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Resumo

Objetivo —Investigar de que maneira a nova composi¢édo estrutural do IFTM (Instituto Federal do
Triangulo Mineiro) influenciou no clima organizacional e se contribuiu para um maior
comprometimento dos seus colaboradores. Metodologia — Esta pesquisa configurou-se na
perspectiva interpretativa, desenvolvida através de um método hipotético dedutivo e indutivo
com natureza aplicada, na forma de um estudo de caso com uma abordagem mista
(qualitativo/quantitativo), do ponto de vista objetivo: descritiva, do ponto de vista dos
procedimentos técnicos: pesquisa bibliogréfica, realizada ainda no ambito da transversalidade.
Foi realizada uma entrevista e a aplicacdo de questionario on-line aplicado a 200 (duzentos)
colaboradores do IFTM que exerciam atividades no periodo (2009/2011) e exercem atualmente.
Para interpretacdo dos resultados foi utilizada a escala do tipo Likert com cinco classificacdes, o
relatorio do Google Forms e Excel na versdo 2010 para os calculos de média e porcentagem. Os
resultados foram apresentados em tabelas e graficos para uma leitura mais féacil dos resultados.
Resultados e conclusbes — As mudangas estruturais resultantes da fusdo (transformacao)
ocorrida entre a EAF-Uberlandia e CEFET-Uberaba, que deu origem ao IFTM afetaram de
maneira positiva 0 clima e os niveis de comprometimento dos colaboradores. As mudancas
positivas do clima resultam da antevisdo de mais oportunidade para o desenvolvimento da
carreira através de capacitacdo, promocdo e reconhecimento. Limitacdes/implicacbes — Os
resultados obtidos precisam ser analisados com toda a precaucdo, ndo podendo ser objeto de
generalizacOes, face ao uso de uma amostra de conveniéncia. A reduzida dimensdo da amostra
dos colaboradores influenciam os resultados, efetivamente na analise do clima, que poderia ser
mais credivel, se ndo fossem suportados apenas esse nimero pesquisado. Originalidade/valor —
O principal contributo deste estudo é constituir o primeiro estudo realizado pos- fuséo
(2009/2011), o esse estudo diferencia-se por apresentar um conjunto de fatores a ser utilizado
para o diagnéstico do clima organizacional de uma instituicdo de ensino publica, o IFTM,

levando em consideragéo todas as particularidades desse tipo de organizacao.

Palavras-chave: Cultura Organizacional; Clima Organizacional; Subcultura; Motivagé&o.



Summary

Objective -Investigate how the new structural composition of the IFTM (Federal Institute of the
Mining Triangle) influenced the organizational climate and contributed to a greater commitment
of its collaborators. Methodology - This research was based on an interpretive perspective,
developed through a hypothetical deductive and inductive method of an applied nature, in the
form of a case study with a mixed (qualitative / quantitative) approach, from the objective point
of view: descriptive, of the technical procedures: bibliographic research, carried out in the scope
of transversality. An interview was conducted and the application of an online questionnaire
applied to 200 (two hundred) IFTM employees who practiced activities in the period (2009/2011)
and currently exercise. The Likert-type scale was used to interpret the results, with five
classifications, the Google Forms and Excel report in the 2010 version for the mean and
percentage calculations. The results were presented in tables and graphs for an easier reading of
the results. Results and conclusions - The structural changes resulting from the merger
(transformation) between EAF-Uberlandia and CEFET-Uberaba, which gave rise to IFTM, have
positively affected the climate and levels of commitment of employees. Positive climate change
results from anticipating more opportunity for career development through empowerment,
promotion and recognition. Limitations / Implications - The results obtained must be analyzed
with caution and can not be object of generalizations, due to the use of a convenience sample.
The small size of the sample of the employees influences the results, effectively in the analysis of
the climate, that could be more credible, if they were not supported only this number researched.
Originality / value - The main contribution of this study is to constitute the first post-fusion
study (2009/2011), this study is distinguished by presenting a set of factors to be used for the
diagnosis of the organizational climate of a teaching institution IFTM, taking into account all the

particularities of this type of organization.

Keywords: Organizational Culture; Organizational Climate; Subculture; Motivation.
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Introducéo



A finalidade do presente estudo é analisar e investigar, tedrica e empiricamente, as
relagdes entre as determinantes admissiveis da Cultura e do Clima Organizacional Pds Fus&o no
IFTM (Instituto Federal do Triangulo Mineiro).

Esta introducdo pretende apresentar o quadro geral deste trabalho de investigacdo, bem
como, a sua organizacdo. Inicia-se com o enquadramento e a motivagao da investigacao, seguido
pelas hipoteses de investigacdo e do modelo conceitual proposto. E, ainda, apresentada uma
descricdo da metodologia de investigacdo utilizada, concluindo com um esbogo da estrutura do
trabalho.

Enquadramento e motivacéo do estudo

Nos dias de hoje, um desafio que se apresenta como uma das mais valiosas possibilidades
e perspectivas para o alcance da exceléncia, no ambito empresarial, € a importancia do
comportamento humano nas organizacdes, percebe-se ainda, que com o avanco do crescimento
tecnoldgico e o surgimento de novas empresas, sdo inimeras as oportunidades que surgem de
trabalho, porém, parece que fica mais dificil recrutar méo de obra qualificada e, principalmente,
comprometida com a organizacdo. O tema clima organizacional tem sido objeto de estudo de
varios pesquisadores, nas ultimas décadas, com o propdsito de auxiliar as organizacdes a
encontrar métodos e estratégias de gerenciamento das pessoas, que venham promover um clima
satisfatorio, para que as pessoas se tornem mais satisfeitas e, a0 mesmo tempo, mais envolvidas

com a empresa.

Bastos, Branddao & Pinho (1996) apontam que o comprometimento organizacional foi
uma caracteristica muito explorada nos anos 70, destacando sua influéncia, para obtencdo dos
objetivos da empresa. As pessoas representam o diferencial nas organiza¢fes quando, todas,
fazem praticamente as mesmas coisas e melhoram o seu desenvolvimento e criatividade, pessoas
comprometidas com as metas e objetivos das empresas ndo medem esforcos para esta

concretizacao.

Assim para analise de clima organizacional, que é um instrumento eficaz para o
levantamento das opinides e percepcdes, citamos Chiavenato (1992) que relata a existéncia de

muitas empresas que medem periodicamente o clima organizacional e os elementos geralmente

2



escolhidos sdo: Processos de lideranca; Forgcas motivacionais; Comunicagdes; Processo de
interacdo/influéncia; Tomada de decisdo; Formulacdo de objetivos; Controles.

Contribuicéo da investigacéo

Como em diversas outras organiza¢Ges o bom clima organizacional é desejado, no IFTM
(Instituto Federal do Triangulo Mineiro) ndo é diferente, nele possui alguns colaboradores que
sd0 atenciosos as ordens e as suas atividades, parece até que tém prazer em estar na organizacao.
Porém, percebe-se que alguns colaboradores ndo demonstram estarem comprometidos em suas

atividades.

Este estudo servira para medir se as mudancas estruturais, resultantes da fusdo de duas
instituicdes, (Escola Agratécnica Federal de Uberlandia) - EAFU e (Centro Federal de Educagdo
Tecnologica de Uberaba) — CEFET, que vieram a dar origem ao atual IFTM, afetaram o clima de
maneira positiva ou negativa, bem como proporcionara uma visdo melhor sobre a percecao
acerca de novos colaboradores, verificar ainda, a perce¢éo e a existéncia de maiores ou menores
condigdes de oportunidades, promocdo e reconhecimento e, por fim, espera-se que esta pesquisa

possa contribuir para a manutencao ou melhoria do clima existente.

Diante do exposto, formulou-se a seguinte questdo de pesquisa, que norteia este trabalho:
De que forma as mudancgas estrututrais resultantes da fusdo (transformacéo) ocorrida entre a
EAFU e CEFET, que deu origem ao IFTM, afetaram, positiva ou negativamente o clima e os

niveis de comprometimento dos colaboradores?
Objetivos da pesquisa

Objetivos Gerais

O objetivo geral desta pesquisa é compreender e avaliar, em uma situacdo atipica de
incerteza apos fusdo e a mudanga na composicdo estrutural, como o clima organizacional foi
afetado no periodo de 2009/2011.



Objetivos Especificos

1. Descrever a percepcdo dos funcionarios, relativamente & mudanga na composi¢éo
estrutural sobre a organizacéo e as atividades desenvolvidas no IFTM (instituto Federal
do Triangulo Mineiro), a partir do estudo de indicadores de clima;

2. Avaliar como a mudanca na composicéao estrutural influenciou os indicadores de clima e
relacionar a influéncia destas no ambiente de trabalho do IFTM (Instituto Federal do
Triangulo Mineiro);

3. Discutir como a mudanca na composicao estrutural e os aspectos do clima podem

influenciar o desempenho das equipes de trabalho

4. Determinar se existe envolvimento afetivo dos colaboradores com a instituicéao.

5. Determinar o grau de satisfacdo profissional — os colaboradores trabalham por
necessidade, falta de opcGes no mercado ou pela identificacdo com os objetivos da

organizacdo e a motivacao para contribuir para o sucesso da instituicao.
Justificacao

Ao contrario do que acontece no setor privado, onde os dirigentes podem contratar
individuos que denotam particularidades vantajosas para a organizacdo, a gestdo de pessoas no
setor publico possui algumas especificidades, tais como, leis que exigem que as contratacdes
sejam feitas mediante concursos publicos. O IFTM é uma organizagdo governamental que é
pautada por regras, regulamentos e principios que correm o risco de cristalizarem no tempo, ndo
possuindo a flexibilidade e adaptabilidade que as contingéncias da envolvente do clima exigem,
tem uma forma de organizacdo humana baseada na racionalidade, isto €, a relacdo dindmica entre

0s meios e recursos utilizados e os objetivos alcancados pelas organizacdes (Menegasso, 1998).

E por essa razdo que no ambito do setor publico acdes de desenvolvimento profissional
sdo fundamentais, com elas as pessoas podem aprender a avancar na carreira e nao aprendem sé a

realizar as suas fungdes atuais de forma mais eficaz.

O interesse pelo tema e em fazer o estudo de caso no IFTM reside no fato de se tratar de
uma instituicdo que, do meu ponto de vista, tem dado um enorme contributo para regido do

Triangulo Mineiro, atuando na formacéo e qualificacdo de pessoas nas mais diversas areas e
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dotando-as de mecanismos e ferramentas necessarios para a sua integracdo no mercado de
trabalho. Como pesquisador estou na condicdo de membro desta cultura organizacional, o que me
da a possibilidade de compreender com mais profundidade a cultura organizacional, esta
condicdo de membro, também, pode eventualmente significar a perda de alguma objetividade que
um elemento externo teria. Porém, segundo Schein ( 2009, p. 205) “é essencial que o outsider —
pessoa que inquire sobre a cultura - aprenda o que realmente esta ocorrendo, e isso requer a
entrada e o envolvimento com a organizacdo além do que os questionérios, levantamentos ou
mesmao entrevistas individuais possam proporcionar. O pesquisador deve criar um relacionamento
com a organizacdo para ter permissao de tornar-se um pesquisador/consultor e assegurar que
dados confiaveis e vélidos estardo disponiveis”. Como tal necessitamos de encontrar um
equilibrio: procuraremos assumir uma postura de distanciamento relativamente aos fenémenos

observados, beneficiando do conhecimento que a condi¢do de membro da cultura proporciona.
Relevancia do tema

A elaboracgdo desse estudo no IFTM é pertinente, ele permitird compreender de que forma
a fusdo impactou no clima organizacional e nos niveis de envolvimento dos colaboradores com a
instituicdo que emergiu e a relevancia pode aferir-se visto que, pela instituicdo passam e ja
passaram centenas de pessoas, desde os formandos aos potenciais formandos a procura de
formacdo, docentes, investigadores e servidores. Esse estudo permitira aos dirigentes estarem a
par do grau de motivacdo dos seus colaboradores no trabalho, bem como o tipo de clima
predominante na organizacdo. Com isso, poderdo ser definidas ou redefinidas as estratégias de
gestdo de recursos de pessoas, de forma que venha melhorar a satisfacdo dos colaboradores,
permitindo um maior engajamento e comprometimento para com a instituicdo. E ainda pertinente
fazer esse estudo nesta instituicdo pelo fato deste ser o primeiro estudo de clima organizacional

pos a fusdo.

Para Coda (1997) o clima organizacional é de extrema importancia para avaliagcdo de
qualquer organizacao, ele é o indicador do grau de satisfacdo dos membros de uma organizacéo
em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizacao.

O setor responsavel pela gestdo de pessoas no setor publico deve saber motivar 0s

funcionarios, para que eles se sintam como parte importante na organizacdo. Esta motivagédo
5



acontecendo, seguramente, existira um melhor desempenho no trabalho. Ademais, o setor de
gestdo de pessoas possui também a responsabilidade de exercer praticas de gerenciamento,
(planejamento, avaliacdo e recompensas), criando e mantendo um ambiente profissional e

positivo para instituicéo.

Deste modo, o estudo do clima organizacional é a melhor forma de entender, como 0s
funcionarios percebem o ambiente interno de trabalho, detectar os aspectos negativos, passiveis
de mudancas, visar os resultados mais satisfatorios para a organizacdo e melhorar a qualidade de

vida de seus colaboradores.

Enfim, o tema em questdo constitui-se de muita relevancia, quer em termos pessoais,

profissionais, sociais e académicos, para toda a comunidade do IFTM.
Originalidade

A originalidade da presente dissertacdo ndo reside s6 nos temas cultura e clima
organizacional em si, pois sabe-se que 0s estudos sobre esses temas ja vém sendo desenvolvidos
desde longa data, todavia, o estudo proposto se diferencia, por apresentar um conjunto de fatores
a serem utilizados para o diagnostico do clima organizacional, e inova, como 0 primeiro estudo
realizado pos-fusdo envolvendo 0s membros organizacionais que exerciam funcdes na
organizacao no periodo de 2009-2011. Neste periodo, que a fusdo ocorreu, foi quando se deram
as maiores mudancas estruturais, elas apresentam um conjunto de fatores a ser utilizado para o

diagndstico do clima organizacional do IFTM .
Delimitacdo do tema

A delimitagcdo do problema esté ligada a possibilidade de generalizagdo dos resultados,
impde-se ainda algumas consideracdes para que ndo se tome por genérico e exaustivo o estudo
ora proposto. A presente proposta de dissertacdo limita-se Unica e exclusivamente a apresentar
uma proposta de um conjunto de fatores a ser utilizado para avaliacdo do clima organizacional de
uma instituicdo de ensino, o IFTM. Sendo assim, buscar-se-a definir os principais fatores do
ambiente organizacional, considerados nessa pesquisa como 0s mais significativos, para o

diagndstico do clima organizacional do IFTM. Dessa forma, os resultados apresentados neste



trabalho, serdo representados pelas respectivas consideracbes finais, ndo deverdo ser

generalizados, sendo dedicados unicamente & instituicdo em causa.

Outra limitacdo que se faz necessario ressaltar é quanto ao tratamento dos dados
empiricos e tedricos, eles poderdo sofrer algumas distor¢Ges, tendo em vista a presenca de
interpretacles subjetivas a que estdo submetidos. Tais interpretacGes decorrerdo Unica e
exclusivamente da andlise do pesquisador, que é membro da institui¢do, junto a documentacao:
bibliografia e questionario, que, inevitavelmente, serdo submetidos a inferéncia direta deste, a
partir de sua visdo de mundo. Além de tudo, convém lembrar, apesar da suposta neutralidade
cientifica de que o pesquisador deve estar imbuido, os julgamentos de valor do pesquisador sdo-
Ihes inerentes, e certamente permeardo as consideracOes e decisdes que irdo embasar, nortear e

construir esta pesquisa.

Outra restricdo a ser considerada € o tipo de organizacdo escolhida para o estudo que é
caracterizada como sendo uma organizagdo complexa (pelo fato de sua origem ter resultado da
fusdo de organizacgdes preexistentes, de ser uma organizagdo com grande dispersdo geografica e
devido as suas peculiaridades), e proprio tema clima organizacional que, pela sua abrangéncia,

impede o0 seu tratamento exaustivo neste estudo.

Uma vez apresentadas as consideracOes prévias deste estudo - acerca do tema, do
problema, dos objetivos e bem como da delimitacdo da pesquisa - deve-se ir em busca da

fundamentacéo tedrica que servira de alicerce para o desenvolvimento desta pesquisa.

Portanto, esse estudo do clima organizacional foi feito com os colaboradores do IFTM,
que participaram da fusdo no periodo 2009/2011, através da aplicacdo de questionario. Ele foi
aplicado no dia 18 do més de agosto de 2017 e os dados recolhidos no dia 19 do més setembro de
2017. Neste trabalho dissertativo, pretende-se conhecer o clima entre os colaboradores, pondo
em evidéncia os fatores que os influenciam, bem como, caraterizar o clima do IFTM nas

dimensdes que escolhemos para 0 nosso estudo.

Metodologia e hipoteses de investigacao



Para execucéo desse estudo optou-se por um estudo de caso, tendo como filosofia de base,
como referimos, o interpretativismo, apoiando-se num modelo de investigacdo empirica de base

indutiva, fazendo uso de uma metodologia mista, ou seja, dimensdo quantitativa e qualitativa.

O design de investigacdo para o desenvolvimento deste trabalho decorreu em quatro

etapas:

1. Na primeira, realizamos uma revisdo da literatura sobre o tema, através da recolha de
elementos e informacdo secundaria diversa, nomeadamente, com base em artigos cientificos,
livros, trabalhos académicos, bases de dados e repositorios cientificos, portais periddicos e
websites, como o JSTOR, google académico, Social Sciences Citation Index, B-On, Isi Web e
documentos diversos.

2. Na segunda parte foi feita a aplicacdo de uma entrevista, com 17 perguntas abertas, aos
elementos da PRODIN- Pro Reitoria de Desenvolvimento Institucional, DGP - Diretoria de
Gestdo de Pessoas- responsavel pelos Recursos Humanos (RH) do IFTM, 6rgdo localizado na
Reitoria, para entendimento do processo de como o IFTM lidou com a fuséo. A escolha da
PRODIN se deu devido ao fato de:

o A PRODIN/DGP/RH ser o setor que deu suporte a Reitoria na articulagdo do processo de
fusdo/transformacdo: sua competéncia é planejar, coordenar, supervisionar e orientar a execucao
das atividades relacionadas a area de gestao de pessoas do IFTM.

o A PRODIN €é um orgdo central responsavel por toda gestdo de Recursos Humanos do
IFTM, cabendo aos campi apenas execucdo de atividades de rotina.

o A estrutura dirigente local dos diferentes campi ndo tem autonomia sobre 0s recursos
humanos (RH) diferentemente das demais Pro Reitorias - PROEN (Pro-Reitoria de Ensino),
PROEXT (Pro-Reitoria de Extensdo), PROAD (Pré-Reitoria de Administracdo) e PROPI (Pro-
Reitoria de Pesquisa e Inovacdo)} - que possuem funcdes delegadas e autonomia nos seus campi,

desempenhando papel de assessoria.

Na terceira parte foi feita a aplicacdo do questionario on-line aplicado a 200 (duzentos)
colaboradores do IFTM que exerciam func6es na insituticdo no periodo (2009/2011), numero que

representa um percentual de 40% (quarenta por cento) (tendo em vista as aposentadorias,



desligamentos e transferéncias — informacgdo: PRODIN-CGP-RH/IFTM) de um tortal de 535
servidores apontados no relatorio de gestdo 2010 em atuacdo em 2017. (Instituto, 2017).

3. Na quarta parte foi feita a analise dos resultados.

Para a concretizacdo dos objetivos do estudo apresentamos algumas hipoteses, para a

investigar e a escrutinar em estudo empirico, feitas de acordo com um modelo tedrico.
Em seguida, apresentamos as hipoteses operacionais que nos propusemos estudar:

H1 - O clima é afetado positivamente pelas mudancas estruturais;

H2 — O clima é afetado negativamente pelas mudangas estruturais;

H3 — O clima nédo se modificou em funcdo das mudancas estruturais.

H4 — As mudancas estruturais do clima proporcionam antevisdo de mais oportunidades para o
desenvolvimento da carreira através de capacitacdo e de maiores oportunidades de promocdo e

reconhecimento;

H5 — As mudancas negativas do clima proporciona antevisdo de menos oportunidades para o

desenvolvimento da carreira, menos oportunidades de promocéo e crescimento.

Este trabalho, procura verificar, de acordo com os objetivos propostos, através do modelo
interpretativo seguindo um modelo hipotético dedutivo por métodos combinados qualitativos e
quantitativos com aplicacdo de entrevista e questionario, quais 0S possiveis determinantes e

antecedentes da cultura e do clima na amostra estudada.
Definicéo dos principais termos

Nesta secdo, serdo definidos os principais termos utilizados no desenvolvimento da

pesquisa. E importante, ainda, destacar que as definices dos termos, a seguir apresentadas,



referem-se aos conceitos adotados para efeito do presente estudo, destacamos ainda, que ndo
serdo utilizadas generalizacbes acerca dos temas, tendo em vista , que existem diferentes

defini¢bes para 0s mesmos termos.

o Cultura organizacional — A cultura é a forma de expressar as atitudes dentro de uma
organizacdo e se diferenciam entre si por meio de solugdes distintas a problemas especificos

(Trompenaars, 1994)

o Subcultura - A organizacdo ndo possui uma cultura Unica. Subculturas surgem quando
grupos de colaboradores desafiam, modificam ou substituem a cultura oficial. Varias subculturas
podem conviver sem que uma se torne dominante (Schein, 2009)

o Clima organizacional — O clima organizacional é de extrema importancia para avaliacao
de qualquer organizacdo, ele é o indicador do grau de satisfacdo dos membros de uma
organizacdo em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizagédo
(Coda, 1997)

o Pesquisa de clima organizacional — Entende-se que a pesquisa de clima organizacional
visa reunir as informacdes sobre o aspecto psicolégico que envolve o ambiente organizacional

das pessoas e a sensa¢do de cada individuo neste contexto (Chiavenato, 2006),
Estrutura da dissertacéo

Este trabalho estrutura-se em trés partes com cinco capitulos. Na introducdo é feito
um engquadramento e a motivacao da realizacdo deste estudo, € realizada a contextualizacédo
do problema, apresentada a questdo de investigacdo, os objetivos principais do estudo. Ela é
ainda composta pela: contribuicdo da investigacdo, motivacdo do estudo, objetivos da
pesquisa, justificacdo e relevancia, delimitacdo do tema e termina com a Metodologia e

hipoteses de investigacéo.

No capitulo um é realizada uma revisdo da literatura sobre a Cultura Organizacional,
onde sdo abordados criticamente o0s topicos, conceitualizacdo, o estudo da cultura

organizacional, a subcultura e caracterizacéo e avaliacdo da cultura organizacional.
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O capitulo dois é composto pela revisdo da literatura especifica sobre Clima
Organizacional, onde s&o abordados criticamente os topicos indicadores de clima e pesquisa

de clima organizacional.

O capitulo trés é composto pela apresentacdo e explicacdo do desenho da
investigacdo, onde é descrita a metodologia e o modelo de investigacdo, o desenho da
pesquisa, 0s participantes, a descri¢do do caso e o0s instrumentos de coleta de dados.

No capitulo quatro, através de uma analise detalhada, sdo apresentados e discutidos 0s

resultados do estudo.

No ultimo capitulo sdo apresentadas as consideragdes e conclus@es finais do estudo
bem como as implicagOes que este trabalho pode ter para a Cultura e Clima organizacionais
em face dos resultados. Para, além disso, sdo também apresentadas algumas limitacdes

encontradas na pesquisa efetuada e as sugestdes para futuras investigacoes.

Por fim, o trabalho termina com a apresentacdo das referéncias bibliograficas e dos

anexos relativos ao questionario utilizado.

