
Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2006.

No Gréfico 7, a primeira afirmativa tratou de avaliar o grau de satisfagdo dos
servidores com a mudanga 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 que a mudanga foi positiva.

Quanto a satisfacdo com a organizacdo, a maioria de afirmativas tinha sentido
negativo. Assim, com relacdo ao sentimento de receio em relacdo 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 quanto ao futuro da
organizacdo, o que pode ser decorrente da identidade ainda indefinida, como também do
momento politico e das dificuldades financeiras vividas pelas organizacbes publicas,
especialmente, as educacionais.

Quanto a satisfacdo em relacdo 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. J& no que tange a
comunicac¢do 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 percepcdo que os servidores sentem a
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arrefecimento da cultura EAFS, principalmente, pela entrada de novas pessoas com
entendimentos e interesses diferentes e sem um espirito de coletividade existente antes.

Assim, para os respondentes o nivel de realizacdo com o cargo e fungdo 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 estdo nos cargos que
desejavam e realizam as atividades compativeis com suas expectativas.

Por fim, as condices de realizacdo do trabalho foram consideradas positivas, pois
29,3% dos respondentes concordaram totalmente (CT) com a afirmativa e 39,0%
concordaram levemente (CL). J& quanto ao acesso aos instrumentos necessarios ao trabalho, o
percentual de satisfagdo ficou em 39,0% que concordaram totalmente (CT) e 34,1% que
concordaram levemente (CL), sendo assim, a organizacdo esta atendendo satisfatoriamente no

que diz respeito ao ambiente e aos instrumentos necessarios para a realizacdo do trabalho.

CONSIDERACOES FINAIS

Quanto a cultura organizacional do IFPB, Campus Sousa, constatou-se que a
organizacdo estd entrando numa fase de maior tranquilidade, pois os servidores respondentes
conhecem e, de certa forma, se identificam com o novo modelo de gestéo e seus valores. No
entanto, ha ainda a necessidade de uma socializacdo constante para que os valores, crencas,
rituais, bem como a missao, viséo, objetivos e modelo de gestdo passem a ser incorporados na
pratica diaria dos servidores, e que estes se identifiquem 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 remocgao constante
destes, alterando o clima de familiaridade, caracteristica da EAFS, existe, hoje, uma étima
aceitacdo da mudanca, além de satisfacdo com as normas e organizacdo do trabalho e com o
fato de os chefes serem abertos ao dialogo.

Em geral, 0 que se observou nas entrevistas é que tanto os servidores que
ocuparam cargos de chefia na época da mudanca como 0s 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 Instituicéo,
e estdo satisfeitos e confiantes no sucesso da proposta.

No que tange a formacgdo da identidade, verifica-se que o0s 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 gestdo promover a socializacdo para a assimilacdo dos valores, crencas e
rituais da Organizacdo, pois o desconhecimento das leis e normas Institucionais ainda néao
favorece a incorporacdo da identidade em sua forma real, existindo apenas de forma abstrata

ou formal.
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