A figura seguinte procura evidenciar, formalmente, a estrutura e as etapas deste trabalho:
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[ | Capitulo Introdutdrio |J

‘ Parte | ‘ ‘ Fundamentos Tedricos |

|:> [ | Capitulo 1 Revis3o da Literatura Cultura Organizacional U

:D [ | Capitulo 2 Clima Organizacional | J

‘ Partell ‘ | Estudos Empiricos |

I:‘> [ | Capitulo 3 Metodologia e Procedimentos de Investigagdo ‘ J

|::> [ ‘ Capitulo 4 - Apresentacio e Andlise dos Resultados ‘ ]

Parte Il | Consideragdes e Conclusdes Finais | ’
|—|——’|> [ | Capitulo 5 - Considerages e Concluses Finais | J

Figura 1 - Estrutura e organizacdo do trabalho
Fonte: Elaboracdo propria
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Parte |
Fundamentos Teoricos

Capitulo 1 - Cultura organizacional



1.1 Introducéo

Nesse primeiro momento apontaremos a Vvisdo de alguns autores sobre o estudo do
clima e a cultura organizacional na perspectiva interpretativa, que ¢é a filosofia de
investigacdo que embasa o0 estudo nessa dissertacdo. A perspectiva interpretativa é
especialmente indicada para o estudo dos fendmenos que envolvem pessoas na sua realidade
organizacional, tendo como foco 0s processos interativos entre o clima e a cultura
organizacional. Os estudiosos entendem essa abordagem como uma possibilidade de se ir
além dos estudos funcionalistas, pois permitem a producdo de conhecimento a partir de um
conjunto particular de circunstancias e individuos num momento especifico. Apresentamos
também a justificativa do método mais adequado de pesquisa que sera utilizado que € a

combinacdo qualitativa com a quantitativa.

Ferreira, Assmar e Souto (2002), apresentam que 0s estudos organizacionais devem
ser orientados por diferentes perspectivas epistemoldgicas, tedricas e metodoldgicas, que ora
colidem e ora se assemelham. As bases epistemoldgicas tém norteado a construcdo desse
conhecimento, apontando duas principais tendéncias: a concepc¢do da cultura como algo que
a organizacdo € associada a uma visdo subjetivista e interpretativa da realidade, e a
concepgdo de cultura como algo que a organizagdo tem, que se vincula a uma posi¢ao

objetivista e positivista da realidade. (Ferreira, Assmar, & Souto, 2002, p. 2)

Os autores descrevem, ainda, que do ponto de vista metodolégico, as pesquisas tém
que utilizar tanto metodologias qualitativas como quantitativas ou a adocdo de métodos
multiplos como forma de se apreender a cultura organizacional, ndo apenas em seus aspectos
idiossincraticos, mas também, naqueles relacionados as dimensBes basicas e comuns a
diversas organizagbes. Destacam suas preocupacOes com o estudo das inter-relacdes da
cultura com outros aspectos da organizagdo, na tentativa de esclarecer o modo pelo qual os
valores, crencas e significados compartilhados por seus membros interferem na
produtividade, na satisfacdo individual, no clima, bem como nos demais aspectos da vida

organizacional.
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Geertz (2000), aponta para uma abordagem da cultura que esta atenta a existéncia de
diferentes interpretagdes, de uma mesma realidade, pelos individuos membros de um
determinado grupo. Desta maneira, a realidade deve ser entendida como um texto que, ao ser
lido pelos atores sociais, fornece a cada um, conforme seu repertorio de sentidos, uma

interpretacgéo.

Guimarées e Squirra (2007), apresenta que: “ [...] os estudos culturais permitiram a
compreensdo da organizacdo como um sistema de significado compartilhado, e, portanto, capaz
de aprender, mudar e evoluir ao longo do tempo, por meio da interacdo entre seus membros e

entre si mesma ¢ o seu ambiente”. (Guimardes & Squirra, 2007, p. 51)

Como se pode observar a cultura organizacional apresenta, interpretaces e
direcionamentos, as pessoas, tais como, a forma de se comportarem em grupo, a criar e inovar

No universo em que vivem.
1.2 As diferentes abordagens da cultura organizacional

Alguns autores apoiando-se nas definicbes de cultura propostas por escolas
antropoldgicas, tal como Kopelman, Brief e Guzzo (1990), agrupam as diferentes
abordagens de cultura organizacional em duas grandes categorias de significado: a
perspectiva fenomenoldgica, que enfatiza os artefatos e comportamentos observaveis e a
perspectiva ideacional, que ressalta os valores, simbolos e significados compartilhados.
Alguns autores (Beyer e Trice, 1987; Martin e Siehl, 1983) se dedicam ao estudo dos
fenbmenos observaveis, tais como 0s ritos, rituais, estorias e credos, enquanto outros
(Schein, 1992; Smircich, 1983) dedicaram-se aos estudos de valores, crencgas e pressupostos
pré-conscientes e tidos como verdadeiros, que sdo compartilhados pelos membros das

organizagoes.

Segundo Pettigrew (1979), conforme citado por Freitas, (1991, p.9), o introdutor do
conceito de cultura na psicologia organizacional, define a cultura: "E um sistema de
significados aceitos publica e coletivamente por um dado grupo num dado tempo. Este
sistema de termos, formas, categorias e imagens interpretam para as pessoas as suas

proprias situacdes”.
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Freitas (1991), ainda, descreve que (Pettigrew 1979) analisa a organizacdo como um
sistema continuo, com passado, presente e futuro, levando em conta que os fundadores tém
importancia decisiva na definicdo dos primeiros estagios da organizagdo e assim assumindo

gue o homem tanto cria quanto é criado pela cultura.

Um dos autores mais citados na literatura especializada, Schein (1992), apresenta que

a cultura deve ser conceituadacomo:

[...] um padrdo de pressuposi¢cdes basicas compartilhadas, aprendidas por um grupo, na
medida em que resolveram seus problemas de adaptacdo externa e integracdo interna, e
que funcionaram suficientemente bem para serem consideradas como validas e, portanto,
ensinadas aos novos membros como o modo correto de perceber, pensar e sentir em

relacdo a esses problemas. (Schein E. H., 1992, p. 12)

Schein (1991), determina e apresenta um modelo tedrico que é proposto em trés niveis de
fundamento, que variam em funcdo do seu grau de acessibilidade: os artefatos, os valores

eXpostos e 0s pressupostos basicos.

o Os artefatos se constituem no nivel mais superficial da cultura, isto é, correspondem as
estruturas e processos organizacionais e aos produtos tangiveis do grupo, tais como a arquitetura
do ambiente fisico, identificadores visuais e simbdlicos e as cerimobnias observadas.

o Os valores expostos, por sua vez, justificam as estratégias, metas e filosofias
organizacionais,

o Os pressupostos basicos se referem a crencgas inconscientes e inquestionaveis.

Segundo Schein (1991), o procedimento de formagéo da cultura organizacional se inicia
com crengas (predi¢Oes ou verbalizagOes sobre como as “coisas” sdo0) e valores (afirmagdes sobre
como as “coisas” devem ser). A medida que essas crencas e valores vdo sendo testadas e
validadas, mostram-se eficazes para resolver os problemas de adequacéo interna e adaptacéo
externa do grupo, elas se transformam, gradativamente, em pressuposi¢des basicas,
inquestionaveis e compartilhadas (crengas sobre como as “coisas” sdo, que ndo precisam mais ser

testadas).
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Verifica-se que as diferentes abordagens da cultura organizacional remetem a uma analise
que interpretam as pessoas no contexto da organizacao, assim, evidenciando as crencgas e valores

que podem apontar problemas de adequacéo seja ele interno ou externo e propor adaptacao.
1.3 O estudo da cultura organizacional

Durante a década de 1990 as organizacdes foram interpretadas como locais politicos, onde
se debatem questfes de lideranca, assimetria e poder (Foucault, 1998). Embora, estes estudos,
considerassem a cultura como um fendmeno expressivo na andalise organizacional, a sua

influéncia positiva e consolidada foi posta em causa.

No final seculo XX, a aceitacdo do conceito de cultura estava generalizada entre os
investigadores dos Estudos Organizacionais e da Gestdo, e Edgar Schein (1992) surgiu como um
dos estudiosos mais importantes. Em seu trabalho evidenciamos o entendimento de que a cultura
organizacional constitui um fendbmeno complexo. Sua proposta foi, portanto, a de que o estudo da
cultura passe pela analise de trés niveis sendo progressivamente menos visiveis: os artefatos, os
valores expostos e 0s pressupostos basicos. Para esses estudos ele apresenta uma metodologia
que permite conhecer e interpretar o clima e praticas que se instalam nas organizacGes, como
rotinas, normas do grupo, filosofias formais, competéncias, habitos de pensamento, modelos
mentais, paradigmas linguisticos, sentidos partilhados ou simbolos visuais. Estes elementos, que
sdo reflexos da cultura ou de fendmenos com ela relacionados, formam o quadro de sentidos
organizacionais desenvolvido por processos de aprendizagem partilhada. Um aprendizado que
acontece a medida que o grupo vai respondendo aos desafios de sobrevivéncia, crescimento e

adaptacdo ao ambiente externo e de assimilacao interna.

Campos & Marcio (2012) referem que Schein, € um autor muito respeitado no campo da
Cultura Organizacional, porém, eles destacam outras defini¢des que foram estudadas no mundo

académico, sendo:

Quadro 1. Definic¢des sobre Cultura Organizacional

Autor Definigéo
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(Trompenaars,
1994)

Forma de expressar as atitudes dentro de uma organizacdo e se
diferenciam entre si por meio de solugdes distintas a problemas
especificos.

(Fleury & Fischer,
1996)

Conjunto de valores com capacidade de organizar, definir
significados e construir uma identidade organizacional, que podem
agir como elementos de comunicagdo e consenso, como também
expressar relacdo de dominacéo.

(Neves, 2000)

Consisténcia das préaticas e dos simbolos organizacionais. A clara
identificacdo dos valores organizacionais e a forma de partilhar
reduzem as incertezas e diminuem a ansiedade derivadas da falta
de conhecimento e confusdo sobre o tema, ajudando a dar sentido
as atividades passadas, presentes e futuras.

(Cameron, 2001)

Valores e principios entendidos como corretos, expectativas,
memorias coletivas e definicbes existentes na rotina das
organizac0es, entende-se “como as coisas sdo feitas por aqui”.

(Curvello, 2002)

Sistema integrado de valores, crengas e regras de conduta que é
adquirido mediante o convivio social, e que determina e delimita
também quais sdo 0s comportamentos aceitos por uma sociedade
na qual a cultura possui uma dindmica complexa que ndo apresenta
uma sequéncia de linearidade, sendo criada por uma rede social que
se realimenta pelo reforco de fatores como habito, valores, crencas
e regras de conduta, mas ndo se limita a repeticdo das acdes dentro
do grupo social.

Fonte: Adaptado de (Campos & Marcio, 2012)

As pesquisas sobre a cultura das organizagdes tém apontado, através dos anos, duas
concepcdes metafdricas dominantes na Teoria da Cultura Organizacional que se referem a

interpretagdo da cultura como algo que as organizagdes “tém” e/ou ao seu entendimento como

aquilo que uma organizagao “¢”.

Na primeira concepgdo, a cultura é determinada como um conjunto de pressupostos
partilhados, valores, crencas, linguagens, simbolos e sistemas de significado que mantém a

organizagdo coesa. Este grupo de caracteristicas pode ser administrado estrategicamente pela
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gestdo superior, que ird comunicar persuasivamente os valores-chave da organizacao a todos 0s
funcionérios e fornecer recompensas a quem agir em conformidade. Essa proposta coloca a
cultura como fator de acdo no desempenho organizacional, e o seu estudo é feito a partir da
analise das formas simbdlicas ou da leitura de pistas mais sutis, como por exemplo, 0
levantamento de “estorias” e storytelling, de simbolos visuais e ceriménias, de metaforas, mitos e
rituais (Conrad, 1994).

Ja a segunda concepcao de analise sugere que a cultura organizacional € um conjunto de
significados partilhados, tomados como confiaveis pelos membros de uma organizagdo e que,
portanto, funcionam ao nivel do inconsciente. Neste método semaéntico, os investigadores
realcam o papel da comunicacdo enquanto mecanismo estratégico de lideranca na criacdo e
manutencdo da cultura, ainda que tudo precise da adesdo comunicativa dos membros. Esta
abordagem sugere, logo, uma criacdo negociada da cultura por via da comunicacdo (Conrad,
1994). E a pesquisa cultural deveria passar, neste contexto, pela evidenciacdo dos segundos
sentidos dos textos e de outros fendmenos sutis de comunica¢do. Na verdade, “os sistemas

comunicativos (...) simultaneamente revelam as culturas organizacionais e suportam-nas”

(Conrad, 1994, p. 31).

A primeira tendéncia permite analisar a cultura a partir das suas manifestacdes visiveis e
recolher dados para a sua caraterizacdo pelo recurso através das técnicas como 0s questionarios,
as entrevistas ou os grupos de discussdo. Ou ainda pela atencdo as regras de comunicacdo na
organizacgdo (Lewis, 1996) Ja a perspectiva mais “purista” da cultura organizacional considera
que o seu estudo requer uma interpretacdo cuidadosa do discurso e do seu uso em contextos
sociais especificos. Nesse contexto seguimos a primeira tendéncia que apresenta que a

organizagdo tem uma cultura.

Schein (1992) relata, por exemplo, a pesquisa de um grupo de fatores que, ndo sendo
elementos culturais, permitem compreender as suas dindmicas, como: 0s elementos contextuais
de relacdo com o ambiente externo — a missdo, a estratégia, os objetivos, 0S meios e 0S
mecanismos de medicdo do desempenho — e os fatores de integragdo interna — a linguagem
partilhada, a definicdo do grupo, as regras de distribuicdo de poder e status e, ainda, as normas de

intimidade ou amizade. Este autor, que é o principal tedrico utilizado como referéncia nesta
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dissertacdo, aconselha a perspectiva historica na analise cultural, que implica a identificacdo do
impacto dos fundadores, da influéncia dos lideres e das circunstancias historicas da criagcdo

cultural.

Como métodos de recolha de dados, Schein (1992) apresenta uma andlise clinica centrada
na observacdo sistematica, em sondagens, em questionarios ou em entrevistas aos lideres. Estas
técnicas permitiriam aceder as fontes culturais mais diretas, como a estrutura, os sistemas de
recompensa ¢ controle, ou os mitos, lendas e “estorias”. Com tudo isso ¢ possivel obter dados
sobre as crengas, valores e pressupostos dos fundadores, experiéncias de aprendizagem dos

membros e outras crencas, valores e pressupostos trazidos por novos membros e lideres.
1.4 Subcultura

As caracteristicas culturais das organizacdes, por serem influenciadas pelos seus membros
internos e externos, podem possibilitar no seu interior o desenvolvimento de subculturas. Nesse
contexto a cultura organizacional influencia todos os membros inseridos em sua estrutura. Ela
pode reforcar as caracteristicas individuais e/ou grupais indicando o caminho a ser seguido por

estes.

A organizacdo, pode também, através da estruturacdo de seu organograma, e em
determinado setor da organizacgéo, ter o seu modo peculiar de lidar com questdes rotineiras, e
lidar com os desafios propostos pela organizacdo e a forma de trabalhar com clientes
internos/externos de maneira diferente dos demais setores, tudo isso, favorece o desenvolvimento

de uma subcultura.

De acordo com Schein (2009) a organizagdo ndo possui uma cultura unica. Subculturas
surgem quando grupos de colaboradores desafiam, modificam ou substituem a cultura oficial no
seu processo diario de adaptacdo aos condicionalismos internos e externos e aos desafios da vida

organizacional. Varias subculturas podem conviver sem que uma se torne dominante.

“determinar quais conjuntos de suposi¢oes aplicam-se a toda uma sociedade, a uma
organizacdo completa ou a um subgrupo de uma organizacgdo ou profissdo € algo que deve

ser feito empiricamente” (Schein, 2009, p. 19).
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Para Morgan (2009), uma das maneiras de imaginarmos a manifestacdo da subcultura é
observando como os colaboradores se comportam, esta assimilacdo é possivel de ser realizada
quando fazemos parte desta e a observamos de fora para dentro, as caracteristicas vao ficando
cada vez mais evidentes, como por exemplo, 0 modo de falar, agir com o colega de trabalho e o

modo de realizar a rotina.

Flavio, Sabrina, & Alex (2016) apresentam que a subcultura pode ser vista dentro da
perspectiva da diferenciacdo, que demonstra, que a cultura deve ser estudada de forma geral e ndo

especifica, isto €, os estudos:

“...devem abranger uma enorme faixa de manifestacdes culturais, além disto as
subculturas dentro das organiza¢Ges nos mostram que agrupamentos culturais podem se
tornar uma sociedade maior. Significados, simbolismos, emocdes, conflitos e
ambiguidades ganham destaque na pesquisa, mas se contemplam igualmente aspectos
praticos ou estruturais, como hierarquia, remuneracdo, politicas formais, etc.” (Flavio,
Sabrina, & Alex, 2016, p. 103)

Percebe-se que uma organizacdo ndo tem uma unica cultura, mas subculturas, pois cada
setor ou departamento pode apresentar algumas formas de identidades que ndo sdo comuns a toda
a organizacdo. Entretanto, independentemente da existéncia de subculturas, geralmente, hd uma

cultura mais ampla, comum a todos os subgrupos.

Motta e Vasconcelos (2008, p. 297) apresentam que as organizagdes sdo complexas e
exibem “diversos subgrupos de individuos que possuem seus proprios padrdes culturais,
formados a partir de suas experiéncias. Os membros de uma mesma organizagdo, porém,

possuem acesso a alguns padrdes culturais comuns”.

Fraga (1990) aponta que as subculturas apresentam uma diversidade cultural
organizacional que permite a convivéncia e a complementaridade, ndo através da uniformidade,
mas da unicidade na multiplicidade o que é possivel quando, apesar de existirem especificidades
em cada grupo, existe também uma estrutura de pressupostos basicos e principios comuns que
norteiam 0s comportamentos, sendo essa base ou cultura organizacional maior, com 0 seu

potencial, que exerce o papel de unificador entre os grupos e membros que compdem a
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organizacdo. Diante da possibilidade de conflitos entre os diversos niveis de associagdo da
cultura, o autor propde um alinhamento entre eles, advertindo a necessidade de se detectar as
areas de alinhamento critico e promover as mudangas necessarias sejam elas nos processos,
estruturas e ou recursos, pois, deve-se assim proporcionar um ambiente mais nivelado e mais

COe€so0.

Em relagdo a subcultura e a gestdo da mudanca para eficicia organizacional, Schein
(2009, p. 181) aponta que os autores (Goffe e Jones,1998) usam as dimens@es de solidariedade
(tendéncia a0 mesmo habito de pensamento) e sociabilidade (tendéncia de as pessoas serem

amigaveis entre si), para identificar quatro tipos de culturas:

Fragmentada — baixa em ambas as dimensoes
Mercenaria- alta em solidariedade baixa em sociabilidade.

Comunitaria- alta em sociabilidade baixa em solidariedade.

A wnp e

Em rede- alta em ambas as dimensoes.

Schein (2009, p.183) refere que Cameron e Quinn argumentam que, a partir de seis
questdes de autodescricdo, podem-se construir perfis organizacionais que mostram a tendéncia
relativa relacionada a cada um dos quatro tipos de organizacdo; e que isso permite decidir que
tipo de mudanca € necessario para aumentar a efetividade organizacional em determinado

ambiente externo.

No procedimento de analise cultural, avaliar a cultura, implica ter em linha de conta as
subculturas existentes no interior da organizacao, quer sejam de natureza profissional, funcional,

hierarquica ou de outra natureza.

O IFTM sendo uma escola publica sofre influéncias externas sobre a sua cultura que se
refletem no contexto interno da organizacdo, tais como: o salario e o plano de carreira
normatizados por Lei. Adicionalmente a sua dispersdo geografica, dentro do contexto multi
campi, favorece a emergéncia de maultiplas subculturas que podem gerar nucleos de identidades
particulares, com base nos saberes, experiéncias profissionais, funcdes e papéis, podendo assim,
criar igualmente niveis muito distintos de poder para cada uma das unidades que compdem a

organizacao.
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Para o IFTM a existéncia de subculturas ndo é necessariamente mau, uma vez que, a sua
emergéncia resulta de adaptacOes locais que sdo destinadas a darem respostas locais, elas
decorrem de aprendizagens e conhecimento acumulado podendo ser fundamental para a

eficiéncia global da instituicéo.
1.5 Caracterizacdo e avaliacdo da cultura organizacional

A cultura é um fendmeno humano que deve ser estudada com o auxilio de mais de um
ramo do conhecimento tendo em vista sua amplitude de implicacdes. Para Fleury (1996, p.15-16)
a cultura pode ser estudada a partir de diferentes posicionamentos: "A nosso ver é possivel
distinguir trés tipos de postura com referéncia a investigagdo dos fendmenos culturais das
organizacBes. A postura empiricista ... A postura do antrop6logo ... A postura do clinico ou

terapéuta”.

Estas posturas indicam a utilizacdo de trés ramos do conhecimento, que estudam o
comportamento humano, como chave de leitura para decifrar a cultura eséo elas a: Antropologia,
Sociologia e Psicoantropologia. Neste sentido, a cultura sera conceituada de acordo com as trés
ciéncias citadas, descrito os aspectos da formacao e discutidas algumas caracteristicas da cultura,
tais como crengas, valores, costumes, ritos, ceriménias, redes de comunicacdo, bem como

algumas fronteiras desta com 0 comportamento das pessoas.

As caracteristicas apresentadas por Fleury (1996) sdo analisadas pro Crozatti (1998)

através dos seguintes conceitos:

Quadro 2 : Principais caracteristicas da cultura
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e Crencas: verdades concebidas ou aceitas a partir da observacdo de fatos e pela
convivéncia em um grupo de pessoas;

e Valores: elementos que determinam a importancia das coisas. Os valores
representam uma predeterminacdo consciente da acdo das pessoas. Uma forma de
identificar os valores de um grupo consiste na observacdo de como as pessoas do
grupo ocupam seu tempo;

e Costumes: materializacdo dos valores e crencgas atraves dos atos realizados de
forma um tanto ou quanto sistematica;

e Ritos: operagdes rotineiras executadas para éxito das atividades;

e Cerimonias: encontros formais e informais de um grupo social. Funcionam como
meios de reafirmar ou ratificar valores, crencas e costumes;

e Rede de comunicacdo informal: conhecida em empresas e citada em algumas
publicagdes como “radio pedo”. A rede de comunicag¢dao informal funciona como
excelente meio de atualizacdo de crencas, valores e mitos. Atraves desta rede, a

cultura da empresa € reciclada e reafirmada.

Fonte: Adaptado de (Crozatti, 1998, p. 09)

Para Schein (2009), a cultura organizacional pode ser estudada de varias formas, ele
apresenta que para analisar culturas, é importante reconhecer que os artefatos sdo faceis de
observar, mas dificeis de decifrar o seu significado, e que as crencas e valores expostos podem
refletir apenas racionalizagdes ou aspiragdes pelo que, para entender a cultura de um grupo, deve-
se tentar obter suas assuncdes basicas compartilhadas e entender o processo de aprendizagem
pelo qual as suposi¢des bésicas ocorrem. Para ele os principais niveis de analise cultural s&o

mostrados em trés niveis de visibilidade, conforme a figura a baixo:

Quadro 3 : Niveis de Cultura.
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Estruturas e processos organizacionais visiveis.
Artefatos (faceis de visualizar mas dificeis de decifrar)

Crencas e valores Cr_engas, p_ercepgoes, pg(rj\samentos e sden;lr_nentos
expOstos inconscientes, assumidos como verdadeiros.

1 f (fonte dltima de valores e a¢éo)

Assuncoes
Basicas

Convicgdes, Pressupostos, Estratégias, metas,
filosofias (justificativas expostas.

Fonte: Adaptado de (Schein E. H., 2009, p. 24)

O autor aponta ainda que “Para entender a cultura de um grupo, deve-se tentar obter suas
suposicOes basicas compartilhadas e entender o processo de aprendizagem pelo qual as

suposi¢cdes basicas ocorrem”. (Schein, 2009, p. 34)

Dos argumentos expostos decorre que a andlise da cultura de uma dada organizagdo nédo
é uma tarefa facil porque é necessario nao so recolher dados, mas compreender o seu significado
naquele contexto concreto. De acordo com Schein (2009), o pesquisador deve perceber que
levantar dados validos sobre um sistema humano complexo é intrinsicamente dificil; implica uma
variedade de escolhas e opcBes e € sempre uma intervencao na vida da organizacdo, se a pesquisa

envolver qualquer contato com ela.

O IFTM é uma organizacdo que tem uma cultura que pode ser evidenciada e estudada
através das crengas, valores, costumes, ritos, ceriménias e sua rede de comunicacdo informal.
Realizaremos os estudos das manifestagdes tangiveis através do méetodo de recolha por entrevista

e questionario para uma melhor compreenséo.

No IFTM as subculturas s&o consideradas uma riqueza, elas resultam de adaptacdes locais
dos campi e sdo destinadas a dar respostas locais e decorrem de aprendizagens e conhecimento

acumulado, sendo fundamental para a eficiéncia de uma maneira global.
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Capitulo 2 - Clima Organizacional



2.1 Introducao

Este capitulo é composto pela anélise dos fatores relevantes do Clima Organizacional.

Para o estudo identificamos pontos que envolvem o Clima e a Pesquisa de Clima organizacional.

Para cada uma das variaveis é apresentada uma revisdo bibliogréfica geral, seguindo-se a

definicdo de Clima Organizacional.

Este capitulo é a base da literatura que sustenta 0 modelo analisado e desenvolvido para o

estudo.
2.2 Clima organizacional

Os estudos do clima permite a identificacdo de varidveis capazes de auxiliar nasac6es de
intervencdo e acompanhamento das melhorias que precisam ser efetuadas para que o equilibrio
entre arealizacéo profissional e o desempenho organizacional seja alcangado. Para investir em
capital humano, de modo a obter resultados satisfatorios, € imprescindivel entender seu
comportamento dentro da organizagdo, ja que o0 modo como as pessoas agem, pensam,
expressam sentimentos € um dos principais elementos — sendo o principal — que interferem

na construcé@o do clima organizacional.

De acordo com Daniel (2008) na investigacdo que foi realizada por Elton Mayo, na
fabrica da Western Eletric, em Hawthorne, um dos primeiros estudos relativos a questao de clima
organizacional, onde ele constatou que, para a produtividade da organizagdo, um dos fatores
extremamente importantes s@o as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho e ndo apenas as

condicGes fisicas e de pagamento, como se acreditava ate ai.

A partir desse primeiro estudo, outros autores se debrugaram sobre o tema e contribuiram
de maneira significativa para o desenvolvimento da questdo do clima organizacional. Entre eles,
segundo Oliveira (1990), estdo Forehand e Gilmer (1964), com seus estudos sobre variagdes
ambientais e seu impacto no comportamento organizacional, onde focaram os problemas de
conceituacdo e mensuracdo do clima organizacional, comparando esse problema com os estudos

sobre comportamento individual realizados em no &mbito da Psicologia.
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Nesta fase, a da valorizagdo das relagdes humanas, tinha como principal objetivo a
produtividade e a busca de melhores resultados. Gil (2007) mostra que Elton Mayo através de
suas experiéncias ressaltou a importancia de fatores psicologicos e sociais na produgdo. Em
consequéncia disso é que se passou a valorizar as relagdes humanas no trabalho. “As Relagdes
Humanas constituem um processo de integracdo de individuos numa situacdo de trabalho, de
modo a fazer com que os trabalhadores colaborem com a empresa e encontrem satisfacdo de suas

necessidades sociais e psicologicas.” (Gil, 2007, p. 19).

No Brasil, os primeiros estudiosos que se dedicaram ao tema do clima organizacional
foram Saldanha (1974), Souza (1977) e Rizzatti (1995).

Saldanha (1977) estudou profundamente o assunto designando-o como atmosfera
organizacional. Ele alertou sobre a importancia do bem-estar psiquico dos individuos dentro das

organizac6es e do papel da psicologia organizacional nesse processo.

Nos estudos realizados por Souza (1977), por meio da comparagdo do clima
organizacional de uma empresa privada, um 6rgao publico e de uma universidade, objetivaram
demonstrar a utilidade da escala Kolb (1971), no diagnostico do clima, e relatar algumas

aplicacdes feitas a realidade brasileira.

Nos estudos apresentados por Rizzatti (1995) foram analisados os fatores significativos do
clima organizacional da Universidade Federal de Santa Catarina, na percep¢do de seus

servidores.

Diversas sdo as definicdes do termo clima organizacional e uma bastante usada € a que foi
apresentada por Chiavenato (1999, p. 440): “O clima organizacional reflete 0 modo como as
pessoas interagem umas com as outras, com os clientes e fornecedores internos e externos, bem

como o grau de satisfacdo com o contexto que as cerca”.

O clima organizacional pode ser agradavel, receptivo, caloroso e envolvente, em um
extremo, ou desagradavel, agressivo, frio e alienante em outro extremo. Ainda para Chiavenato
(2010) o Clima Organizacional tem importancia pela sua capacidade de influenciar, de motivar as

pessoas, seus desempenhos e aumentar a satisfacdo do trabalho bem como, torna-las parceiras.
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Para Maximiano (2000, p. 107), o clima ¢ representado pelos “conceitos e sentimentos
que as pessoas partilham a respeito da organizacdo e que afetam de maneira positiva ou negativa

sua satisfacdo e motivagao para o trabalho”.

Champion (1988) aponta em sua definicdo o clima organizacional como sendo as
impressOes gerais ou percepcdes dos empregados em relacdo ao seu ambiente de trabalho. Ainda
que nem todos os individuos tenham a mesma opinido (pois ndo tém a mesma percepcao), o
clima reflete 0 comportamento organizacional, isto é, atributos especificos de uma organizacéo,
seus valores, crencas e atitudes que afetam a maneira pela qual as pessoas ou grupos se

relacionam no ambiente de trabalho.

Para a existéncia de um bom clima as pessoas devem ser vistas como parceiras das
organizagOes, neste sentido Gil (2001, p. 15), aponta que: “os administradores de recursos
humanos de hoje ja ndo podem considerar os funcionarios como meros recursos de que a
organizacdo pode dispor a seu bel-prazer. Precisam trata-los como pessoas que impulsionam a
organizagdo, como parceiros que nela investem seu capital humano e que tém a legitima

expectativa de retorno de seu investimento”.

Fiorelli (2000) destaca que as pessoas interferem na organizacéo, e que ela é influenciada

por elas:

“a pessoa traz a Organizagdo sua ‘bagagem psicoldgica’, conhecimentos, caracteristicas,
preconceitos, experiéncias anteriores. O individuo afeta a organizacdo e recebe sua
influéncia, modificando seus comportamentos, atitudes e visdo de mundo, como
consequéncia do desempenho de papéis e das experiéncias compartilhadas nas diversas
interagGes”. Fiorelli (2000, p. 112, 113).

Quando se fala em clima organizacional percebemos que existem fatores determinantes
que interferem de forma positiva ou negativa no clima de uma organizacdo. Esses fatores partem
desde as necessidades fisioldgicas, até o suprimento das necessidades de motivacéo, satisfacéo e

reconhecimento.
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Chiavenato (2006) nos explica que as variaveis que influenciam o clima consistem no
sistema de retribuicdo, no estilo de lideranca, nas politicas e valores da instituicdo, na estrutura
organizacional, nas caracteristicas dos individuos, na natureza do negécio e no estadio da vida da
organizacdo. Ele revela também que o clima pode ser influenciado por variaveis dependentes
intermediérias que consistem em um nivel de motivacdo, estimulacdo de motivos especificos,
satisfagdo no cargo, métodos de trabalho, absentismo, produtividade e varidveis dependentes

finais que consiste em uma organizacdo bem-sucedida ou uma organiza¢do mal-sucedida.

De acordo com Bergamini (1988) e Coda (1997) pode concluir-se que o clima é um
indicador da eficacia organizacional, ele pode ainda ser medido através da pesquisa de clima.
Pode-se dizer que a pesquisa de clima é o instrumento pelo qual € possivel avaliar as
necessidades dos colaboradores e da organizacdo. Em Gltima anélise, ele é um levantamento de

opinido que representa a realidade organizacional.
2.3 Pesquisa de clima organizacional

As pesquisas de clima configuram-se em mapeamentos do ambiente interno da
organizacdo, sob a oOtica de seus colaboradores, servindo como um ponto de partida para a
mudanca e o desenvolvimento da empresa. A qualidade do clima organizacional pode ser

medida através dos resultados que a pesquisa oferece.

Quando os funcionarios se sentem bem dentro da organizagdo, podem ter altos retornos
em relacdo ao comprometimento com o desempenho de suas atividades, logo, proporcionando
um melhor servi¢o ou produto aos seus clientes e consequentemente um retorno financeiro mais
elevado. Robbins, Judge e Sobral (2010, p.505) apontam que "um clima organizacional positivo

no ambiente de trabalho também esté associado a um alto nivel de satisfa¢do do cliente”.

Para Luz (2003) o clima nas organizacOes tende a ser bom, sendo que, ao contrério, se
eles percebem mal a empresa, o clima tende a ser ruim e intuitivamente pode referir

consequéncias como dissociagéo, alienamento, baixa produtividade e baixa implicacéo.

Silva, et al (2015) apresentam as vantagens de se realizarem pesquisas de clima

organizacional porque os seus resultados possuem impacto ao nivel da eficacia:
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“A ferramenta de pesquisa de clima organizacional é eficaz para identificar os fatores
criticos que devem ser trabalhados pelo gestor da organizacdo, j& que os fatores se
evidenciam de acordo com as percep¢fes dos funcionarios, mostrando tanto os pontos

negativos quanto os positivos do clima” Silva et al. (2015, p.19)

Baseando em recentes trabalhos académicos, apresentamos o comparativo realizado por
Ahrens, Timossi & De Francisco (2014) que destacam que os questionarios de Sabragia (1983) e
Luz (1995) apresentam maior abrangéncia de aspectos relacionados ao clima organizacional e

apresentam uma maior eficiéncia ao analisar o ambiente organizacional empresarial.

“O questionario de Sbragia (1983) e Luz (1995) sdo os que apresentam maior quantidade
de fatores/indicadores para analise do clima organizacional de uma empresa, esta maior
quantidade reflete em uma maior complexidade de informagOes para analisar o clima
organizacional da empresa. Os dados obtidos também permitiram apontar que o0s
questionarios de Litwin e Stringer (1968), Kolb et al (1986), Coda (1997), apresentam
menor incidéncia de fatores/indicadores, o que ndo permite a identificacdo total do
ambiente organizacional a ser estudado pela empresa”. (Ahrens, Timossi, & De Francisco,

2014, p. 12)

Quadro 4 — Comparativo entre dos fatores/indicadores de pesquisa de clima organizacional entre
autores

Fatores/indicadores Litwin & Stringer | Kolb | Sbragia | Luz|Coda
Estrutura/Regras X - X X X
Responsabilidade/Autonomia X X X X X
Motivacao (recompensa, X X X X X
promocao, remuneracao, justica)
Valorizacdo pessoal - X X - -
Relacionamento/cooperacao X - X X X
Conflito X X - -
Identidade/orgulho X - X X -
Clareza organizacional - X X X X
Lideranca/suporte - X - X X
Participacéo/iniciativa/integracdo - X X X -
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Consideracao/prestigio/tolerancia - - X - -

Oportunidade de crescimento/ X - X X X
incentivos profissionais/desafios

Comunicacao - X X X X
Cultura organizacional - - - - -
Estabilidade de emprego - - - X X

Transporte casa/trabalho/casa - - - - -

Nivel sociocultural - - - - -

Condicdes fisicas/seguranca - - X X -

Relacdo empresa x sindicato x - - - X -
funcionarios

Fonte: Adaptado de (Ahrens, Timossi & de Fransisco, 2014)

O Modelo de Sbragia e O Modelo de Luz Adaptado de (Ahrens, Timossi, & De

Francisco, 2014)

O modelo de Sbragia (1983) é composto por 20 dimensdes abordando o ambiente

organizacional. Além de conformidade, estrutura, recompensas, cooperacao, padrdes, conflitos e
identidade, ha os seguintes fatores/indicadores:

1.

Estado de tenséo - indica o grau com que as pessoas agem e decidem de forma ldgica e
racional;

Enfase na participagdo - descreve o quanto estdo envolvidos os membros da organizagio
no processo decisorio e na aceitacdo de ideias e sugestoes;

Proximidade da supervisao - indica como a gestdo é exercida pelo supervisor e qual o
grau de autonomia que o colaborador tem para redefinir os métodos de trabalho;
Consideracdo Humana - Descreve 0 quanto as pessoas sdo tratadas como pessoas, ou
seja, o grau de humanizagdo existente dentro da empresa;

Autonomia Presente - Reflete o grau de liberdade que os colaboradores detém na tomada
de deciséo;

Prestigio Obtido - Demonstra a percepcéo das pessoas sobre sua imagem no ambiente
externo pelo fato de pertencerem a organizacgéo;

Tolerancia Existente - Indica como a organizag&o, trata de forma suportavel e

construtiva, 0s erros das pessoas;
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8. Clareza Percebida - Descreve 0 quanto a organizagao se importa com a comunicacao
interna, ou seja, 0 quanto ela informa seus membros sobre assuntos relevantes para eles;

9. Justica Predominante - Demonstra o grau com que os critérios de habilidade e
desempenho séo considerados nas decisdes da organizacao;

10. Condig0es de Progresso - Descreve como a organizacao disponibiliza oportunidades e
estimula o crescimento profissional,

11. Apoio Logistico - Descreve o quanto a organizacao oferece de recursos necessarios para
que as pessoas possam desempenhar determinada fungédo adequada;

12. Re Proporcionado - Descreve o quanto a organizagdo valoriza um desempenho ou uma
atuacdo acima do padrdo por parte de seus membros;

13. Forma de Controle - Monitora os indicadores de desempenho para melhorias continuas,

em vez de usa-las como regras de punicao.

Modelo de Luz (1995) apresenta um modelo de questionario de pesquisa de clima
organizacional o qual possui dezoito variaveis ou fatores.

1. O trabalho em si - refere-se ao conhecimento da percepcdo e atitude das pessoas em
relagdo ao trabalho que executam;

2. Integracdo interdepartamental/ integracdo funcional - busca avaliar o grau de
cooperacgéo existente entre os diversos departamentos da organizacao;

3. Salario - verifica a existéncia de eventuais distor¢es entre os salarios internos e
eventuais descontentamentos em relacdo aos praticados no mercado;

4. Supervisdo - mede o grau de satisfacdo dos funcionérios em relacdo aos supervisores,
analisando a competéncia, organizacdo, relacionamento e feedback;

5. Comunicacéo - descreve o grau de conhecimento dos funcionarios em relacdo a fatos
relevantes da empresa;

6. Progresso profissional - identifica as oportunidades de treinamento e possibilidades de
ascenséo profissional,

7. Relacionamento Interpessoal - descreve a qualidade do relacionamento que prevalece
entre os funciondrios, entre estes e sua chefia e com a prépria organizagéo;

8. Estabilidade no emprego - refere-se ao sentimento de seguranga das pessoas em relacéo
aos seus empregos;

9. Processo decisorio - identifica 0 grau de inclusdo do funcionario nos processos de
deciséo, bem como o grau de centralizacdo das decisoes;
33



10. Beneficios - verifica o grau de satisfacdo com relacdo aos diversos beneficios oferecidos
pela empresa;

11. Condicoes fisicas de trabalho - identificacdo do grau de conforto das instalacdes da
organizacéo;

12. Relacionamento empresa x sindicato x funcionarios - verifica o sentimento de
atendimento as queixas e reclamagdes dos funcionarios bem como o grau de satisfacéo
dos mesmos em relacdo ao sindicato.

13. Disciplina - identifica o grau de rigidez das normas disciplinares e o nivel de satisfacéo e
insatisfacdo gerado por elas;

14. Participacao - identifica o grau de participacdo na gestdo administrativa da empresa

15. Pagamento - refere-se ao grau de conhecimento dos funcionarios em relacdo aos
descontos efetuados e aos erros indevidos por ocasido do pagamento;

16. Seguranca - identifica o grau de preocupacdo da organizagdo e as providéncias tomadas
em relacdo & integridade fisica da sua forga de trabalho, no que se refere a acidentes de
trabalho e doencas ocupacionais;

17. Objetivos organizacionais - identifica a clareza da comunicagdo, aos funcionarios, dos
objetivos e planos de acdo nos niveis setorial e organizacional;

18. Orientagdo para resultados - avalia até que ponto a empresa estimula sua forca de
trabalho para que os funcionarios se comprometam pela consecucao de resultados

Begnami & Zorzo (2013) apresentam que para refletir sobre a cultura e clima
organizacional, como fatores que influenciam no desenvolvimento das organizagdes, € preciso
compreender e adotar instrumentos e metodologias que sirvam de canal de comunicacéo, escuta e

captura das percepcdes dos colaboradores em determinados momentos da organizagéo.

Os autores apontam ainda que “para as transformagdes da cultura e do clima, deve ser
feito o acompanhamento das percepgOes dos colaboradores, para que isso ocorra a organizagao
deve ser receptiva as mudancas, desaprendendo o passado e reinventando o futuro”. (Begnami &
Zorzo, 2013, p. 47)

A revisdo da literatura foi o aporte, para o presente estudo, que abordard os componentes:
cultura e subcultura, clima organizacional (pesquisa de clima: motivagéo, satisfagéo) e estrutura.
Bem como os estudos relativos aos niveis de cultura, sendo: os artefatos, as crencas e os valores
expostos e as assuncdes basicas compartilhadas que serviram de base para a elaboracdo dos
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instrumentos usados na parte empirica e a formalizagdo de todo o processo de investigacdo, tais
como: conversas informais com os colaboradores, aplicacdo de entrevista para formulacdo das

perguntas sobre a mudanca estrutural e por fim a formulacéo do questionario.
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Parte 11

Capitulo 3 - Metodologia e procedimentos de investigacéo
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3.1 Introducao

Este capitulo apresenta, descreve e explica a metodologia utilizada, bem como, a

descricdo do método de recolha de dados.
3.2 Metodologia

Em termos de metodologia esta pesquisa configurou-se na perspectiva interpretativa,
desenvolvido através de um método hipotético dedutivo e indutivo com natureza aplicada, através
de um estudo de caso, com uma abordagem mista (qualitativo/quantitativo), do ponto de vista
objetivo: descritiva, do ponto de vista dos procedimentos técnicos: pesquisa bibliografica,
realizada tranversalmente, visando captar um periodo de tempo determinado. Efetivamente tudo
iIsso possibilitou a recolha de material/dados diversificados, em moldes quanti-qualitativos
(qualitativo o horizonte/ambito temporal que pode ser longitudinal ou num dado periodo de
tempo) com a vantagem de permitir uma visdo ou perspectiva historica sobre a tematica da
cultura/clima no IFTM no periodo de 2009/2011.

De acordo com Gil (1994, p. 207), seguimos 0s métodos e técnicas citados acima e

descritos abaixo:
Meétodo hipotético dedutivo: utilizado para a geracdo das hipdteses.

Natureza aplicada: utilizado para gerar conhecimentos que foram aplicados as préaticas dirigidas
e a solucdo de problemas especificos sobre o tema estudado.

A abordagem qualitativa: utilizada para o levantamento da relacdo entre o IFTM e o publico
alvo, possibilitar o entendimento e a compreensédo das motivagdes e posteriormente dar suporte a

interpretacdo dos comportamentos, das opinides e as expectativas dos individuos.

A abordagem a quantitativa: utilizada para apontar numericamente a frequéncia e a intensidade
dos comportamentos dos individuos utilizando a escala tipo “Likert” associada as hipoteses

geradas.

Ponto de vista objetivo - pesquisa descritiva: Esta ligada a abordagem quantitativa, utilizada

para descrever as caracteristicas do publico alvo e o fendmeno ocorrido, o estabelecimento das
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relacbes entre as varidveis e para descrever as técnicas de coleta de dados padronizadas

(entrevista e 0 questionario).

Ponto de vista dos procedimentos técnicos: utilizado nas pesquisas em livros, jornais,

publicaces e internet.

A transversalidade: utilizada nesse estudo para compreender os fatores e efeitos que s&o
observados na transversalidade da fusdo 2009/2011 e os atuais, cujos respondentes se encontram
no IFTM.

A perspectiva interpretativa: de acordo com a revisao bibliogréafica, utilizada para estudar e
interpretar os fendmenos que envolvem as pessoas na sua realidade organizacional no caso no

IFTM, tendo como foco 0s processos interativos entre o clima e a cultura organizacional.

Em sintese, o estudo que aqui apresentamos apoia-se hum modelo de investigacdo
interpretativo, dedutivo e indutivo, com um estudo de caso, no ambito da transversalidade com a
técnicas e procedimentos de recolha de dados no modelo combinado que no caso foi o e

entrevista e recolha principal por questionario
3.2.1 Métodos e plano de investigacao

A principio foi requerido a autorizacdo ao IFTM, para procedermos ao estudo, levando

sempre em consideracao os direitos de privacidade de todos os participantes.
Esta investigagdo explana-se em duas fases:

o Na primeira fase, realizamos uma pesquisa descritiva, através da revisdo teorica tao
profunda quanto possivel, dada as limitagdes de tempo, que incidiu na literatura da cultura,
subcultura e clima organizacional. Exploramos ainda, as multiplas varidveis subjacentes da
questdo principal da investigacdo, bem como, a preparagdo da escala de avaliacdo e da elaboragéo

do método de recolha de dados.

Na segunda fase, ocorreu uma fase de exploragéo, para melhor conhecimento do campo
de estudo através de conversas informais para conseguir perceber algumas motivacoes,

dificuldades e anseios que os colaboradores possuem, realizamos, também, tendo por fundamento
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a revisdo da literatura, uma pesquisa preliminar através da aplicacdo de uma entrevista, que foi
formulada com 17 perguntas abertas a PRODIN- Pré Reitoria de Desenvolvimento Institucional,
DGP - Diretoria de Gestdo de Pessoas - responsavel pelos Recursos Humanos (RH) do IFTM,
orgdo localizado na Reitoria. A entrevista serviu para entendimento do processo através do qual o
IFTM emergiu da fusdo, para entender o que foi modificado e realizado para gerir as culturas
preexistentes, manutencdo ou mudanca de elementos preexistentes e sua transposi¢do para a
cultura da nova instituicdo. Esta fase de exploracdo serviu de base para elaboracdo do
questionario aplicado a todos os colaboradores que estavam na instituicdo no periodo 2009/2011

e ainda presentes .

A escolha do método de investigacdo por questionario utilizado deve-se ao fato de,
segundo a revisdo de literatura realizada previamente, este ser o método comumente utilizado em

estudos semelhantes e que retne resultados mais significativos.
3.2.2 Instrumento de recolha de dados — Guido/Questionario.

Os autores Hill & Hill (2009, p. 22) apresentam que “é€ muito fécil elaborar um

questionario, mas ndo é facil elaborar um bom questionéario”™.

Com a finalidade de atingir os objetivos propostos, para a presente investigacdo, a técnica
de recolha dos dados escolhida foi 0 método survey (questionario), pois, a literatura existente
sobre o tema sdo variaveis em estudo neste trabalho revelam que este método € bastante utilizado

e aconselhado.
3.2.3 Guido/Matriz para formulacéo da entrevista e questionario

Para a formulacdo do guido que fundamenta a construgdo do questionario fomos
inspirados no esquema proposto pelo autor Lazarsfeld (1965 p. 27-59). O autor propde um guido
para a construcdo de um questionario, baseado fundamentalmente, em quatro operacdes: a
representacdo figurada do conceito (0 que abrange?); a especificacdo (quais as dimensdes?), a
escolha dos indicadores (que informacdes recolher?) e, por Gltimo, a construcdo dos indices
(como traduzir, sintética e quantitativamente, a informacao?) Os conceitos podem ser trabalhados

isolada ou sistemicamente.
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3.2.4 Entrevista /Questionario
3.2.4.1 Entrevista

Para o entendimento e formacdo da pesquisa de tipo mista (quantitativo-qualitativa), e
formacdo do principal instrumento de investigacdo - o questionario - na primeira parte,
realizamos uma pesquisa atraves de uma entrevista com perguntas abertas envolvendo a PRODIN
—em especial a DGP (Diretoria de Gestao de Pessoas), essas respostas formaram o item principal
do questionario que é o item numero 9 (nove) Mudanca estrutural. Optamos por fazer uma
entrevista estruturada com perguntas abertas, abordando os seguintes temas da Cultura/Clima:
Crencas, Valores, Costumes, Ritos e Cerimbnias, Praticas Organizacionais, Mudanca

Estrutural, Motivacdo, Controle , Recompensa, Comunicacdo e Ambiente de Trabalho.

Abaixo apresentamos as categorias e 0s objetivos especificos que serviram de guido da

entrevista e que consideramos necessarios ao entendimento da Cultura do IFTM:

1. Perfil como responsavel pela Gestdo de Pessoas.
e Conhecer sobre as atribuicGes e responsabilidade do responsavel pela Gestdo de pessoas.
e Conhecer sua formacao: conhecimentos e habilidades.
2. Participagdo na implantacdo Transformacéo (IFTM).
e Saber qual foi a participacdo do Gestor de RH, na fusdo e transformacdo (EAF-
Uberlandia e CEFET Uberaba) no atual IFTM?
3. Percepcao da cultura organizacional.
e Conhecer a percepcéo sobre como é a cultura organizacional do IFTM de acordo com
0 Administrador de RH
4, Integracéo de novos membros
e Saber como é feita a integracdo de novos membros pelo IFTM
5. Praticas Organizacionais
e Saber como é feita a socializacdo dos atuais membros do IFTM.
e Saber sobre o desenvolvimento e acBes que envolvem as Praticas Organizacionais

6. Integracéo cultural pos fusao (implantagéo, transformacéo).
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e Saber sobre a cultura (o antes, o durante e 0 ap0s) o processo de (fusdo, implantacao
transformacéo).
7. Mudanca Estrutural.
e Saber de que maneira as mudancas se refletiram na estrutura?
8. Motivacao, controle e recompensas.
e Saber como as mudancas influenciaram nos sistemas de recompensa e controle?
9. Ambiente de trabalho e valores compartilhados.
e Saber se, de acordo com a sua percepc¢do, ocorreu melhoria do atual ambiente de
trabalho.

e  Saber quais sdo os valores expostos e compartilhados no IFTM, no presente.
3.2.4.2 Questionario

Com este questionario pretende-se levantar as situacdes preexistentes, que decorrem da
fusdo e pds-fusdo, assim, Schein ( 2009, p. 206) aponta que “no processo para definir a cultura de
uma organizacdo podemos descobrir que nenhum conjunto de suposi¢cdes constituiu-se um
paradigma de sentimentos verdadeiros para operar ou que 0s subgrupos de uma organizacdo tém
paradigmas diferentes que podem ou ndo conflitar entre si. A cultura estd em evolucdo continua;

0 pesquisador cultural deve estar disposto a fazer buscas e analises permanentes”.

Um questionario € extraordinariamente Gtil quando um pesquisador pretende recolher
informacdo sobre um determinado tema. A importancia dos questionarios passa, também, pela
facilidade com que se interroga um elevado nimero de pessoas num curto espaco de tempo.
Desta forma o instrumento permite quantificar uma multiplicidade de dados e proceder a
numerosas analises de correlacfes de forma relativamente simples e rapida (Hill & Hill, 2009),
algo extremamente benéfico para o desenrolar da investigacdo, de forma a dar resposta a questao

de partida.
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Por seu lado, Lakatos e Marconi (2006) apresentam que o questionario € um instrumento de
recolha de dados estruturado, o qual pode ser preenchido num formato fisico ou virtual, pelo
respondente. O fato de ser anénimo permite uma maior liberdade de resposta por parte do
inquirido e com mais seguranca, aléem de haver um menor risco de distor¢do, porque nao existe

qualquer intervencdo do entrevistador no momento das respostas.

De acordo com Hill & Hill (2009) a investigacao por questionario consiste em colocar a um
conjunto de investigados, geralmente representativo de uma populacdo, uma serie de perguntas
qgue sejam de interesse aos investigadores, este instrumento € indicado quando se pretende
recolher informagdes quanto as condicBes e modos de vida, comportamentos, valores ou

opinides.

Optamos pela escolha do questionario como principal instrumento de recolha de dados,

sendo que ele apresenta ser 0 mais adequado a situacao investigada.

Para uma melhor percepcdo dos passos metodoldgicos relativamente a etapa de recolha de
dados, que esta investigacao teve em conta, apresentamos a seguir um quadro com as etapas que
Quivy & Campenhoudt (1998) sugerem e que nesta investigacdo, foram respeitadas e

salvaguardadas, para que os resultados apurados sejam consistentes e fidedignos.
Figura 2 - Esquema da investigacdo empirica

Escolha das
variaveis

Elaboracdo do
questionario

Pré-teste do
questionario

C

Recolha de dados

Descrigdo da
Amostra

Amnalise e Discussido
dos resultados
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Fonte: adaptado a partir de Quivy & Campenhoudt (1988)
3.2.4.3 Construcao do questionario

De acordo com Saunders & Thornhill (2009), quando os pesquisadores projetam um

questionario existem trés opcOes diferentes para escolher entre:

1. Adotar perguntas de outros questionarios;
2. Adaptar perguntas de outros questionarios;
3. Desenvolver as proprias perguntas.

Ao adaptar ou adotar perguntas de outros questionarios, se ja devidamente validadas,
economiza-se tempo e é mais eficiente (Saunders & Thornhill, 2009)

Neste caso foi feita adaptacdo de outro questionario, as perguntas e itens foram
cuidadosamente adaptados e avaliados para serem utilizadas no presente inquérito, que foi
inserido na plataforma do Google Forms, posteriormente enviado aos participantes, através de

link e mailling list e colocagé&o on-line.

Relativamente aos tipos de perguntas aplicadas no questionario, sdo na sua maioria, do
tipo semiabertas, ou seja, para além das sugestdes de respostas apresentadas € também dada ao
inquirido a possibilidade de este acrescentar outra resposta. Nas perguntas fechadas, que
condicionam o inquirido a escolha de uma das respostas apresentadas, utilizamos uma escala tipo
Likert. Empregdmos uma escala de medida com cinco niveis de respostas, subdividindo-as de

igual amplitude em respostas positivas e negativas e apenas uma resposta neutra.

As perguntas do questionario foram feitas com topicos especificos, a partir de um Guiao,

que assegura a obtencdo das informagdes que se pretende obter.

Para Carvalho (1992) as dimensfes do questionario deveriam surgir de tipologias do
clima de escola, consideradas fundamentais para a determinacdo das caracteristicas de uma
situacdo escolar especifica. Nesse sentido, seguimos a recomendacdo de Carvalho (1992) ao

referir que Halpin e Croft foram os primeiros a construir um instrumento para avaliacdo do clima
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de escola, designado “Organizational Climate Description Questionaire”, o qual tem servido de

base para diversos estudos sobre o clima organizacional.

Com base na entrevista, aplicado a PRODIN — em especial a DGP (Diretoria de Gestao de
Pessoas)-RH, para entendimento das mudancas que ocorrem durante a transformacao/fusdao no
periodo de 2009/2011, fizemos a devida adaptacdo e validacdo ao contexto da pesquisa que foi
utilizada na formacdo do item 09 do questionario, composto por dez dimensbes, com perguntas

abertas, semi-abertas e fechadas.
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Quadro- 5 Respostas a entrevista PRODIN/DGP/RH :

ENTREVISTA DE APLICACAO PRODIN/DGP/RH

1-Quiais sao suas atribuicdes e responsabilidade como gestor da Gestdo de Pessoas do IFTM?

Respondente 1: Planejar, coordenar, supervisionar e orientar a execu¢édo das atividades
relacionadas a area de gestdo de pessoas do IFTM como: selecdo, recrutamento, admissao,
demissdo, avaliacdo de desempenho, folha de pagamento, beneficios, higiene e seguranca,
legislacdo de pessoal, reclamacGes de ordem trabalhistas, sistemas de informagdes
gerenciais, etc.

Respondente 2: Pro-Reitor de Desenvolvimento Institucional e conforme consta em nossa
Regimento, a Pro-Reitoria em conjunto com a Diretoria de Gestdo de Pessoas somos
responsaveis pelas definicdes de diretrizes gerais da area de gestdo de pessoas. Abaixo 0
recorte do regimento geral.

“Art. 136. A Pré-Reitoria de Desenvolvimento Institucional — PRODIN compete planejar,
superintender, coordenar, fomentar e acompanhar as atividades e politicas pertinentes as
areas de planejamento e desenvolvimento institucional, gestdo de pessoas, e de tecnologia da
informagdo e comunica¢do.”

2-Qual sua formacao, cursos de aperfeicoamento e ou conhecimentos e aptiddes adquiridas ao
longo do percurso?

Respondente 1: Mestre em Gestdo Organizacional pela Universidade Federal de Uberlandia,
graduada em Direito pela Universidade de Uberaba, graduada em Formacéo de Professores
no Ensino de 2° Grau pelo Instituto Federal do Parana, especialista em Direito Educacional
no Processo Ensino-Aprendizagem pela Unido das Faculdades Claretianas, aperfeicoamento
em Formacdo Empreendedora na Educacdo Profissional pela Fundagdo do Ensino da
Engenharia em Santa Catarina. Experiéncia profissional como Gestor na area de
Administracdo, na area de gestdo publica com énfase em Administracdo de Pessoal, na area
de Direito, com énfase em Direito Administrativo e na area de operacionalizacdo, gestao e
legislacéo especifica a servidores publicos civis da administracdo publica direta.
Respondente 2: Atualmente estou cursando Doutorado em Engenharia de Software, ja
realizei ao longo de 20 (vinte) anos varios cursos de aperfeicoamento tendo como relevancia
0 Curso de Formagao de Gestores da Rede Federal.

3-Qual foi sua participacdo na fusdo, implantacdo e transformacdo das escolas EAF-
Uberlandia e CEFET Uberaba que deram origem ao atual IFTM?

Respondente 1: Participativa enquanto membro da comunidade escolar e do corpo de
gestores do antigo CEFET Uberaba, ocasido em que ocupava o cargo de Coordenadora
Geral de Recursos Humanos, e ainda colaborativa no atendimento a demandas e
documentagOes inerentes ao quadro ativo permanente da Instituicdo e outras situacOes
gerenciais que requeriam sugestoes, criticas e encaminhamentos tecnico operacionais.
Respondente 2: Fui membro da comissdo ao qual foi a responsavel pela analise do
documento denominado chamada publica para composi¢do dos Institutos Federais. O
resultado do trabalho foi o projeto IFTM, onde decidiu-se realizar a fusdo das duas
autarquias existentes na ocasido, CEFET-Uberaba e EAF-Uberlandia.
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4-Como ¢ feita a integracao e socializacdo de novos membros pelo IFTM?

Respondente 1: Ocorre em mais de uma etapa. Tem inicio com preparagdo para a posse,
formalidade que registra a efetiva assunc¢éo de um cargo publico momento em que juntamente
com a entrega de documentos pelos futuros servidores lhe sdo repassadas as primeiras
informacdes sobre cddigo de ética, beneficios como transporte, auxilio salde progressoes,
previdéncia complementar, gratificacGes inerentes a carreira e etc. Na solenidade de posse e
entregue uma pasta com alguns impressos de informacdes basicas sobre beneficios e
gratificacBes os quais, em algumas situacGes, a depender do nimero de participantes, sao
reforcados de maneira genérica.

Além das atividades realizadas na preparacao e na posse de candidatos, a instituicdo oferece
via plataforma Moodle o Curso de Ambientacdo concebido em varios modulos que
contemplam um conjunto de conhecimentos relevantes para a formacgdo e integragdo do
servidor.

Respondente 2: Hoje, todos os servidores sao acolhidos em primeiro momento pela equipe da
Gestdo de Pessoas da Reitoria, ao qual realiza algumas orientacdes, e posteriormente sao
encaminhadas aos campi de destino que também realizam o acolhimento no campus.

5-Tendo em vista policentralidade e dispersdo geografica do IFTM, existe um conjunto de
praticas comuns orientadas para a integracao e socializagdo dos colaboradores? Caso sim qual

(is)?

Respondente 1: De maneira geral ap0s a posse, que € centralizada na Reitoria, a entrada em
exercicio é precedida pela recepc¢do do colaborador realizada em geral pelo responsavel pelo
segmento de gestdo de pessoas da unidade em que o servidor exercera suas atividades. A GP
no campus € o responsavel pela recepcédo e detalhamento de direitos e deveres que pode
ocorrer sob forma de conversa de orientacéo ou repasse de cartilha impressa. Em seguida o
colaborador é apresentado a Direcdo do Campus e chefia imediata para apresentacdo do
campus, sua estrutura, ambiente e colegas de trabalho.

Respondente 2: Com a finalidade especifica ndo, porém existem acdes da gestdo como 0s
encontros, foruns internos que possibilitam tais integraces e solicitacdes entre os participes.

6-Como ¢é realizado o desenvolvimento das atividades de formacdo, como cursos e
treinamentos para 0s membros do IFTM?

Respondente 1: A instituicdo possui o Plano Anual de Capacitacdo que prevé diversas acdes
formativas complementares ao desenvolvimento de pessoal. Aléem do plano outras atividades
realizadas externamente recebem apoio da instituicdo na forma de diarias, passagens,
inscricdes ou liberacbes parciais ou totais que viabilizam a participacdo do servidor em
seminarios, congressos, foruns, workshops e similares.

Respondente 2: Existem varias frentes de incentivos para os servidores participarem de
capacitaces, tais como participacéo de cursos de curta, média e longa duracéo, participacéo
de seminarios, treinamentos dentre outros. Porém em destaque como foco da pesquisa, 0
curso de acolhimento que trata de varios temas importantes para os servidores. Este curso é
ofertado anualmente por meio do ensino a distancia.

7-Tendo em consideracdo as possiveis diferencas culturais entre as culturas das organizacoes
que deram origem ao IFTM, foi feito algum trabalho para: diagnosticar o perfil cultural de
cada organizacgdo, exposicao/verbalizacdo dos tracos culturais de cada uma delas e posterior
harmonizacdo, compatibilizacdo dos valores, formas de atuacdo, sistemas de recompensas,
regras ¢ procedimentos, narrativas (estorias) sobre “quem somos”, etc. Caso sim, como foi
feito?
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Respondente 1: Desconheco.

Respondente 2: Por meio dos estudos realizados no momento da composi¢do do projeto
IFTM, foram apresentados alguns aspectos relevantes das realidades culturais e sociais,
porém sem maiores detalhes.

8-De que maneira as mudangcas se refletiram na estrutura organizacional do IFTM?

Respondente 1: Uma nova institucionalidade se formou e com ela questdes que vao desde a
identidade institucional até praticas gerenciais e rotinas administrativas foram, e continuam
sendo, avaliadas, revistas e formatadas para atender a uma demanda caracterizada pela
complexidade e diversidade proprias das diferencas pré-existentes nas antigas autarquias que
deram origem ao IFTM.

Respondente 2: Com a fusdo das duas autarquias o resultado foi uma Gnica instituicdo. Para
gestao desta nova instituicdo, criou-se a Reitoria, érgédo responsavel em definir as politicas e
diretrizes de funcionamento no ambito do IFTM. Este fato, refletiu na forma como as
autarquias trabalhavam antes da criagéo do IFTM, pois tinham suas estruturas independentes
e vinculadas diretamente ao “Ministério da Educagdo”, sendo posterior a fusdo a reitoria
como 6rgao responsavel pelas defini¢bes juntos aos 6rgados superiores.

4-Para a criacdo da nova estrutura do IFTM, partiram de alguma estrutura pre-existente e
promoveram adaptacfes para acomodar a nova situacdo ou desenharam de novo toda a
estrutura da nova entidade?

Respondente 1: Os ajustes foram feitos a partir da estrutura existente e desdobramentos
necessarios a adequacdo imposta pela lei de criacdo dos Institutos e/ou de orientacdes por
parte de instancias superiores “Ministério da Educag¢do”

Respondente 2: Como forma de manter o dialogo e especificidade dos campi, as mudancas
aconteceram de forma gradativa, porém as estruturas existentes na época tiveram que se
adaptar ao novo modelo de instituices, baseados nas experiéncias que cada campus tinha de
melhor. Estas mudancas foram necessarias pois ndo se tratava mais de autarquias
independentes e sim de uma Unica instituicao.

4-Quem participou nesse processo?

Respondente 1: Corpo diretivo do IFTM, ouvidos representantes dos diversos segmentos.
Respondente 2: Toda comunidade académica teve sua representatividade, pois se tratara de
um momento historico e de mudancas significativas para a instituicdo. Em todos 0s momentos
de discussdes de pontos relevantes foram formalizadas comissdes muiticampi para definicdes
dos trabalhos a serem realizados.

11 Vocé acredita que as mudancas (fus@o, Implantacdo Transformagéo) motivaram as pessoas?
Caso sim, o que foi feito para motiva-las?

Respondente 1: Particularmente enxergo o momento revestido de dualidade onde alguns se
sentiram motivados pela possibilidade de crescimento da instituicdo que passou a ser
equiparada em alguns aspectos as Universidades, mas também de muita descrenca e
resisténcia @ mudancas e em especial a jungdo de instituicbes oriundas de localidades com
tradicional rivalidade na regido em que se encontram inseridas.

Respondente 2: Toda mudanga com perspectivas de melhorias sédo fatores motivacionais e
acredito que a transformagcdo em IFTM das instituicbes envolvidas trouxeram novas
oportunidades e isso motivou os servidores, alunos e comunidade em geral. Afinal de contas
as instituicGes passaram a poder ofertar cursos nos diversos niveis e isso representou um
ganho para a sociedade.

12 De que modo a fusdo trouxe mudancas nos sistemas de recompensa e controle existentes na

47




unidades que se fundiram?

Respondente 1: Com a ressalva de que no servi¢o publico sistemas de recompensa (bdnus,
participacdo em lucros, etc) sdo praticamente inexistentes. No meu ponto de vista as
mudancas se assentam principalmente em aspectos gerenciais da amplia¢éo de possibilidade
de cargos e nos processos de tomada de decisdo e de controle que passaram a ser orientados
e conduzidos pela Reitoria dos institutos.

Respondente 2: Com a fusdo e a necessidade de reestruturacdo das estruturas
organizacionais, novas oportunidades com a criagdes de novos cargos surgiram, permitindo
assim a promocao de servidores na composi¢ao da gestao.

13 Ap6s a fusdo/transformacdo vocé sentiu/percebeu mudancas no ambiente e clima de
trabalho?

Respondente 1: A mudanca na esfera de decisdo e na centralizacdo da gestdo na Reitoria
pode ter gerado desconfortos e insatisfagdes nas duas instituicGes de origem, mas como dito,
para muitos outros o fato foi tido como um ganho institucional que possibilitou uma
ampliacdo em termos de oportunidades de crescimento profissional e institucional.
Respondente 2: Sim, no inicio como ocorreram varias mudangas estruturais, foi perceptivel
as alteracGes nos ambientes e no clima organizacional, até porque foram transformacées bem
significativas nos modelos de gestao.

14 Vocé considera que as Crencas: (verdades concebidas ou aceitas como verdadeiras que se
formam através da observacao de fatos e pela convivéncia em um grupo de pessoas) ajudaram
no processo de (fusdo, implantacdo e transformacao)?

Respondente 1: Acredito que o processo foi consequéncia mais de uma questdo legal e
impositiva do que de uma conjugacao de crengas.

Respondente 2: As convicgdes apresentadas ajudaram muito no processo, pois vislumbraram
um crescimento substancial e verdadeiro.

15 Vocé acredita que os valores proclamados sdo, de fato compartilhados e séo visiveis nos
comportamentos das pessoas no seu dia-a-dia de trabalho? Caso sim, cite um exemplo

Respondente 1: Em se tratando dos valores presentes na concepcdo institucional: Etica e
transparéncia; Exceléncia na gestéo educacional; Acessibilidade e incluséo social; Cidadania
e justica social; Responsabilidade ambiental; Inovacao e empreendedorismo; Valorizacdo das
pessoas; Respeito a diversidade; Gestdo democratico-participativa, pode-se dizer que
genericamente e de maneira diversa em cada individuo, sdo valores aparentes, contudo essa é
uma percepcao subjetiva.

Respondente 2: Acredito sim, pois tais valores pronunciados na época, na busca para
melhorar a educacgdo profissional do pais, foi reflexo no dia a dia das pessoas que ja se
encontravam e aos novos servidores que vieram para somar. Esta percepcao é de forma geral,
pois é claro que existem as excec¢des que acredito que sejam a minoria. Posso citar o valor do
desenvolvimento humano, onde todos com objetivo de buscar formar o cidadao integrado ao
contexto social.

16 As historias, ritos € ou cerimodnias foram um dos “instrumentos comunicativos” usados
para sinalizar as mudancas e promover a integracdo das pessoas provenientes de organizagdes
diferentes, numa nova realidade? Caso sim qual (is)?

Respondente 1: Acredito que em algumas situacdes sim, como no caso da gestdo de pessoas a
centralizacdo da solenidade de posse na Reitoria, que aponta a nova diretriz e formatacéo de
uma estrutura multi-campus com uma unidade gestora central. Nos diversos segmentos foram
realizados encontros e reunifes com vistas a discutir, socializar e padronizar rotinas e
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procedimentos.

Respondente 2: Na época varios instrumentos foram utilizados para propagar a comunicacao
de forma que todos da comunidade pudessem entender o processo de mudanca. Varias
reunides e assembleias foram realizadas para possibilitar as discussdes internas e externas.

17 Existem no IFTM Ceriménias, encontros, formais e informais que reafirmam os valores,
crengas € costumes “impostos”? Caso sim cite algum(ns).

Respondente 1: Alguns costumes tiveram continuidade local como celebracdes de datas
comemorativas ou eventos locais (dia das mées, pais, semana da familia rural) e outras se
reproduziram pelas unidades como semana do servidor, confraternizacdo de final de ano,
festas juninas, colacfes de grau, féruns tematicos, semanas cientificas, etc.

Respondente 2: Varios eventos acontecem no ambito do IFTM, e em varios destes sdo
abordados tematicas que reafirmam seus valores e costumes, nao existe precisamente eventos
especificos para este fim. Normalmente toda area estratégica realiza foruns para promover o
dialogo e abrir as discussfes entre os varios agentes envolvidos nos processos de gestdo do
IFTM. Isso deve ser entendido como parte do processo de maturacao da instituicao.

18 Como o IFTM lida coma Rede de comunicacdo informal?

Respondente 1: Vejo como democratica, ndo existe imposicdes ou limites na informalidade
desde que se observem valores e comportamentos éticos e morais socialmente aceitos.
Respondente 2: A comunicagdo ¢ um dos maiores gargalos de todas organizagdes, pois sem
esta as informagOes néo fluem e afetam diretamente com efeitos significativos na gestdo. A
comunicacao informal pode ser uma forma que dinamize o fluxo de informacgdes necessarias
para o bem-estar das instituicGes, porém é salutar dizer que existem as comunicacdes formais,
ao qual utiliza-se de canais especificos e formais dentro das estruturas organizacional da
Instituicdo. Tudo vai depender do tipo de informacbGes a serem divulgadas e tratadas,
portanto, o IFTM lida com naturalidade e tenta sempre aprimorar Seus mecanismos de
comunicacao seja formal ou informal.

Fonte: Elaboracdo Prépria, 2017

Abaixo segue o alinhamento entre entre dimensdes, categorias, objetivos especificos e

hipdteses de trabalho.

Quadro 6 — Alinhamento entre dimensdes, categorias, objetivos especificos e hipdteses

de trabalho .
Dimensodes Definicoes Categoria Objetivos Hipdteses operacionais
especificos

Dados Conhecer o Dados pessoais | Saber o perfil dos

pessoais perfil dos Participantes. H1 - O clima é afetado
Participantes. .

- ositivamente elas
Trabalho e Determinar o grau P _ P

Avaliar as Realizacao de satisfagéo mudangas estruturais;
possibilidades | Profissional. profissional — os

Desenvolvim | de crescimento colaboradores
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ento pessoal

dos
colaboradores
na organizacao.

Treinamento e
Desenvolvimen
to.

trabalham por
necessidade, falta de
opcOes no mercado
ou pela identificacdo
com 0s objetivos e a

Valorizacéo motivacao para
/reconhecimen | contribuir para o
to. sucesso da
instituicao.
Ambiente Discutir como a
organizacion Condicdes mudancga na
al (fisico e fisicas do composicao
humano Avaliar o trabalho. estrutural e os
ambiente aspectos do clima
interno da Mudanga podem influenciar o
organizagéo, estrutural - desempenho das
estrutura, fusdo equipes de trabalho
regras, transformac&o | Avaliar como a
higiene/seguran mudanca na
ca. composicao
estrutural
influenciou os
indicadores de clima
e relacionar a
influéncia destas no
ambiente de trabalho
do IFTM (Instituto
Federal do
Triangulo Mineiro);
Descrever a
Comunicacdo. |percepgao dos
Avaliar a funcionarios
Lideranca e |habilidade de Relacionament | relativamente a
equipe influenciarese |o mudanga na
comunicar entre | interpessoal/tr | composi¢éo
lideres e abalho em estrutural sobre a
liderados da equipe/motiva | organizacao e as
organizagéo. céo. atividades
desenvolvidas no
IFTM (Instituto
Federal do
Tridngulo Mineiro),
a partir do estudo de
indicadores de
clima;
Avaliar o Imagem Determinar se
ambiente (reputacéo) do | existe envolvimento
Aspectos interno da IFTM afetivo dos

organizagéo e a

colaboradores com a

H2 — O clima é afetado
negativamente pelas

mudancas estruturais;

H3 -

modificou em funcdo das

O clima ndo se

mudancas estruturais.

H4 - As mudangas
estruturais do  clima
proporcionam  antevisdo

de mais oportunidades
para 0 desenvolvimento
da carreira através de

capacitacdo e de maiores

oportunidades de
promocao e
reconhecimento;

H5 - As mudangas
negativas do  clima

proporciona antevisdo de
menos oportunidades para
0 desenvolvimento da
menos

de

promocao e crescimento.

carreira,

oportunidades
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forma com que instituicdo.
a mesma
proporciona o
bem estar de

seus
colaboradores.
Avaliacdo do | Perceber o Perceber o interesse
questionario |interesse e e satisfagdo dos
satisfacdo dos participantes.

participantes.

Fonte : Elaboragdo Propria, 2017.

Algumas das questdes do questionario foram feitas abordando 0 mesmo tema em aspectos
diferentes, porém, semelhantes, para funcionar como verificacdo de informacdo (uma espécie de
confirmacéo da veracidade das respostas dadas) pelo que estdo em diferentes itens e destinando-
se a reforcar a confiabilidade das respostas dadas.

Nas questbes fechadas as perguntas sdo respondidas através de uma avaliacdo, que é

realizada sob a forma de uma escala de Likert (Saunders & Thornhill, 2009).

A escolha da escala de tipo Likert de 5 pontos foi feita conforme Llauradé (2015) que nos
apresenta:

“Entre os pesquisadores, ndo ha consenso claro. Provavelmente o item mais utilizado € o
nivel 5, mas também sdo utilizados 4, 7 ou 10. O que sabemos é que quanto mais niveis,
mais respostas distintas teremos. Numa pesquisa com 5 itens Likert, normalmente os
entrevistados tendem a evitar duas opgdes extremas, ou seja, teremos pouca variagao

(conhecido como viés de tendéncia central)”.

No nosso caso, a escala de Likert possui cinco classificacGes, seguimos o modelo de
Dalmoro & Vieira ( 2013, p. 167) cujos valores utilizados para a padronizagédo das escalas sao

constituidos por uma escala de cinco pontos conforme tabela abaixo:
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Quadro 7 - Valores — Tabela de Likert (1936) — escala de avaliacdo e vinculagdo da variavel

hipotética .
Opgéo 1 2 3 4 5
Valor 0 1 2 3 4
N&o  Tenho|Nunca Raramente | Quase Sempre
Opinido Sempre
N&  Tenho|Insuficiente |Satisfatorio |Muito bom |Excelente
Escala o
Padronizada Opinido . —— - ——
Alternativas [Ndo  Tenho | Muito Insatisfeito | Pouco Muito satisfeito
Opiniéo insatisfeito satisfeito
Muito pior Pior Igual Melhor Muito melhor
N&  Tenho|N&o Em Pequena | Em boa parte | Sim
Opinido Parte
Cores representadas nos
Vinculagdo o‘las hipo6teses H2\-H5 H3 H1-H4
H1 - O clima é afetado positivamente pelas mudancas estruturais;
H2 — O clima é afetado negativamente pelas mudancas estruturais;
H3 — O clima ndo se modificou em fungdo das mudancas estruturais.

H4 — As mudangas positivas do clima resultam da antevisdo de mais oportunidades para o
desenvolvimento da carreira através de capacitacdo e de maiores oportunidades de promocdo e
reconhecimento;

H5 — As mudangas negativas do clima resultam da antevisdo de menos oportunidades para o
desenvolvimento da carreira, menos oportunidades de promogcdo e crescimento.

Fonte: Adaptado de (Dalmoro & Vieira, 2013, p. 167)

O objetivo principal foi fazer um questionario compreensivel e acessivel a todos os
inquiridos, a linguagem usada em todo o documento foi simples e clara, nomeadamente, nas
instrucdes dadas, tendo em conta o fato de que nem todos os inquiridos tém o mesmo nivel de
literacia ou habilitacGes literarias (Hill & Hill, 2009).

3.2.4.4 Pré-teste Questionario

Alguns autores como Churchil & Peter (1998), Hill & Hill (2009) indicam o uso de um
pré-teste, como recurso a estudos preliminares, para avaliar a adequacdo do questionario a utilizar

e eliminar potenciais problemas, gerando condicGes para o sucesso da sua boa aplicagéo e ao
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cumprimento de objetivos estabelecidos. A amostra do pré-teste deve variar entre cinco e

cinquenta elementos a inquirir.

O pré-teste é identificado por vérios autores como uma forma de avaliar a fidedignidade e
a validade do método (Lakatos & Marconi, 2006). Deste modo, foi realizado um pré-teste com o
objetivo de verificar a consisténcia, clareza e adequabilidade do questionério, tendo para isso sido
aplicados numa fase inicial dez questionarios a uma amostra que foi selecionada e elegivel para
0 tema em estudo. No pré-teste utilizado foi aferida: a ordenagdo das questfes dentro de cada
bloco de perguntas; o estilo da linguagem utilizada; a possivel reacdo do inquirido as questfes

apresentadas; a dimensao das escalas utilizadas e a apresentacdo do questionario.

No final do pré-teste registraram-se algumas ddvidas, as quais foram consideradas na
elaboracdo do questionario final. Apos as alteracdes efetuadas, o questionario final foi aplicado a
outros dois individuos, os quais ndo sugeriram nenhuma alteracdo nem levantaram qualquer tipo

de davida, ficando comprovada a adequabilidade do questionario.
3..2.4.5 A estrutura do questionario

O questionario inicia-se com o Termo de consentimento livre e informado, onde o
participante possa se nanifestar que concorda em participar no estudo de pesquisa (ver anexo 1),
logo abaixo possui uma nota introdutoria, com o intuito de dar a conhecer a razdo da aplicacéo do
questionario e o ambito em que esta inserido, (ver anexo 2) onde também, foi explicado o
objetivo da pesquisa, apresentando ainda uma nota de motivagédo, sensibilizacdo e apelo ao

contributo.

Na entrevista com perguntas abertas (Anexo 2) foram envolvidos dois servidores da
PRODIN que contribuiram para a elaboracdo do plano de fuséo no periodo de (2009 a 2011) do
IFTM que € nosso objeto de estudo. Topicos abordados para entrevista de acordo com a reviséo

da bibliografia:

Atribuicdes e responsabilidade
Conhecimentos, competéncias e aptiddes
Participacéo na fusdo, implantacéo e transformacao.
Integracdo e socializacéo
Socializacgdo e préaticas organizacionais
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o Estratégias, metas e filosofias.

o Processo cultural
o Mudancas estruturais
o Motivacao

Recompensa e controle

Ambiente e clima de trabalho
Assuncdes ou pressupostos basicos
Valores compartilhados

Avrtefatos da cultura

No questionario (Anexo 3) foram envolvidos 200 (duzentos) colaboradores do IFTM do
periodo (2009/2011), que é um percentual de 40% (quarenta por cento) (tendo em vista as
aposentadorias, desligamentos e transferéncias — informacdo: PRODIN-CGP-RH/IFTM) de um
tortal de 535 servidores apontados no relatério de gestdo 2010 em atuacdo em 2017. (Instituto,
2017, p. 83).

Segundo Shein (2009) algum tipo de solucdo deve ser encontrado para que as pessoas se
livrem de antigos comportamentos defensivos auto-orientados e sejam capazes de funcionar no
grupo e assim, devemos levar em consideragdo que as pessoas entdo engajadas com a

organizacdo. O autor ainda apresenta que:

“Nas organizacdes, temos que presumir gue as vezes, no inicio de sua historia, 0 grupo
aprendeu certos modos de relacionar que funcionaram e eles se tornaram normas.
Devemos notar que a cultura é profunda e complexa, e devemos evitar a tentacdo de
formar ideia ou imagem classificatoria preconcebida sobre os fenémenos organizacionais

em termos de uma ou duas dimensdes”

A estrutura do questionario é constituida por dez categorias que passamos a
apresentar:

1. Dados pessoais;

2. Realizagéo pessoal e profissional;

3. Valorizagédo/reconhecimentos pelos gestores;

4. Relacionamento interpessoal/trabalho em equipe/motivacéo;
5. Condic0es fisicas dentro da escola;

6. Comunicacéo;
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7. Imagem/reputacéo da escola;
8. Treinamento/desenvolvimento;
9. Mudanca estrutural;

10. Avaliacao do questionario.

A primeira dimensdo, questes de 1.1 até 1.6, refere-se a “dados pessoais” (cargo,

departamento, setor (responsabilidade), sexo, faixa etéaria e anos de atividades).
1 Dados pessoais

Qual seu cargo no IFTM?

Qual seu departamento?

Vocé ocupa cargo de coordenacédo/chefia?
Quial seu sexo?

Quial é a sua idade?

2 A

Quantos anos vocé tem de IFTM?

A segunda dimensdo, questfes 2.1 até a 2.6, refere-se realizacdo pessoal e profissional de cada
colaborador inquirido, todas com 5 opgdes de respostas: ndo tenho opinido, nunca, raramente,

quase sempre e sempre.
2.Trabalho e realizacéo profissional

Vocé gosta do trabalho que realiza no IFTM?

Vocé participa da definicdo das metas e dos objetivos relacionados com o seu trabalho?
Vocé considera que seu trabalho é avaliado de forma justa pelos seus superiores?

Vocé é informado pelo seu superior imediato sobre o que ele acha do seu trabalho?

Vocé considera que € sua responsabilidade contribuir para o sucesso do IFTM?

o gk~ w N E

O seu trabalho lhe da um sentimento de realizagdo profissional?

Na terceira dimenséo, as perguntas sdo focadas na valorizacdo e no reconhecimento aos
colaboradores, referentes as questdes 3.1 até a 3.5, todas também com 5 opcBes de respostas: ndo

tenho opinido, nunca, raramente, quase sempre e sempre.
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3 Valorizagéo e reconhecimento

Vocé se sente valorizado pelo IFTM?
Vocé se sente valorizado pelo seu chefe imediato?
Vocé se sente valorizado pelos colegas de trabalho?

V/océ se sente seguro em dizer o que pensa?

o B~ w D P

Os colaboradores séo tratados com respeito, independentemente dosseus cargos?

A quarta dimensdo, as questdes de 4.1 até 4.8, € referente ao relacionamento interpessoal,
trabalho em equipe e motivacdo dos colaboradores do IFTM, também todas com 5 opcBes de
respostas (4.1 até 4.7): ndo tenho opinido, nunca, raramente, quase sempre e sempre. A questdo
4.8 tem resposta variavel e aberta.

4 Relacionamento interpessoal/trabalho em equipe/motivacdo

O clima de trabalho da sua equipe é bom?

Existe cooperacgéo na suaequipe?

Vocé se relaciona bem com seus colegas de equipe?
Vocé se relaciona bem com sua chefia imediata?
Vocé se considera respeitado pela sua chefia imediata?
O clima de trabalho no IFTM é bom?

Vocé se sente motivado para o trabalho?

O N o g B~ w D P

Indique os 03 (trés) principais fatores que geram insatisfacdo no seu trabalho?

Na quinta dimensdo, as questbes sdo referentes as condicGes fisicas do trabalho dentro da
escola, estando distribuidas em trés tipo de escalas : a questdo 5.1 € composta de 5 respostas: ndo
tenho opinido, nunca, raramente, quase sempre e sempre; a questdo 5.2 possui 8 divisdes
(temperatura, espaco fisico, iluminacdo natural, iluminacdo artificial, mobiliario quantidade,
mobiliario conservacdo, limpeza, instalagdes sanitarias) as opcbes de respostas sdo 5: N&o tenho
opinido (NT), Insuficiente(l); Satisfatorio(S) Muito Bom(MB) e Excelente (E), e a questdo 5.3

tem uma resposta aberta.
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5 Condicdes fisicas do trabalho

1. Vocé acha que as instalagdes oferecidas pelo IFTM s&o adequadas para realizagdo do
trabalho?

2. Como vocé considera as condi¢cdes ambientais do seu local de trabalho?

3. Quais sugestdes vocé pode dar para melhorar as condicOes fisicas no desenvolvimento do

seu trabalho?

A sexta dimenséo esta focada na comunicacdo dentro do IFTM, com as 2 primeiras perguntas
(6.1 e 6.2) com 5 opcBes de escala: : ndo tenho opinido, nunca, raramente, quase sempre e
sempre; a questdo 6.3 é uma questdo com resposta aberta; e as questdes 6.4 e 6.5 tém 4 opcdes de
respostas fechadas e uma aberta.

6 Comunicacéo

Vocé acha que a comunicacdo realizada dentro do IFTM é eficiente?
Vocé considera que os canais de comunicacéo utilizados no IFTM séo adequados?
Quais canais de comunicacao vocé acha que deveriam ser utilizados? Deixe sua sugestao.

Quais canais de comunicacao vocé utiliza/consulta sesmanalmente?

o ~ w0 e

Quais canais de comunicacao vocé utiliza/consulta diariamente?

A sétima dimensdo destaca a imagem percecionada do IFTM, ou seja, a reputacdo do IFTM na
opinido dos colaboradores: as questdes 7.1 até 7.3 tém 5 opcbes na escala de resposta: : ndo tenho
opinido, nunca, raramente, quase sempre e sempre; a questdo 7.4 tem a escala: muito pior , pior,

igual, melhor e muito melhor, e 7.4.1 uma opcao aberta.
7 Imagem (reputacédo) do IFTM

Vocé considera o IFTM um lugar bom para trabalhar?
O IFTM desfruta de uma boa imagem entre os colaboradores?
Vocé acha que o IFTM desfruta de uma boa imagem perante a comunidade?

De modo geral, como vocé classifica o IFTM hoje, em relagdo a como era antes da fusao?

o B~ w0 D

Em sua opinido o que pode ser feito para melhorar o IFTM?
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A oitava dimenséo aborda o tema sobre o treinamento e desenvolvimento: a questdo 8.1 tem a
opcao de 5 respostas: ndo tenho opinido, nunca, raramente, quase sempre e sempre; as questdes
8.2 e 8.3 sdo de resposta de escolha e aberta., a questdo 8.4 com 5 respostas; Trabalhando no
IFTM no mesmo cargo, Trabalhando no IFTM em outro cargo, Trabalhando em outra escola no

mesmo cargo, Trabalhando em outra escola em mesmo cargo e trabalhando por conta propria
8 Treinamento/desenvolvimento

O treinamento que vocé recebe o capacita a fazer bem o seu trabalho?
Qual tipo de capacitacdo vocé gostaria de fazer?

Vocé gostaria de fazer um curso de educacdo formal? Qual?

> w0 b

Em termos profissionais, como vocé se imagina daqui a dois anos?

A nona dimenséo aborda a mudanca estrutural (formada através das informac6es coletadas pelo
questionario aplicado ao setor de RH do IFTM) : a questdo 9.1 e 9.2 tém 5 op¢des na escala de
resposta: : ndo tenho opinido, nunca, raramente, quase sempre e sempre; a questdo 9.3 tém 3
opcdes: sim, ndo e outro (aberta) ; as questdes 9.4 e 9.5 tém 5 opcdes de respostas: ndo tenho
opinido, nunca, raramente, quase sempre e sempre, as questdes 9.6 a 9.15 tém 5 opcles de

resposta : ndo tenho opinido, muito insatisfeito, insatisfeito, pouco satisfeito e muito satisfeito
9 Mudanca estrutural

1. Tendo em vista que na fusdo ocorreu a ampliacdo da oferta da educacdo (mais cursos e
mais alunos), novas oportunidades de trabalho (ampliagdo das fungdes gratificadas e cargos de
confianca ), tdo quanto vocé se sentiu motivado?

2. Vocé acredita que o Curso de Ambientacdo Funcional (que apresenta informagdes sobre
as atividades desenvolvidas em setores estratégicos do IFTM) disponivel pelo IFTM na
modalidade EAD atende as suas necessidades de aprimoramento da execucdo das atividades do
dia a dia?

3. Vocé acredita que a mudanca realizada na estrutura organizacional do IFTM ( igualdade
de quantitativo de cargos de confianca e suas respectivas retribuicbes nos campi) refletiram-se

para que ndo ocorressem conflitos entre os campi? Deixe sua opinido.
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4. Vocé acredita que as cerimdnias tais como: inauguracdo de novos campi, posse de novos
servidores, langcamentos de livros, dentre outras, promovem a integracdo das pessoas que Sdo
provenientes de organizacGes diferentes?

5. Vocé acredita que as mudancas na area de comunicacdo realizadas devido a nova
dimensdo do IFTM, atendem as necessidades do dia a dia de trabalho?

6. Como vocé se sentiu com a chegada de novos servidores devido a fusao/transformacao?
7. Como vocé se sentiu em relacdo aos encontros, foruns internos disponibilizados pelo
IFTM para possibilitar integracdes entre os servidores?

8. Como vocé se sentiu em relacdo aos cursos de curta, média e longa duracdo, participacao
de seminérios, treinamentos dentre outros oferecidos e disponibilizados pelo IFTM para atender
as necessidades das atividades e desenvolvidas no dia a dia?

9. Como vocé se sentiu em relagdo as novas praticas gerenciais e rotinas administrativas
devido a fuséo/transformacéo?

10.  Como vocé se sentiu em relagdo aos ajustes que foram feitos a partir das estruturas ja
existentes e a nova estrutura do IFTM tendo em vista as atividades do dia a dia?

11.  Como vocé se sentiu em relacdo a sua representatividade (representante do seu segmento)
para o processo de fusdo/transformacdo do IFTM?

12. Como vocé se sentiu em relagdo as mudancas ocorridas no modelo de gestdo
possibilitando uma ampliagdo em termos de oportunidades de crescimento profissional e
institucional?

13.  Como vocé se sentiu em relacio aos valores proclamados pelo IFTM , tais como : Etica E
Transparéncia; Exceléncia Na Gestdo Educacional; Acessibilidade E Inclusdo Social; Cidadania
E Justica Social; Responsabilidade Ambiental; Inovacdo E Empreendedorismo; Valorizacdo Das
Pessoas; Respeito A Diversidade; Gestdo Democratico-Participativa?

14, Como vocé se sentiu em relacdo a forma como foi feita a comunicacdo do processo de
fusdo/transformacdo do IFTM?

15.  Como vocé se sente em relacdo aos eventos realizados no IFTM, tais como, foruns, datas
comemorativas (dia das maes, pais, semana da familia rural)?

16. Com a fusdo/transformacdo, como vocé sentiu que o IFTM passou a lidar com as

conversas informais existentes entre os colegas de trabalho no dia a dia?
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Para finalizar o questionario, a décima dimenséo refere-se a avaliacdo da pesquisa respondida
por cada colaborador da escola pesquisada, estando dividida em 3 questBes: nas questes 10.1 e
10.2 ha 5 opcgoes de respostas: ndo tenho opinido, ndo, em pequena parte, em boa parte e sim; a

questdo 10.3 é de resposta aberta.
10 Avaliacéo do questionério

1. O modelo de questionario atendeu as suas expectativas?
2. Vocé acredita que a analise do resultado do questionario se concretizard em beneficios
para a sua escola?

3. Deixe sua sugestdo, critica ou comentarios.
3.2.4.6 Procedimentos de administracdo do questionério e recolha de dados

O questionario foi distribuido, posteriormente, via Internet, por e-mail aos inqueridos. Ele
foi aplicado no dia 18 do més de agosto de 2017 e recolhidos no dia 19 do més sembro de 2017
através da plataforma Google Drive, que é gerida pelo IFTM, ela permite a monitorizagcdo em

tempo real da recolha de respostas.

No que diz respeito a recolha de dados, tendo em conta o objetivo de identificar tracos da
da cultura, subcultura, clima organizacional e da cultura preexistente, a populacdo que
pretendiamos inquirir nesta investigacdo é constituida por todos os individuos que ja eram
servidores nas unidades que se fundiram para dar origem ao atual IFTM, como tal participaram
na fudo/transformacdo que ocorreu no periodo de 2009/2011 estdo atualmente exercendo suas
atividades. Neste sentido, seram inquiridos por questionario 200 (duzentos) colaboradores do
IFTM servidores no periodo (2009/2011), o que representa um percentual de 40% (quarenta por
cento), tendo em vista as aposentadorias, desligamentos e transferéncias — informacdo: PRODIN-
CGP-RH/IFTM) de um tortal de 535 servidores apontados no Relatorio de Gestdo 2010 em
atuacdo em 2017. (Instituto, 2017, p. 83).

3.2.4.7 Contexto da pesquisa: apresentacao do objeto de estudo

A regido do Triangulo Mineiro possui localizacdo estratégica entre importantes estados
brasileiros, méo de obra qualificada e excelente condi¢des de infraestrutura, que s@o os principais
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diferenciais da regido. O Territorio Tridngulo Norte possui trés microterritorios — Uberlandia,
Patrocinio e ltuiutaba — contendo 30 municipios. Esse territorio destaca-se pela producéo de leite,
soja e café arabica. Ja o territério Triangulo Sul também é composto por trés microterritorios —
Uberaba, Araxa e Frutal — com 27 municipios. Esse territorio destaca-se na producdo de cana-de-
acucar e soja, na lavoura; e de leite, na pecuéria. O Tridngulo Sul possui a segunda menor taxa de
mortalidade infantil do Estado. (Fabio & Davyson, 2017).

Liotto et al (2011, pp. 12-13) apresetam a historia dos Institutos Federais de Educacéo,
Ciéncia e Tecnologia que foram criados pela Lei 11.892, de 29 de dezembro de 2008, implantou
38 Institutos Federais de Educacgéo, Ciéncia e Tecnologia. Os Institutos Federais séo instituigdes
de educacdo basica, profissional e superior distribuidas por varios campi, vinculadas ao
Ministério da Educacdo (MEC) por meio da Secretaria de Educacéo Profissional e Tecnoldgica

(SETEC), integrando a Rede Federal de Educacéo Profissional.

Segundo Pacheco (2010), a proposta dos Institutos Federais aponta para uma instituicdo
identificada e comprometida com a sociedade, sintonizada com as demandas sociais, econdmicas
e culturais, de forma local e regional, a fim de promover a oferta educativa através da construcao
de itinerarios de formacdo que permitam a integracdo de diferentes niveis de educacgdo
profissional e tecnoldgica no seu projeto pedagdgico. Os Institutos podem ofertar cursos de
formacao inicial e continuada, técnico de nivel médio, tecnoldgico, licenciatura e pos-graduacéo,

democratizando e ampliando a acesso ao ensino gratuito pablico. (Liotto et al , 2011, pp. 12-13)

Com a transformacao (fusdo) entre duas instituicbes — EAFU (Escola Agrotécnica Federal
de Uberlandia...) e- CEFET (Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de Uberaba ) passa-se de
uma estrutura simples para uma mais complexa, que é hoje o IFTM. Esta nova organizagao é uma
Instituicdo de Educagdo Superior, Basica e Profissional, pluricurricular e multicampi,
especializada na oferta de educacdo profissional e tecnoldgica nas diferentes modalidades de
ensino, com base na conjugacdo de conhecimentos técnicos e tecnoldgicos com as suas praticas

pedagdgicas.

Ambas as estruturas pré-fusdo da (EAFU- Uberlandia e CEFET- Uberaba ) eram
compostas por: Direcdo Geral, Diretoria de Administracdo, Diretoria de Educacdo, tendo também

como 6rgao de assessoramento a Auditoria Interna — cuja missao era 0 acompanhamento indireto
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de processos, avaliacdo de resultados e proposicdo de acgdes corretivas para 0s desvios gerenciais
da entidade a qual esta vinculada.

Historico

O Instituto Federal de Educacdo Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro — IFTM —
resultou da fusdo do Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de Uberaba — CEFET Uberaba - e
da Escola Agrotécnica Federal de Uberlandia - EAFU, passando estes polos a denominar-se
respectivamente: Campus Uberaba e Campus Uberlandia. A Reitoria foi constituida e esta
sediada na cidade de Uberaba/MG.

A Escola Agrotécnica Federal de Uberlandia, quando de sua fundacdo, em 1957,
denominava-se Colégio Agricola de Uberlandia. Em 1979, com a publicacdo do Decreto 83.935,
todos os Colégios Agricolas da Rede de Coordenacdo Nacional do Ensino Agropecuario
passaram a denominacdo de Escola Agrotécnica Federal, e a partir de 29/12/2008 passou a

denominar-se Campus Uberlandia do IFTM.

O CEFET- Centro Federal de Educacdo Técnoldgica - de Uberaba iniciou a missdo de
desenvolver e difundir conhecimentos cientificos e tecnoldgicos em 1953, como Centro de
Treinamento em Economia Rural Doméstica. Em 1979 foi denominada Escola Agrotécnica
Federal de Uberaba (EAFU), com o objetivo de ofertar cursos Técnicos de segundo grau de
acordo com a Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo n°® 5.692 de 11 de agosto de 1971. A partir
de 2002, com a transformacdo em Centro Federal de Educagdo Tecnoldgica (CEFET Uberaba),
implantaram-se diversos cursos superiores, e a partir de 29/12/2008 passou a denominar-se
Campus Uberaba do IFTM.

O Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro (IFTM),
possui natureza autdrquica, detentora de autonomia administrativa, patrimonial, financeira,
didatico-pedagdgica e disciplinar. Assim como os demais Institutos Federais de Educacéo
Tecnoldgica, disponibiliza a oferta da educacdo nos diversos niveis de ensino e modalidade de
cursos, permitindo o ingresso do estudante desde o ensino médio até o nivel superior e de pos-

graduacdo lato sensu (especializacdo) e stricto sensu (mestrado e doutorado).
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Sua estrutura organizacional é composta, atualmente, pelos campi ltuiutaba, Paracatu,
Patos de Minas, Patrocinio, Uberaba, Uberlandia, Uberlandia Centro, os campi Avancados
Uberaba Parque Tecnoldgico e Campina Verde e também pela Reitoria. Localizada em Uberaba.
A Reitoria € responsavel pela garantia da unidade institucional e pela gestdo de recursos e
planejamento, além de estar a frente de todos os interesses educacionais, econdmicos e culturais
da instituicdo; sua estrutura administrativa é formada pela Assessoria de Gabinete e possui como
Orgdos de suporte a tomada de decisOes, as Pro-Reitorias de Desenvolvimento Institucional, de

Ensino, Extensdo, Pesquisa e P6s-Graduacdo e Administracdo. (Instituto, 2017).

Toda mudanga, ainda que seja para melhor, requer num primeiro momento conhecimento

da mudanca, aceitacdo e readaptacao dos atores envolvidos num novo cenario.

“As instituicdes incorporadas e transformadas em campus do IFTM eram instituicdes que
ja possuiam mais de cinquenta anos de historia e cada uma com uma cultura e um clima
organizacional préprios. As conquistas realizadas pelas duas instituicdes durante anos
passaram agora a ser parte de um todo e ndo exclusivamente da instituicdo” (Lemes, 2014,

p. 5).

Em seus estudos o autor aponta ainda que: “o modelo dos Institutos Federais permitiu
grandes avangos, tais como, a autonomia para criacdo e extin¢do de cursos, a expedi¢éo e registro
de diplomas, um processo democréatico-participativo mais efetivo, entre outros.Vale destacar
ainda que as areas de ensino, pesquisa e extensdo foram as que tiveram 0 avan¢o mais
significativo, pois, através das prd-Reitorias respectivas, estabelecem-se politicas para o
desenvolvimento dessas acdes nos campus, bem como a captacdo de recursos orcamentarios para
a execucdo de projetos. J& com relagéo as atividades meio (de suporte a gestdo), percebemos que
as mudancas ocorridas trouxeram certo impacto na forma de operacionalizacdo das atividades,

sem provocar, contudo, grandes alteragdes”.
Estrutura organizacional

A Estrutura Organizacional passou a dispor de uma Reitoria — que é o 6rgdo maximo da
administracdo de qualquer instituicdo de ensino superior. As suas principais competéncias sdo

planejar, organizar, dirigir, coordenar e controlar todas as atividades do IFTM (Instituto Federal
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do Triangulo Mineiro). Ela é dirigida pelo Reitor e, nas faltas e impedimentos deste, pelo Vice-
Reitor, que sdo pessoas indicadas pela comunidade universitaria para essa finalidade.

O Reitor tem as seguintes funcdes:

1. Representar o IFTM (Instituto Federal do Triangulo Mineiro),
2. Convocar e presidir o Conselho Superior, que é a instancia maxima de decisdo dentro do
IFTM (Instituto Federal do Triangulo Mineiro);

3. Planejar as atividades do IFTM (Instituto Federal do Triangulo Mineiro);
4. Elaborar a proposta orcamentaria;
5. Indicar e coordenar o trabalho dos pro-reitores, bem como de secretarias e outros érgaos

auxiliares a Administracdo do IFTM (Instituto Federal do Triangulo Mineiro);

6. No caso das Instituicbes Federais de Ensino Superior — conhecidas pela sigla IFES —, que
sdo as Universidades e Institutos Federais, o Reitor tem também o importante papel de
representar o IFTM (Instituto Federal do Triangulo Mineiro) perante o Ministério da Educacgéo —
MEC, que é o 6rgdo governamental que tutela os IFES, elabora as politicas de educa¢do do pais,
e garante que este dé ao IFTM (Instituto Federal do Triangulo Mineiro) as condi¢fes adequadas

para seu funcionamento.

O Reitor ainda coordena o planejamento e exerce a funcdo de ordenador de despesas da
Reitoria, gerencia a execucdo dos recursos orcamentarios; zela pelo cumprimento das leis e
normas, das decisOes legais superiores, bem como pelo bom desempenho das atividades em todo
IFTM (Instituto Federal do Triangulo Mineiro). Ao Reitor, apoiado pelas Pro-reitoria de
Administracdo, compete planejar, superintender, coordenar, fomentar e acompanhar as
atividades e politicas de gestdo orcamentaria, financeira e patrimonial. A Pro-reitoria de
Desenvolvimento Institucional, compete planejar, implementar, coordenar e acompanhar as
atividades e politicas publicas de desenvolvimento institucional, propondo estratégias para sua
consecucdo. A Pro-reitoria de Ensino, compete planejar, superintender, coordenar, fomentar e
acompanhar as atividades e politicas de ensino, articuladas a pesquisa e extensdo em consonancia
com as diretrizes emanadas do Ministério da Educacdo. A Pro-reitoria de Extensdo - compete
planejar, superintender, coordenar, fomentar e acompanhar as atividades e politicas de extensdo e

relacbes com a sociedade, articuladas ao ensino e a pesquisa, junto aos diversos segmentos
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sociais. A Proé-reitoria de Pesquisa e Inovacdo, promover e acompanhar a pesquisa, inovagao e
a pos-graduacdo no IFTM. A Auditoria Interna - promove acompanhamento indireto de
processos, avaliacdo de resultados e proposicéo de acdes corretivas para 0s desvios gerenciais da
entidade a qual esta vinculada. O Conselho Superior, tem carater consultivo e deliberativo € o
0rgdo méximo do IFTM (Instituto Federal do Triangulo Mineiro). O Colégio Dirigente, tem
carater consultivo, é o 6rgéo de apoio ao processo decisorio da Reitoria. Campus- Diregdo Geral,
Diretoria de Administracao, Diretoria de Educacéo, tendo também um 6rgao de assessoramento a
Auditoria Interna para prestar assisténcia — funciona por meio de acompanhamento indireto
de processos, avaliacdo de resultados e proposicdo de agdes corretivas para 0s desvios gerenciais
da entidade a qual esta vinculada.

Histéria do IFTM campus Uberlandia

Desde a sua fundagdo, em 1957, o Campus Uberlandia atualmente parte do Instituto
Federal do Triangulo Mineiro desenvolve suas atividades visando a formagdo de profissionais
diferenciados para o mercado de trabalho. Inicialmente, havia somente o curso Técnico em
Agropecuéria. Hoje, a instituicdo oferece também os cursos técnicos em Meio Ambiente,
Informatica, Alimentos, além dos cursos superiores de Tecnologia em Alimentos e de Engenharia
Agrondmica. Sdo oferecidas, aproximadamente, 350 novas vagas anuais. O primeiro nome da
instituicdo foi Colégio Agricola de Uberlandia. Em 1979, com a publica¢do do Decreto 83.935,
todos os Colégios Agricolas da Rede de Coordenacdo Nacional do Ensino Agropecuario
passaram a denominacdo de Escola Agrotécnica Federal e, mais recentemente, uniram-se para

criar os Institutos Federais de Educagéo, Ciéncia e Tecnologia. (Instituto, 2017)
Historia do IFTM Campus Uberaba

A histéria do Campus Uberaba atualmente igualmente parte do Instituto Federal de
Educacgdo, Ciéncia e Tecnologia do Tridngulo Mineiro, teve inicio em 1953, ano em que foi
fundado o Centro de Treinamento em Economia Domeéstica e Rural, que em 1963 passou a ser

chamado de Colégio de Economia Doméstica “Dr. Licurgo Leite”. Com o decreto presidencial n°
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83.935, de 4 de setembro de 1979, a Instituicdo recebe a designacdo de Escola Agrotécnica
Federal de Uberaba-MG, com habilitacdo em economia doméstica.

Em 1982, o curso colegial de Economia Doméstica é transformado em curso técnico, ano
em que ocorre a implantacdo do curso técnico em Agropecudria. Neste mesmo ano, a Escola
recebe como doacdo do municipio de Uberaba, uma area de 472 hectares destinada a instalacéo e

funcionamento da escola-fazenda.

A partir de 2002, com a transformacdo da Escola Agrotécnica em Centro Federal de
Educacdo Tecnologica de Uberaba (CEFET Uberaba) sdo implantados os primeiros cursos
superiores na modalidade tecnologia: Desenvolvimento Social, Irrigacdo e Drenagem e Meio
Ambiente. Esses cursos passam a ser reconhecidos pelo Ministério da Educacdo em 2006. A
conquista mais representativa para o CEFET Uberaba acontece em 2008, com a cria¢do do
Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro (IFTM) pela Lei n®
11.892, de 29 de dezembro de 2008. O Centro passa entdo a ser conhecido com Instituto Federal
de Educagéo, Ciéncia e Tecnologia do Tridngulo Mineiro Campus Uberaba (Instituto, 2017).

Quadro 8: Fotos Campus Uberaba, Campus Uberlandia e Reitoria

Campus - Uberlandia Campus - Uberaba

Fonte : IFTM, 2017 -Uberaba
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3.2.4.8 Caracteristicas do entrevistado/publico alvo - amostra

A populacdo alvo acessivel para esta investigacdo pertence ao universo dos individuos
que participaram do processo de fusdo 2009/2011 no IFTM.

Amostra

Para Appolindrio (2006) a amostra tem as seguintes caracteristicas, ela é
um:“Subconjunto de sujeitos extraido de uma populacdo por meio de alguma técnica de
amostragem. Quando essa amostra € representativa dessa populacdo, supde-se que tudo que
concluirmos acerca dessa amostra serd valido também para a populacdo como um todo.”
(Appolinario, 2006, p. 125)

A amostra deste estudo foi com 200 (duzentos) colaboradores do IFTM do periodo
(2009/2011), que se encontram-se em funcdes em 2017. Este numero é um percentual de 40%
(quarenta por cento) de um total de 535 servidores, tendo em vista as aposentadorias,
desligamentos e transferéncias (informacdo: PRODIN-CGP-RH/IFTM) conforme Relatério de
Gestdo 2010 (Instituto, 2017, p. 83)

Todos inqueridos terdo 0s seus nomes preservados durante as analises e constatacdes.
Muitas informacgdes possuem contornos estratégicos, que devem ser mantidos em sigilo. Assim,

tomou-se o cuidado de uma interpretagdo mais genérica e menos particularizada possivel.
3.2.4.9 Processo de recolha de dados

A coleta de dados ocorreu em 4 etapas. Na primeira etapa o pesquisador solicitou, junto a
Reitoria do IFTM, a permissdo para utilizagdo do IFTM como campo de pesquisa, assim como o
livre acesso as dependéncias e informacGes necessarias a realizacdo da pesquisa, em obediéncia e
comprometimento aos preceitos éticos da pesquisa cientifica no que se refere ao sigilo e

fidedignidade das informagdes e dados coletados.

Na segunda etapa, realizou-se junto ao setor administrativo (PRODIN/DGP/RH), um

levantamento de dados quantitativo da escola pesquisada.
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A terceira etapa foi feita no dia 12 de junho de 2017 através de uma entrevista com
perguntas abertas envolvendo a PRODIN (Pr6 — Reitoria de Desenvolvimento Institucional) em
especial a DGP (Diretoria de Gestdo de Pessoas) setor que contribuiu diretamente para a
implantacdo da fusdo no periodo de (2009 a 2011) com o objetivo de entendermos, de acordo
com a revisdo da bibliografia sobre cultura organizacional, como o IFTM processou a fuséo
transformacéo no que diz respeito aos aspetos da cultura. Resposta obtida dia 11 de Agosto de
2018.

A quarta etapa, feita no dia 18 de agosto, ocorreu o envio por e-mail do link de acesso

para preenchimento do questionario pora todos os participantes .

Na quinta etapa realizada apartir do dia 19 de setembro, foi feito 0 encerramento e a

recolha dos dados para analise.

Para a recolha e o tratamento de dados do inquérito por questionario foi utilizado o
proprio relatorio do Google Forms e possivel opcdo do Excel na versdo 2010 caso necessario.
Iremos fazer a categorizacao de respostas e analise das mesmas. Os dados serdo apresentados em

tabelas e em graficos para uma leitura mais facil dos resultados.

Assim, de posse dos dados coletados passou-se entdo a analise, com isso passamos a
tabulacdo e andlise quantitativa, realizamos o delineamento preliminar da pesquisa, seguido da
discussdo dos resultados e elaboracgdo da concluséo.

3.2.4.10 Resumo do capitulo

Este trabalho apresenta, em termos metodologicos, as seguintes etapas: identificacdo do
problema (reconhecimento dos fatos, descoberta do problema e sua formulacdo), identificacdo das
hipoteses (delineamento das hipoteses, entre as varidveis em estudo), constru¢cdo do modelo teorico,
definicdo das variaveis baseadas em estudos existentes homdélogos, defini¢cdo da amostra, recolha dos

dados, anélise dos dados e consideracoes e conclusdes finais.

Este capitulo foi composto pela definicdo e escolha do tipo de investigacdo, assim como, 0

instrumento de recolha de dados, o qual foi necessario elaborar, para efeitos da sua aplicagéo.
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Neste capitulo foi apresentada a estrutura subjacente a elaboracdo do questionario, e 0 seu
pré-teste, estrutura e 0 modo de recolha de dados. Foi ainda definido o processo do publico-alvo e a
amostra utilizada para o presente estudo. No capitulo seguinte serdo apresentados e discutidos 0s
resultados.
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Capitulo 4 - Apresentacao e Analise dos Resultados
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4.1 Introducgéo

Neste capitulo serdo analisados os dados primarios obtidos no questionério. A analise foi
executada utilizando o programa de tratamento de dados do Google Drive, articulado com

calculos através do programa do Excel (média e porcentagem).

Este capitulo é composto pela anélise dos resultados que servem para verificar se as
hipoteses elaboradas sao ou ndo corroboradas e pela respectiva discussao dos mesmos.

4.2 Consideracdes gerais

Em funcdo dessa recolha de dados caracterizamos os colaboradores e obtivemos dados
sobre a sua formacdo, as suas praticas, as suas motivacdes, a sua relacdo com a chefia imediata e
as suas perspectivas sobre o ambiente que esta inserido, ou seja, recolhemos informacao sobre

dimensGes que influenciam o clima e que ocorreram devido a mudanca de estrutura .

De acordo com a revisdo da literatura os dados serdo analisados na perspectiva
interpretativa, a qual se revela adequada, de acordo com a visdo de alguns autores sobre o
estudo do clima e a cultura organizacional e que é a filosofia de investigacdo que embasa o

estudo nessa dissertacao.

A perspectiva interpretativa é especialmente indicada para o estudo dos fenémenos
que envolvem pessoas na sua realidade organizacional, tendo como foco 0s processos

interativos entre o clima e a cultura organizacional.

Na apresentacdo dos dados recorremos ao uso de graficos e tabelas para uma melhor

andlise e interpretacao.
4.3 Aspectos éticos considerados

No que se refere aos aspectos éticos, levamos em conta o anonimato dos participantes,

respeito pelas respostas dos participantes e a adesao voluntaria na pesquisa.

Apos a definicdo da populagdo, tornou-se mister a divulgacdo do questionario

redirecionando os possiveis respondentes para a pesquisa, a qual foi feita mediante o envio do
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questionario por e-mail. Dos 200 respondentes esperados, houve retorno com 71 respostas,
representando 36% da populacdo pesquisada e, assim, constituindo a amostra da pesquisa.

Para concluir a amostra, analisaram-se as disposi¢cdes de Marconi e Lakatos (2003, p. 201)
sobre pesquisas por meio de questiondrios: “em média, os questionarios expedidos pelo
pesquisador alcancam 25% de devolugdo”. Nessa mesma linha, Hill e Hill (2002, p. 91)

entendem como normal que as taxas de respostas a um questionario ndo exceda a 30%.
4.4 Apresentacdo e andlise dos resultados

Sdo apresentados os resultados das 10 dimensdes do questionario, sendo: 1. Dados
Pessoais; 2. Trabalho e Realizacdo Profissional; 3. Valorizagdo e Reconhecimento;
4.Relacionamento Interpessoal, Trabalho em Equipe e Motivacdo; 5. Condicbes Fisicas do
Trabalho; 6.Comunicacdo Dentro da Escola; 7. Imagem da Escola; 8. Treinamento e
Desenvolvimento; 9.Mudanca Estrutural; 10. Avaliacdo da Pesquisa. Na apresentacao recorremos

ao uso de gréficos e tabelas para uma melhor andlise e interpretagéo.

1. Dados pessoais

1 - Qual seu cargo no IFTM?

# Frofessor (a) 21
@ Técnico Administrativo
50

Grafico 1- Cargo dos participantes
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Através dos dados acima, verifica-se que 70,4% (50) dos participantes sdo técnicos
Administrativos, 29,6% (21) séo professores.

Segundo Chiavenato (2004, pg.189) o cargo é uma composicdo de todas as atividades
desempenhadas por uma pessoa-ocupante que podem ser englobadas em um todo unificado e que

figura em certa posicdo formal do organograma de uma organizagao.

As pessoas que trabalham em uma organizagdo desempenham um determinado cargo, e
geralmente queremos saber 0 que uma pessoa faz dentro de uma organizacdo, qual o cargo que

ocupa.

2 -Qual seu departamento?

@ Administrativo 40
@ Ensing
31

Gréfico 2- Departamento em que trabalha o participante

A pesquisa revelou que 43,7% (31) trabalham no setor de ensino, enquanto 56,3% (40)

atuam no setor administrativo.
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3 - Vocé ocupa cargo de coordenacdo/chefia?

Interessou-nos saber se 0s participantes tinham cargos de coordenacdo ou chefia, estando
as respostas apresentadas no grafico 3. Constatamos que 49,3% (35) dos entrevistados ocupam
cargo de coordenacdo/chefia e os demais, no total de 50,7% (36) dos inquiridos, ndo ocupam

cargos de chefia.

49 3%

@ 5im 35
#® hao 36

Gréfico 3 - Cargo de coordenacdo/ chefia

4 - Qual seu sexo?

Por sexos, constatamos que 57,7% (41) dos entrevistados sdo do sexo feminino e 42,3%

(30) sdo do sexo masculino (grafico 4).
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@ Masculing 30
@& Feminino 41

Grafico 4: Participantes por sexo.

5 - Qual é a sua idade?

Por idades, a pesquisa verificou que a faixa etaria dos participantes predominante fica
entre 31 a 50 anos, havendo: 7% (5) com idades entre 21 a 30 anos; 35,2% (25) com idades entre

31 a 40 anos; 35,2% (25) com idades entre 41 a 50 anos e 22,5% (16) com mais de 51anos.

W

@® 15-20 ¢
@®:z1-30 §
® 31-40 25
@® 41-50 25
®51-70 16

Gréfico 5 - Faixa etaria dos participantes
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6 - Quantos anos vocé tem de IFTM?

Sobre os participantes, interessou saber ha quantos anos exerciam sua atividades. As
respostas estdo no grafico 6, constando que grande parte dos pesquisados atua na funcao ha mais
de 6 anos, ou seja, 73,9% (51) dos participantes; 4,3 % (3) tem até 15 anos de atuacdo e outros
15,9% (11) entre 21 a 30 anos, havendo 4,3% (3) que atua h&a mais de 30 anos. Verifica-se que,
no geral, os participantes tém tempo de servico suficiente para conhecer o IFTM em 2009/2011,

portanto, podemos através deles entender como ocorreu a fusdo/transfomacao.

& 06-10 51

@ 11-15 3
16-20 1

& 21-20 11

@ Maisde 20 3

Gréafico 6 - Tempo de exercicio.

2-Trabalho e realizagédo profissional

Esta questdo do questionério tinha uma escala de tipo likert, de 5 niveis, do mais elevado
(sempre, 4 pontos, a ndo tenho opinido, 0 ponto) e os dados foram tratados numa tabela, com a
distribuicdo das frequéncias por niveis da escala, e num grafico com a média em cada item.
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Tabela 1- Opinido sobre o trabalho e realizagao profissional

Itens

Nao
tenho
opinido

)

Nunca

€))

Raramente

2)

Quase
sempre

©)

Sempre

(4)

nO
respostas
véalidas

Média

2.1 Vocé gosta do
trabalho que
realiza no iftm?

29

40

71

3,5

2.2 VVocé participa
da definicdo das
metas e dos
objetivos
relacionados com
0 seu trabalho?

16

34

17

71

2,7

2.3 Vocé considera
que seu trabalho €
avaliado de forma
justa pelos seus
superiores?

16

34

17

70

2,7

2.4 Vocé é
informado pelo seu
superior imediato
sobre o que ele
acha do seu
trabalho?

26

25

13

71

2,3

2.5 Vocé considera
que é sua
responsabilidade
contribui para o
sucesso do IFTM?

17

51

71

3,6

2.6 O seu trabalho
Ihe da um
sentimento de
realizacéo
profissional?

33

31

71

3,3
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Gréfico 7 - Opinido sobre o trabalho e realizacao

Constatamos dois itens com pontuacdo mais elevada, uma media de 3,6 e 3,5 pontos,
foram: 0 2.5 (“sua responsabilidade contribui para o sucesso do IFTM”) e o 2.1 (“gosta do
trabalho que realiza”). Também nos outros itens ha uma média elevada, dentro dos niveis

“sempre” e “quase sempre”.

Concluimos que os participantes apresentam que: possuem um bom envolvimento com o
IFTM, entendem que 0 seus trabalhos lhes ddo um “sentimento de realizagdo profissional”,
participam em grande parte na definicdo dos objetivos relacionados aos trabalhos que executam,

gostam dos trabalhos que realizam e contribuem para o sucesso do IFTM.

Segundo Lopes (2010) a busca pela realizacéo profissional se da pela valorizacao do local
de trabalho. Percebemos que as pessoas gostam do seu trabalho e sentem-se realizadas
profissionalmente e sentem-se comprometidas com a organiza¢do porque aceitam partilhar a
responsabilidade e contribuir para o sucesso da organizacdo. Os resultados apresentam que as

chefias valorizem os seus colaboradores.
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3-Valorizagéo e reconhecimento

Tabela 2- Opinido sobre o trabalho e realizacdo profissional

Né&o
tenho Quase N°
opinido |Nunca |Raramente [sempre |Sempre |respostas
Itens (0) (1) (2) 3) (4) validas | Média

3.1 Voce se sente
valorizado pelos
dirigentes do
IFTM? 3 2 21 34 11 71 2,4

3.2 VVocé se sente
valorizado pela sua
chefia imediata? 3 2 11 32 23 71 29

3.3 Vocé se sente
valorizado pelos
colegas de
trabalho? 2 1 13 33 22 71 2,9

3.4 Voce se sente
seguro em dizer o
gue pensa? 4 3 11 27 26 71 2,8

3.50s
colaboradores sédo
tratados com
respeito,
independentemente
dos seus cargos? 5 1 5 25 35 71 3,1

Média

3,5

2,5

2

15

1

0,5

0
3.1 3.2 33 34 3.5

Grafico 8 - Opinido sobre a valorizacdo e reconhecimento

79



Constatamos que, de um modo geral, os participantes responderam em sua maioria entre
sempre (33%) e quase sempre (43%), no que se refere ao reconhecimento que os entrevistados
recebem do IFTM. Contudo, destaca-se o item 3.1 (com média de 2,4) total de (63%) no que se
refere a valorizacdo pelos dirigentes do IFTM, havendo 21 participantes que sinaliza
“raramente”. Vale, ainda, destacar também o item 3.5 (média de 3,1) onde 85% se sentem “quase

sempre e sempre”, tratados com respeito independentemente dos seus cargos.

Concluimos que o0s participantes: sentem que sdo tratados com respeito
independentemente dos seus cargos, sdo valorizados e tem reconhecimento por parte da chefia e
colegas de trabalho, ndo se sentem muito valorizados pelos dirigentes do IFTM, contudo se

sentem seguros em dizer o0 que pensam.

No contexto do IFTM, observamos que de um modo geral existe valorizacdo e respeito
mutuo com todos integrantes. Percebe-se que é necessario uma maior abertura para a escuta e

uma educacao voltada para o didlogo, como estratégias para melhorar este indicador
4.Relacionamento interpessoal/trabalho em equipe/motivagao

Tabela 3- Opinido sobre o relacionamento interpessoal/trabalho em equipe/motivacao

Né&o
tenho Quase N°
opinido |Nunca |Raramente |sempre |Sempre |respostas
Itens (0) (1) (2) 3) (4) validas | Média
4.1 O clima de
trabalho da sua
equipe é bom? 0 0 3 40 28 71 3,3
4.2 Vocé
considera o
IFTM um lugar
bom para
trabalhar? 1 0 1 34 35 71 3,5
4.3 Existe
cooperacgédo na
sua equipe? 0 0 5 36 30 71 3,3
4.4 Voceé se
relaciona bem
com seus
colegas de
equipe? 0 0 0 33 38 71 3,6
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4.5 Vocé se
relaciona bem
com sua chefia
imediata? 0 0 1 25 45 71 3,6
4.6 VVocé se
considera
respeitado pela
sua chefia
imediata? 2 1 2 21 45 71 3,5
4.7 O clima de
trabalho na sua
unidade € bom? 4 0 2 38 27 71 3,2
3,6
3,6
35 3,5
33 33
J I ]
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Gréfico 9 - Opinido sobre o relacionamento interpessoal/trabalho em

equipe/motivacédo

Da analise dos dados verificamos que os participantes responderam de um modo geral,
“sempre” ou “quase sempre” ao diversos itens da questdo. Constata-se que 0s itens 4.4 e 4.5 —
relacionamento com colegas e chefia - s&o os que mais se destacam com pontuagdo (3,6). Em
seguida, temos os itens 4.2 — o IFTM como bom lugar para trabalhar e 4.6 — respeito obtido da

chefia imediata, com uma média de (3,5). O item menos pontuado foi o que diz respeito “se o

clima na sua unidade é bom” (item 4.7; média de 3,2).

Apesar de algumas variacOes, verifica-se, de uma forma geral, um grau elevado de

respostas favoraveis indicando a existéncia de um bom clima no IFTM, Como vimos na
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contextualizagcdo tedrica, segundo a perspectiva de Maslow (2001), a satisfacdo destas
necessidades € um requisito basico para a criagdo de um bom clima organizacional. Pode-se
verificar algum foco de insatisfacdo (as respostas sobre o clima sdo as que atingem valor mais
baixo, itens 4.1 e 4.7, com médias de 3,3 3,2. Ainda que este seja elevado, no intervalo do “quase
sempre” para “sempre”’, hd a necessidade de averiguar esses focos de insatisfacdo, na questdo

seguinte.

Concluimos que os participantes: possuem um bom relacionamento com seus colegas de
equipe e chefia imediata, consideram o IFTM um lugar bom para trabalhar, séo respeitados pela
sua chefia imediata, o trabalho e a cooperacéo da sua equipe sdo parcialmente bons e apresentam

que o clima de trabalho na sua unidade € relativamente bom.

4.8 Principais fatores que geram insatisfacdo no seu trabalho

Essa questdo tem o objetivo de determinar o grau de satisfacdo profissional dos
colaboradores e sua identificacdo com os objetivos do IFTM .

Tabela 4- Opini&o sobre os principais fatores que geram insatisfacdo no seu trabalho

Fatores Numero %

Falta de reconhecimento 18 26%
Saléario 5 7%
Instalacdes inadequadas 5 7%
Falta de autonomia 11 16%
Falta de recursos 5 7%
Relacionamento com a chefia 5 7%
Relacionamento com os colegas 9 13%
Sobrecarga de trabalho 11 16%
Total de respondentes 69 100%
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Gréfico 10 - Opinido sobre os principais fatores que geram insatisfacéo no seu trabalho.

Como podemos verificar anteriormente as pessoas relacionam-se bem com a chefia e
colegas, o clima € bom mas falta alguma coisa que podemos concluir estd ligado a falta de
reconhecimento, mencionado por 18 - 26% dos participantes no estudo; segue-se a sobrecarga de
trabalho e falta de autonomia, ambas com (16% - 11 respondentes cada), ja o relacionamento com
os colegas (9 -13% dos participantes) o relacionamento com a chefia, o salario, as instalacdes e
falta de recurso sdo citados cada um por (5 - 7% dos participantes). Parece haver um maior peso

das necessidades primarias (sobrecarga de trabalho).

O clima de uma organizacdo é considerado favoravel quando consegue produzir uma
melhoria na moral interna, decorrente da satisfacdo das necessidades pessoais dos seus membros,
proporcionando um sentimento de bem-estar no ambiente de trabalho. Quando essas necessidades
ndo sdo atendidas, surge um clima desfavoravel, ou seja, um sentimento de insatisfacdo e

frustracdo naquele contexto.

Concluimos que, embora possamos dizer que no geral o clima é bom, contudo, como
referimos anteriormente, existem alguns fatores que aumentam a insatisfacdo no ambiente de
trabalho, falta de recursos, falta de reconhecimento, instala¢fes inadequadas, relacionamento com

chefia e colegas de trabalho. A correcdo destas disfuncionalidades permitiria a melhoria do clima

83



organizacional, de modo geral, o relacionamento com a equipe e colegas de trabalho é
considerado bom.

5 Condicdes fisicas do trabalho

5.1-Vocé acha que as instalactes oferecidas pelo IFTM sdo adequadas para realizacdo do

trabalho?

@ Niotenho opinido 1

@ Munca 0
Raramente 12

@ Cuase sempre 39

@ Sempre 19

Gréfico 11 - Opinido sobre as condicgdes fisicas do ambiente de trabalho

Relativamente a questdo sobre a existéncia de condicdes fisicas adequadas no trabalho,
verificamos que 54,9% (39) dos entrevistados respondeu “quase sempre”, enquanto 26,8% (19)
dos entrevistados responderam ‘“‘sempre”.Verifica-se ainda que 16,9% (12) dos entrevistados
responderam “‘raramente” Esta reparticio nas respostas revela que os participantes ndo sdo
unanimes em relacéo a algo objetivo (instalagdes), o que pode significar uma de duas coisas: 0s
niveis de exigéncia em relagcdo as condicGes de trabalho variam de pessoa para pessoa ou as
condic@es fisicas que o Instituto proporciona aos seus servidores ndo é uniforme em todos os
departamentos e/ou unidades. Esta posicdo reflete o que foi visto na questdo anterior sobre 0s
fatores de insatisfacdo, em que se verificou haver alguns participantes insatisfeitos com a falta de

recursos do IFTM e a inadequacdo das instalagfese e outros satisfeitos com 0s recursos
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proporcionados. Porém, numa e outra situacdo o nimero de pessoas satisfeitas supera 0 nimero
de insatisfeitos, pelo que podemos concluir que, de maneira geral, as condicGes fisicas do

ambiente de trabalho sdo adequadas.

A importancia do ambiente fisico, para o desenvolvimento da produtividade, € uma
variavel importante para que os integrantes do IFTM atinjam seus objetivos em comum. Segundo
Vasconcelos (2001), o ambiente é o canteiro onde irdo germinar as sementes da boa convivéncia,
onde proliferardo boas ideias, e onde o crescimento muatuo acontecera naturalmente. Logo, a
pratica diaria estabelecida pelo IFTM aos colaboradores auxilia a um ambiente ideal, com
conforto e qualidade que, por sua vez, conduz a uma boa satisfacdo, proporcionando um
ambiente produtivo, dispondo ao colaborador melhor qualidade de vida. Reiterando esta ideia
Chiavenato (2004, p. 48) afirma que “a eficiéncia do processo nao depende apenas do método de
trabalho e do incentivo salarial, mas também de um conjunto de condi¢des de trabalho que
garantam o bem estar fisico do trabalhador e a diminuicdo da fadiga. Os investimentos no
ambiente fisico adequado estimulam o trabalhador no desempenho de suas funcGes e contribuem
para os feedbacks constantes acerca dos resultados obtidos, favorecem o andamento do processo
como um todo, proporcionando ao individuo maior resisténcia ao estresse e maior motivacdo no

seu trabalho”.

5.2-Como vocé considera as condi¢des ambientais do seu local de trabalho?

Relativamente a este ponto, quisemos determinar se as condi¢cbes ambientais —
temperatura, espaco fisico, iluminacdo artificial e natural, mobiliario quantidade e conservacéo,
limpeza; instalacBes sanitarias e condicdes gerais — eram as adequadas e suficientes. Os

resultados estéo apresentados a seguir.
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Tabela 5- Opiniéo sobre as condigdes ambientais no local de trabalho

Muito n°

Né&o tenho Insuficiente | Satisfatorio |bom | Excelente | respostas
Itens opinido (0) (1) (2) (3) (4) validas | Média
Temperatura 1 13 28 16 13 71 2,0
Espagco fisico 0 15 31 13 11 70 1,9
[luminacao
natural 0 5 33 16 16 70 2,2
[luminagao
artificial 0 6 30 21 13 70 2,2
Mobiliario —
quantidade 0 13 27 15 15 70 2,1
Mobiliario —
conservacgéo 0 6 31 17 16 70 2,2
Limpeza 0 4 32 21 13 70 2,2
Instalacdes
sanitarias 0 12 32 15 10 69 1,9
Condicao geral 1 74 244 134 107 560 2,1

% 0,2% 13,2% 43,6% [23,9%| 19,1% 100% 41
22 2,2 2,2 2,2
2,1
2,0
/\qu & o‘*& \<>VV o &0 Q“/’\y N
v & R K N N\s & ¥
& & Y & Sy & Yoo
& S v&} &° o S ’o‘g’
N NS O / &

SR QR N

N~ D » NS <Y

N W P N )

@ OQ) A\
J

Grafico 12- Opinido sobre as condi¢bes ambientais do local de trabalho

Constatamos que de um modo geral os participantes responderam satisfatério (43,6%), no

que se refere as condigdes ambientais dentro do IFTM, embora em alguns itens eles considerem
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que as condigdes sdo “muito bom e excelente”, somando um total de 43%. Destacamos, por
positivo, os itens referentes a iluminacdo (natural e artificial), conservacdo do mobiliario e
limpeza dentro do IFTM (os quatro com média de 2,2), sendo fatores considerados muito
importantes no desempenho geral da equipe. Para além disto os itens que menos se destacaram
foram os referentes a temperatura 13 consideram insuficiente (média de 2,0), instalacdes
sanitérias e espaco fisico (média 1,9), em que a maioria considera que sdo “satisfatorias”; vale
destacar que doze consideram que as instalacGes sanitarias “insuficientes” ¢ quinze consideram

que o espaco fisico é “insuficiente”.

Observamos que o IFTM necessita de algumas melhorias e adequac6es, passando pelas
instalagBes sanitarias e espaco fisico e climatizacdo de ambiente. Em relacdo aos mobiliérios

estdo em bom estado a iluminacao atende as necessidades.

As pessoas preferem um local de trabalho que Ihe proporcione melhores condicGes para o

desenvolvimento de seu trabalho e seja agradavel.

5.3 - Quais sugestdbes vocé pode dar para melhorar as condi¢bes fisicas no

desenvolvimento do seu trabalho?
Esta questdo era de resposta aberta, sendo respondida por 35dos participantes (49%).

Tabela 6- Sugestdes de melhorias das condig¢des fisicas do local de trabalho

5.3 - Sugestdes

Que todos se empenhem mais na organizagdo, na responsabilidade do setor e na
climatizacdo e limpeza do local.

Ampliagdo dos campi. E menos burocratico a realizagdo desta ampliagéo.

Pontos de telefone e internet sdo necessarios em locais onde ndo foi realizado o
planejamento.

Ter um espaco adequado para descanso, como colchonetes, puffs etc... Um local para area
de descanso e convivéncia.

Comprar mobiliarios para dar suporte ao setor a que pertengo

Poderia haver mais espaco fisico. O campus é pequeno. Otimizacao dos recursos
oferecidos

Fazer corredores fechados para ndo molharmos nos dias chuvosos
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Diria que a falta de equipamentos 1
Os diretores tem de dar respostas por email, quando se envia um email a eles, 1
principalmente os diretores de ensino

Recursos financeiros sao essenciais, assim como a gestdo destes recursos e a reducéo da 1
corrupcao relacionadas as obras necessarias.

Separar o ambiente frequentado pelos alunos do ambiente que deveria ser exclusivamente 1
destinado aos servidores.

Precisa-se de investimentos financeiros para ampliar as instalagbes e manter com 1
qualidade as atuais.

Disponibilizar sala especifica para as coordenaces. 1
Sala mais espagosa, mais mobiliario e pintura das salas. Eliminacdo de insetos mais 1
frequente, na fazenda aparecem muitos insetos e animais peconhentos.

Embora esteja basicamente tudo bem, seria interessante termos um espaco de descanso

para 0 horéario do almoco e um local onde pudéssemos organizar, com horario marcado, 1
um grupo de estudos para assuntos da vida cotidiana.

Refeitorio adequado, anfiteatro 1
Cadeira adequada a mesa do trabalho; planejamento do local das mesas e cadeiras de
acordo com a luminosidade; cortinas adequadas; salas compativeis com 0 numero de 1
servidores.

Estabelecer um local fixo para o meu trabalho, mudamos muito de sala, espaco pequeno, 1
sem iluminacdo, devido a mudancas constantes a uma deterioracéo do arquivo.

Preciso de um espaco para desenvolver atividades artisticas que ndo seja auditorio da 1
instituicdo e nem salas de aula

As instalacOes sanitarias poderiam ser melhores 1
Construcdo de laboratérios, aumento da iluminacdo natural, mais paisagismo, estrutura 1
para banhos, quadra, etc

Uma reforma, mas sabemos das dificuldades orcamentarias. 1
Acho que o coordenador de ensino, diretor de ensino e diretor geral do campus ficam
muito distantes dos professores, das salas de aula e dos problemas relativos ao ensino 1
propriamente dito. Muitas decisdes que afetam as atividades de ensino e pesquisa sdo
tomadas com critérios que, aparentemente, ndo visam a melhoria da qualidade de ensino.
Investimento em pessoas

Moveis adequados 1
Melhorar a conservagédo do patriménio publico

Construcdo de mais prédios no campus, para que todas as atividades tenham espaco 1
adequado para acontecerem.

Construcdo de um novo predio. 1
Realizacdo de estudo ergonomeétrico nas salas dos técnicos administrativos 1
Instalac&o de ar condicionado e melhoria da internet 1
Sala mais ampla para circulagéo de pessoas. 1
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Sala maior para comportar mais servidores da area. 1

Maior disponibilizacéo de verbas por parte do governo, aumento do espaco fisico. 1

No periodo noturno é importante rever a iluminagdo artificial. Seria interessante uma

equipe que observasse 0s pontos que meregam essa atengao. !
Een_sar_ e dar prioridade aos alunos, vejo que a gestdo administrativa é a prioridade da 1
instituicao

N3o responderam 37
Total 72

A analise dos dados da tabela permite verificar que as respostas séo diversas, havendo 1
resposta para cada una das seguintes sugestdes: instalac6es, iluminacdo, temperatura, mobiliario
(quantidade, conservacao) melhoria de acesso a internet e necessidade de uma reforma geral nas
instalagdes fisicas do IFTM (construcdo de laboratérios, aumento da iluminagdo natural, mais
paisagismo, estrutura para banhos, quadra, etc).

Concluimos que o IFTM necessita de algumas melhorias e adequacdes, passando pelas
instalacBes sanitarias e espaco fisico e climatizacdo de ambiente. Em relacdo aos mobiliarios

estdo em bom estado a iluminagdo atende as necessidades as necessidades.

6- Comunicacéo dentro do IFTM

Tabela 7- Opini&o sobre a comunicagdo dentro da escola

Néo
tenho Quase N°
opinido | Nunca Raramente [ sempre |Sempre |respostas
Itens (0) (1) (2) (3) (4) vélidas [ Média
6.1 Vocé
acha que a
comunicagéo
realizada
dentro do
IFTM é
eficiente? 0 5 27 35 4 71 2,2
6.2 - Vocé
considera
que 0s canais
de
comunicagéo
utilizados no
IFTM séo 0 4 17 45 5 70 2,5
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adequados?

m 6.1 VOCE ACHA QUE A COMUNICACAO REALIZADA DENTRO DO IFTM E
EFICIENTE?
W 6.2 - VOCE CONSIDERA QUE OS CANAIS DE COMUNICACAO UTILIZADOS NO
IFTM SAO ADEQUADOS?
70 70
45
35
27
17
o o 5 4 I. 4 5 2,225
I = -
N3do tenho Nunca (1) Raramente Quase Sempre (4) ne Média
opinido (0) (2) sempre (3) respostas
validas

Gréfico 13- Opinido sobre a comunicacgdo dentro da escola

A analise de resultados permite-nos concluir que para a pergunta sobre a eficiéncia da
comunicagdo, os participantes responderam “quase sempre”, com uma media total de 57%,
porém 38% dos inquiridos considera que a comunciagdo “raramente” é eficiente, como tal este
nimero mostra que ainda hd margem para evoluir e melhorar, pelo que uma investigacdo
subsequente faria sentido. Relativamente a adequeacdo dos meios, metade dos respondentes
consideraram os canais adequados, pelo que a perda de eficiéncia referida na primeira questdo
deve dever-se a outros fatores, pelo que reforcamos a ideia de que um apuramento das razdes que

motivaram as respostas, se impde.

Segundo Kunsch (1997), a comunicagdo interna deve apontar os sucessos, valorizar os
aspectos positivos, reconhecer os esforcos individuais e coletivos. Seguindo a recomentagédo da
autora, o IFTM, através de uma comunicacgdo interna eficiente, pode ambicionar aumentar a
harmonia, a solidariedade, a competéncia e a eficiéncia, sendo a situacdo idéntica para escolas e
empresas tendo nos, durante o processo de pesquisa e estudo que realizamos, foi constatado que
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aparentemente existe uma boa comunicagdo. Os dados que recolhemos permitem-nos confirmar a

comunicagdo que o IFTM possui é adequada e eficiente.
6.3 Canais de comunicacdo que deveriam ser utilizados dentro do IFTM

Esta questdo era de resposta aberta, sendo respondida por apenas 36 dos participantes (50
%). Averiguamos que 20,83% (15) dos entrevistados responderam que ¢ utilizado o canal “e-
mail”, destacamos também que 6,94 % (05) dos entrevistados responderam Reunido e outros

6,94% (05) que os canais existentes sdo satisfatorios.

Tabela 8- Opinido sobre a comunicacédo dentro do IFTM.

Numero
Quais canais de comunicac¢do vocé acha que deveriam ser utilizados? de
Deixe sua sugestao. respostas

validas %
Intranet com alerta de envio, redes diretas de comunicacao, 1 3%
murais, °
E-mail 15 42%
Facebook, sms 1 3%
Criacdo de bpmn - business process model and notation - em todo 1 3%
0 iftm - mediante formulario comum a todos os servidores
Os canais existentes sao satisfatorios 5 14%
Boletim informativo mais dindmicos e direcionados 1 3%
Murais de recados 2 6%
Comunicados da coordenagdo com 0s seus setores 1 3%
Redes sociais 1 3%
Reunides periddicas entre a direcdo e 0s servidores. 1 3%
Reunido 5 14%
Melhorar a divulgacdo do IFTM 1 3%
Internet 1 3%
Total 36 100%
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Gréafico 14- Canais de comunicacdo utilizados dentro do IFTM

Os dados recolhidos nesta pergunta permitem-nos concluir que o canal mais sugerido para

a comunicacdo interna é o e-mail, seguido da reunido e a criacdo de BPMN (business process

model and notation).

Concluimos que estes dados sdo de muita importancia para o IFTM, a partir deles, o
IFTM, podera melhorar e fazer as adequacdes aos seus meios de comunicacdo, para que sejam

suficientes para atender a demanda.

As questdes seguintes vao esclarecer melhor este ponto.

6.4-Quais canais de comunicacdo vocé utiliza/consulta diariamente?

Tabela 9- Opinido sobre 0s canais de comunicagdo vocé utiliza/consulta diariamente.

Numero
de
Canais que utiliza/consulta diariamente respostas | %
E-mail 69 97,18%
Intranet 35 49,30%
Mural 13 18,31%
Reunido Geral 18 25,35%
QOutros meios 11 15,49%
Numero de respondentes 71 100,00%
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69

35

18
13
11
7,18% 9,30% l8,31% l5,35% .15,49%

E-mail Intranet Mural Reunido Geral Outros meios

Gréafico 15- Canais de comunicacao utilizados (diariamente)

Constatamos que entre os canias usados diariamente, novamente o email é o mais
referido, com 97,18% dos participantes que afirmam que usam este canal. A intranet é o segundo
meio de comunicacdo mais utilizado totalizando 49,30%, o que é uma situacdo curiosa porque
apenas uma percentagem residual (3%) menciona este canal na resposta anterior em que podiam
dar a sugestdo sobre canais a serem utilizados. Depois, ha o recurso a reunido, escolhido por
25,35%, 0 que também é um resultado algo surpreendente, uma vez que nesta pergunta deviam
ser referidos meios usados diariamente. O mural é o outro meio que é utilizado por 18,31%.

Verifica-se, também aqui, que os participantes utilizam-se 0s meios modernos de comunicacao.

6.5-Quais canais de comunicagéo vocé utiliza/consulta semanalmente

Tabela 10- Opinido sobre os canais de comunicagéo vocé utiliza/consulta semanalmente

Canais de comunicacao vocé

utiliza/consulta semanalmente ? Numero | %

E-mail 52 77,61%
Intranet 38 56,72%
Mural 11 16,42%
Reunido Geral 10 14,93%
Outros meios 7 10,45%
Numero de respondentes 67 100,00%
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E-mail Intranet Mural Reunido Geral outros meios

Gréfico 16- Canais de comunicacdo utilizados (semanalmente)

A questdo apresentava 4 canais com utilizagdo semanal (E-mail, Intranet, Mural, Reunido
Geral), havendo a abertura para que os participantes indicassem “outros”. Foi o que sucedeu nas

respostas obtidas.

Né&o se verificam diferencas assinalaveis relativamente entre a utilizacdo diaria e semanal
dos canais de comunicacdo. Também neste caso se constata uma reparticdo entre o e-mail
(77,61%) e a intranet (56,32 %), 0 que indica que 0s meios de comunicagdo mais modernos estao
se sobrepondo aos tradicionais. Surge depois o mural (16,42%) e a reunido com (14,9%).

Interessou-nos ainda verificar a relacdo entre o0 uso destes meios e a idade dos
participantes. Considerando que a idade dos participantes fica em sua maioria entre 31 anos a 50
anos, verificamos que os participantes utilizam mais os meios mais modernos, como email e

intranet, do que os tradicionais como forma de comunicacéo diaria e semanal dentro do IFTM.
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Tabela 11- Opinido sobre a imagem (reputagéo) do IFTM

7- Imagem percecionada (reputacdo) do IFTM

Itens

Nao
tenho
opinido

)

Nunca

€))

Quase
Raramente

2) @)

sempre

NO
Sempre

(4)

validas

respostas

Média

7.1-O IFTM
desfruta de uma boa
imagem entre 0s
colaboradores?

43

15 71

2,8

7.2 - Vocé acha que
0 IFTM desfruta de
uma boa imagem
perante a
comunidade?

43

12 71

2,6

7.3 - De modo
geral, como vocé
classifica o IFTM
hoje, em relacdo a
como era antes
(EAF-
Uberlandia/CEFET-
Uberaba)?

35

19 68

2,9

7.1- O IFTM DESFRUTA DE

UMA BOA IMAGEM ENTRE OS
COLABORADORES?

2,6

DESFRUTA DE UMA BOA
IMAGEM PERANTE A
COMUNIDADE?

7.2 - VOCE ACHA QUE O IFTM 7.3 - DE MODO GERAL, COMO

VOCE CLASSIFICA O IFTM

HOJE, EM RELACAO A COMO

ERA ANTES (EAF-
UBERLANDIA/CEFET-
UBERABA)?

Gréfico 17- Opinido sobre a imagem (reputacdo) do IFTM
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Constatamos, de um modo geral, que os entrevistados tem a perce¢do de que o IFTM
possui uma boa imagem: representado no item 7.2 alcancando uma média de (2,6%), 80%
responderam “quase sempre e sempre”. NO item 7.3, se registra que 79% dos respondentes
reponderam “quase sempre ¢ sempre” quando se refere, a que o IFTM hoje é melhor em relacdo a
como era antes (EAF-Uberlandia/CEFET-Uberaba).

O IFTM possui uma boa imagem junto dos seus colaboradores com 79% dos
colaboradores a responder ‘“sempre e quase sempre”. Porém, a média baixa um pouco
relativmente as outras respostas por alguns dos servidores ndo possuem opinido e 12% entendem

que “raramente” tem boa imagem .

Destacamos que o IFTM, em relacdo a como era antes (EAF-Uberlandia/CEFET-
Uberaba) tem uma boa imagem tendo em vista que 51% responderam “quase sempre” ¢ 28%

responderam “sempre” totalizando 79 % de aprovacao.

Concluimos que o IFTM desfruta de uma boa imagem entre os colaboradores, da
comunidade em geral, percebe-se que a fusdo representou uma melhoria em relacdo ao que era
antes (EAF-Uberlandia/CEFET-Uberaba).

7.3.1- Em sua opinido o que pode ser feito para melhorar a imagem do IFTM?

Tabela 12- Opinido sobre o que pode ser feito para melhorar a imagem do IFTM

Opinido o que pode ser feito para melhorar a imagem do IFTM Ne %
Acdes motivacionais

Parametros de classificagdo das notas dos alunos
fortalecimento da identidade institucional. 2%
Gestéo participativa 2%
Marketing de divulgacgéo dos cursos oferecidos 21 50%
As necessidades de cada campus devem ser verificadas individualmente 2%
Maior divulgacdo dentro da sociedade 2%
Mais recursos 2%

Capacitagdo continua de todos os servidores 2%
Mais atividades de ensino, pesquisa e extensdo junto a comunidade
externa. 1 2%

2%
2%

N e = =

N e = =Y
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Trabalhar com responsabilidade e compromisso para 0s eu crescimento

2%

Melhoria da comunicacéo interna e externa

19%

Mais projetos envolvendo a comunidade e os pais de alunos

2%

Fortalecimento da identidade visual

2%

Melhorar na divulgagéo da nossa imagem, a comegar pela infraestrutura.

N N = - T =Y

2%

Respostas

42

100%

Sobre o que poderia ser feito para melhorar a imagem do IFTM, destacamos em relacédo a
questdo com resposta aberta, verificamos que 41% (29) dos participantes ndo responderam. Dos
42 que responderam, 50% (21) referiram que a deve ser feita a utilizacdo de Marketing para
divulgacdo dos cursos oferecidos; 19 % (8) acreditam que deve ocorrer melhoria da comunicacéo
interna e externa e o restante responderam diversas acfes que julgam necessarias para melhorar a

imagem do IFTM, percebe-se que se faz necessario investir em mais capacitacdo continua de

todos os colaboradores.

8-Treinamento/desenvolvimento

8.1 O treinamento que vocé recebe o capacita a fazer bem o seu trabalho?

@ riotenho opinido 7

@& runca 4
Raramente 16

@ Cluase sempre 37

@ Scempre 7

Gréfico 18- Opinido sobre se o treinamento capacita a realizar bem o trabalho
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Verificamos que 9,9% (7) dos participantes responderam “sempre”, ou seja, que oS
treinamentos de capacitacdo contribuem para realizar melhor o seu trabalho, enquanto 52,1% (37)
avaliaram no nivel “quase sempre” ¢ 22,5% (16) responderam que “raramente” a formagdo que
frequentam serve para capacita-lo a realizar melhor as suas atividades. Uma pequena parte 9,9%

(7) ndo emitiu opnido, respondendo “ndo tenho opinido” e respondendo “nunca” tivemos 5,6%

(4).

Em face do resultado é percebido que o treinamento oferecido de capacitacdo, de modo
geral, corresponde as expectativas, contribui para um melhor desempenho profissional e atende,

em grande parte, 0s participantes.

8.2.Qual tipo de capacitagdo vocé gostaria de fazer?

Tabela 13- Opinido dos participantes sobre a capacitacdo que gostariam de fazer

Qual tipo de capacitacdo que vocé
gostaria de fazer?

Aquela especifica do trabalho que
voce realiza / rea de conhecimento. 49 56,98%
Aguelas que tratam de motivacdo,
lideranca, relacionamento

Numero de Respostas %

interpessoal, etc.; 33 38,37%
Intraempreendedorismo;

empreendedorismo 1 1,16%
Planejamento estratégico 1 1,16%
Doutorado 1 1,16%

Governanca; administracdo publica;
lideranca; trabalho em equipe;
recursos comunicacionais. 1 1,16%

Respondentes - 69 86 100,00%

Notamos que 56,98% (49) dos participantes responderam que gostariam de receber
qualificacdes especificas relacionadas ao seu trabalho e a sua area de conhecimento; 38,37% (33)
respondeu que gostaria de qualificacbes focadas na motivacgdo, lideranca, relacionamento

interpessoal, entre outros. Essa questdo remeteu 8.1 confirmando o que é proposto pelo IFTM.
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8. 3 Vocé gostaria de fazer um curso de educacéo formal? Qual?

Tabela 14- Opinido sobre que curso gostariam os participantes de fazer

Vocé gostaria de fazer um curso de

educacédo formal? Qual? N° %

Né&o 11 15,94%

Graduagao 1 1,45%

Especializagdo 5 7,25%

Mestrado 15 21,74%

Doutorado 33 47,83%

Pds Doutorado 1 1,45%

Ja estou fazendo Mestrado 1 1,45%

Seguranca e Higiene Ocupacional 1 1,45%

Pds doutorado 1 1,45%

47,83%
1,45% 1,45% 1,45% 1,45%
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Gréfico 19- Opinido de que curso gostariam os participantes de fazer (n=69)

No que se
(33) dos participa

especializacdo sdo 7,25% (5). H& também 5 (7,25%) participantes que gostaria de fazer (pos

doutorado, formacéo especifica em Seguranca e Higiene, Graduagdo e um que ja esta fazendo

refere as preferéncias em termos de educacdo formal, verifica-se que 47,83%

ntes gostaria de frequentar um Doutorado e 21,74% (15) um curso de mestrado,
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mestrado). Houve 11 participantes que responderam “nd0 gostariam de fazer uma educacéo

formal” e 3 ndo responderam a questao.

Pelas respostas analisadas, verificamos que os participantes, na sua maior parte, possuem
vontade de frequentar programas de educacdo formal como: doutorados, mestrado, pos-
graduacOes e especilaidagOes, diante do exposto, sugerimos que o IFTM implante um programa
continuo de apoio a capacitacdo, para proporcionar a qualificacdo, aos seus colaboradores,
abordando as atividades desenvolvidas, ou seja, aquela especifica que tem a capaciade de

produzir impactos ao nivel do trabalho a ser realizado.

8.4 — Em termos profissionais, como vocé se imagina daqui a dois anos?

Para avaliar o grau de ligacdo e envolvimento dos servidores com a institui¢do, inquirimos o0s
seus planos de futuro, partindo do principio de que se as pessoas ndo estdo “bem’ na organizagao

onde exercem as suas fungdes procurardo outros caminhos para a sua carreira.
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Gréafico 20- Opinido dos participantes sobre como se imaginam daqui a 2 anos

Pelos dados obtidos, percebe-se que a satisfacdo proporcionada pelo trabalho no IFTM ¢é
bem visivel na resposta a questdo - onde se imagina daqui a 2 anos?- pois 61% (43) dos
participantes responderam que se imaginam no IFTM, no mesmo cargo, havendo também 20
(29%) que se imagina também no IFTM mas num cargo diferente e 6 (9%) que querem trabalhar
por conta propria.
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Precebe-se que as pessoas, em sua maioria (61%), gostam de trabalhar no IFTM e
executam os cargos que tém aptidao. Isso é uma vantagem tendo em vista que nos dias atuais as
empresas independentemente de seu porte, enfrentam dificuldades para a retencdo de talentos,
pois as pessoas tendem a ficar mais tempo trabalhando nas melhores empresas, que oferecem
mais incentivos motivacionais. As atuais tendéncias de competitividade fazem com que o0s
melhores profissionais queiram trabalhar nas empresas que lhe proporcionem reais e consistentes

possibilidades de crescimento e satisfacdo no que fazem.

Neste sentido pensamos que o melhor caminho para o IFTM seria implantar
,progressivamente , um modelo de gerenciamento de pessoas que : proporcione formacao,
reconhega 0 mérito e o esforco de capacitacdo e, na medida do possivel, proporcione incentivos.
Todavia percebemos, pelas respostas, que o IFTM proporciona, reais e consistentes,

possibilidades de crescimento e satisfacdo aos seus colaboradores.

9.Mudanca estrutural

Este questdo tem a finalidade de averiguar a opinido dos participantes sobre varios aspetos

da mudanca estrutural.

9.1-Tendo em vista que na fusdo ocorreu a ampliacdo da oferta da educacdo (mais cursos e mais
alunos), novas oportunidades de trabalhos (ampliacdo das funcbes gratificadas e cargos de

confiancga ), tdo quanto vocé se sentiu motivado?
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Gréafico- 21 — Opinido sobre a motivacéo devido a novas oportunidades de trabalhos.

A anélise dos dados permitem-nos tirar as seguintes conclusées: 19 (27%) dos inquiridos
responderam que “sempre” estiveram motivados; 20 (29%) dos inquiridos repondeu “quase
sempre” o que revela que as oportunidades de trabalho, em termos gerais, foram motivadoras.
Porém, ha um percentual, significativo, de inqueridos que ndo tem opinido 19 (27%), o que pode

revelar indiferenca ou entdo ndo encararam as mudangas ocorridas como oportunidades.

Tendo em vista os dados apresentados percebemos que a fusdo/transformacdo foi um
estimulo motivacional para os colaboradores, de modo geral, a motivacdo € tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensao
a um comportamento especifico, podendo este impulso a acdo ser provocado por um estimulo
externo (provindo do ambiente) ou também ser gerado internamente nos processos mentais do
individuo. (Chiavenato, 1999)

De um modo geral, podemos concluir que os colaboradores se sentem motivados devido a

novas oportunidades de trabalhos que surgem como consequéncia da fusdo/transformacéo.

9.2-Vocé acredita que o Curso de Ambientacdo Funcional - que apresenta informagdes sobre as
atividades desenvolvidas em setores estratégicos do IFTM — que a instituicdo disponibiliza na
modalidade EAD, atende as suas necessidades de aprimoramento da execucdo das atividades do

dia a dia?
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Esta questdo visa averiguar o grau de satisfacdo/impacto do Curso de Ambientacdo
Funcional no desenvolvimento das atividades do dia-a-dia
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Grafico- 22 — Opinido sobre o curo de ambientacdo funcional.

Percebe-se que o curso oferecido de ambientagdo funcional atende a maioria dos
participantes 41(59%) estdo muito satisfeitos, 7 (10%) dos participantes estdo pouco satisfeitos,

“ndo tem opinido” sdo 18 (26%), muito insatisfeitos somam 4 (6%).

Concluimos que o curso atende as necessidades, deve ser realizado melhorias e

atualizacOes para alcancar cada vez mais a efetividade.

9.3-VVocé acredita que a mudanca realizada na estrutura organizacional do IFTM - igualdade de
quantitativo de cargos de confianca e suas respectivas retribuicdes nos campi - refletiram-se para

gue néo ocorressem conflitos entre os campi? Deixe sua opini&o.

Esta questdo objetivava compreender como foi percecionada pelos servidores as
mudangas estruturais, ocorridas no periodo de fusdo, no que diz respeito a igualdade de
quantitativo de cargos de confianca e suas respectivas retribuigdes nos campi. Os resultados séo

apresentados abaixo:
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Gréafico- 23 — Opinido sobre a mudanca de igualdade de quantitativos de cargos.

Pelos dados obtidos, Nnota-se que o IFTM esté lidando ainda com essa questdo de ajuste
de igualdade de quantitativo de cargos de confianca e suas respectivas retribuicdes nos campi,
tendo em vista que 40 (63%) dos respondentes confirmam que esse esforco foi feito, contudo
percebe-se que ainda existe uma percentagem significativa - 39% - que ndo reconhecem o
esforco feito pela instituicdo; 8 % descrevem alguns fatores, tais como: diferencas existentes, ma

distribuicdo, reducdo e auséncia de igualdade.

Concluimos que apesar de uma boa parte das pessoas — 40% - reconhecerem o esforco da
instituicdo para reduzri a desigualdade entre campi, parece ainda haver margem de progresséo e

melhoria no processo.

9.4- Vocé acredita que as cerimdnias tais como: inauguracdo de novos campi, posse de novos
servidores, lancamentos de livros, dentre outras, promovem a integracdo das pessoas com

proveniéncias diferentes?

Esta questdo visava averiguar a importdncia que as cerimdnias de diferentes tipos

possuem no processo de integracédo e socializacdo das pessoas na cultura do IFTM.
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Gréfico- 24 — Opinido sobre a as cerimonias.

Sobre a importancia da existéncia de cerimonias e seu impacto no processo de integracao
e socializacdo na cultura do IFTM, constatamos que 24(34%) responderam que se verificava
“quase sempre” e 12(17%) “sempre” com isso percebemos que as cerimonias SA0 percebidas
como promovendo a integracdo das pessoas com proveniéncias diferentes proporcionando maior
coesdo. Porém, 15(21%) responderam “raramente”, 8(11%) nunca 0 que quer dizer que para este
segmento de pessoas essa atividade ndo possui importancia nessa dominio e 11(16%) “ndo tem

opinidao”

Pelos dados apurados, sugerimos que o IFTM continue sempre trabalhando em busca da
melhoria dessas acles, pois, as cerimdnias sdo poderosas formas de comunicacdo, e ao nivel da

cultura promovem a socializagdo dos seus elementos, a integracéo e coeséo do grupo.

Segundo Schein (2009) os principais elementos s&o: valores, crengas e pressupostos,
rituais, cerimdnias, herdis, tabus e normas. Ainda de acordo com o mesmo autor a cultura
organizacional apresenta sete elementos: os valores que reforcam a razdo de ser da organizagéo,
as crengas e 0S pressupostos que conduzem o0s objetivos, os rituais que ocorrem frequentemente
nas atividades das pessoas, as cerimdnias para reforgar os valores, os herois utilizados como

exemplo, tabus e normas.
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Concluimos que os colaboradores, do IFTM, veem valor na realizagdes das cerimonias,
elas promovem a integracdo das pessoas independentemente de sua proveniéncia. A a estrutura
multicapi com suas especificidades (distancia, regionalismo e isolamento das unidades em

relacdo ao conjunto) favorece a emergéncia de subculturas tudo isso deve ser considerado

9.5- Vocé acredita que as mudancas na &rea de comunicacao realizadas devido a nova dimensao

do IFTM, atendem as necessidades do dia a dia de trabalho?

Com esta questdo pretendia-se inquirir como as mudancas na estrutura de comunicacéo,
por forca da fusdo, foram percecionadas pelos servidores e até que ponto atende a suas

necessidades.
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Gréfico- 25 — Opinido sobre a as mudancas na area de comunicacao.

Sobre as muidancas ocorridas na area de comunicagdo para atender as necessidades do dia
a dia de trabalho percebemos que de maneira geral estdo caminhando bem 28(40%) responderam
que “quase sempre” e 3(4%) responderam ‘“sempre”, contudo existe uma propor¢do consideravel
que nos leva a perceber que ainda ha espaco para a melhoramentos porque 8 (11%) responderam

“nunca” e 16 (23%) raramente ; 15(21%) “ndo tem opinido”.

Concluimos que a rede de comunicagdo do IFTM atende, em parte, as necessidade diaria
de trabalho dos seus colaboradores. Contudo, a rede de comunicacdo, pode ser suscetivel de
reformulacGes tendo em consideracdo a dimensdo da institui¢do, a sua dispersdo geografica e a

necessidade crescente de maior sofisticacdao das fonte de comunicagao.
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9.6-Como vocé se sentiu com a chegada de novos servidores devido a fusdo/transformacéo?

Com esta pergunta pretendia-se conhecer os sentimentos relativamente ao aumento de

servidores que se juntaram aos que ja exerciam funcGes nas unidades pre-existentes.
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Gréfico- 26 — Opinido sobre a chegada de novos servidores.

Como podemos perceber, pelo resultados obtidos, a chegada de novos servidores foi
muito importante 41(59%), responderam que estdo “muito satisfeitos” e apenas 16% pouco
satisfeito ou muito insatisfeito; vale destacar que nenhum repondeu “insatisfeito”, mas 26% néo

tem opiniao.

Concluimos que a chegada de novos servidores foi bem aceita tendo em vista a nova

dimensdo e proporc¢éo do entdo IFTM.

9.7-Como vocé se sentiu em relagdo aos encontros e foruns internos disponibilizados pelo IFTM

para possibilitar integra¢oes entre os servidores?

Esta questdo visava avaliar a importancia de atividades internas direcionadas para

promover a integracao.
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Gréafico- 27— Opinido sobre os encontros, foruns interno.

Pelos resultados obtidos, verificamos que 19 entrevistados (27%) responderam “pouco
satisfeito”, a que juntamos mais 3 que responderam “pouco satisfeito” e 1 instisfeito, o que perfaz
um total de 23 (33%) de pessoas insatisfeitas contra apenas 22 entrevistados (31%) que
responderam “muito satisfeito”. Ha ainda uma maioria 36% que ndo tem opinido. Esta questdo
esta de acordo com os resultados obtidos na questdo 9.2, em que concluimos que o IFTM tem
ainda muita margem de progressdo para melhorar a forma treinamento e desenvolvimento das

pessoas.

Concluimos que os encontros e féruns internos disponibilizados pelo IFTM para
possibilitar integracBes entre os servidores devem ser reformulados, contudo, é necessario uma

investigagdo mais profunda dos motivos de insatisfacéo.

9.8-Como vocé se sentiu em relagdo aos cursos de curta, média e longa duracédo, participacao de
seminarios, treinamentos dentre outros oferecidos e disponibilizados pelo IFTM para atender as

necessidades das atividades e desenvolvidas no dia a dia?
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Grafico- 28— Opinido sobre os cursos de curta, média e longa duracao.

Os resultados que obtivemos nesta questdo também se encontram em linha com resultsdos
anteriores. Tendo em vista que 19 entrevistados (27%) responderam “pouco satisfeito”, a que
podemos juntar mais 6 (9%) insatisfeito e mais 2 (27%) que responderam “muito instaisfeito”
contra apenas 20 entrevistados (29%) que responderam responderam “muito satisfeito”, podemos
confirmar, mais uma vez, os resultados que obtivemos nas questdes 9.2 e 9.7. de notar ainda que

existe um parte significativa dos inquiridos que nao tem opinido.

Concluimos que o IFTM tem ainda de melhorar este dominio (organizar e programar) e

melhorar a forma treinamento e desenvolvimento das pessoas.

9.9-Como vocé se sentiu em relacdo as novas praticas gerenciais e rotinas administrativas

devido a fusédo/transformacéo?
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Gréafico- 29— Opinido sobre as novas praticas gerenciais e rotinas administrativas.
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A analise dos resultados obtidos indica que uma parte dos respondentes 18 (26%)
responderam “muito satisferito” mas que 22 (31%) se revelam “pouco satisfeitos”, mais 5
respostas (7%) “insatisfeito” e ainda mais 3 (4%) “muito insatisfeito, pelo que se torna evidente
que o modelo atual que esta implantado necessita de ajustes e planejamento. Destacamos ainda

que 22 inquiridos (31%) ndo tiveram opini&o.

Para que 0 sucesso possa ser alcangado numa organizacdo é necessario que haja sinergia
entre 0s processos administrativos, como adaptacdo a novos conceitos e ideias, infraestrutura
organizacional capaz de se adequar as possiveis mudancas e atualizagdes consequentes das

tendéncias do mercado.

Podemos concluir, a partir dos resultados obtidos até o momento que, o IFTM deve
reformular as praticas gerenciais e rotinas administrativas que foram alteradas por motivo da
fusdo/transformacdo e explicar os seus fundamentos para atender de maneira mais expressiva a
todos e promover uma opinido mais sustentada dos colaboradores que hoje afirmam que néo

possuem opinido.

9.10-Como vocé se sentiu em relacdo aos ajustes que foram feitos a partir das estruturas ja

existentes e a nova estrutura do IFTM tendo em vista as atividades do dia a dia?
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Gréfico- 30— Opinido sobre aos ajustes que foram feitos a partir das estruturas ja

existentes
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Ap0s analise dos resultados obtidos podemos entender que 38 respondentes (54%) estéo
“pouco satisfeito”, 17 (24%) 4 (6%) “estdo insatisfeitos” e 2 (3%) estdo “muito insatisfeito” o
que perfaz um total de 33,3% contra 21 (30%) que se declararam “muito satisfeitos”. De notar
mais uma vez uma fatia consideravel de pessoas sem opinido. Em face dos resultados podemos
dizer que embora a agdo tomada pelo IFTM possa ser considerada boa, existem descontentes que

valia a pena averiguar as suas razoes.

Para Oliveira ( 2011), a mudanca organizacional pode significar desde uma alteracéo de
posicdo no mercado, mudanca na sua funcdo social, modificacdo no seu direcionamento
estratégico com possivel alteracdo na sua missdo e visdo e reavaliagdo das suas praticas nos
diferentes niveis de autoridade e responsabilidade. A mudanca é tida como um processo natural

ao longo da existéncia das organizacoes.

Concluimos que levando em consideracdo que os ajustes sdo dinamicos, o IFTM, deveria,
ao longo do processo, ir reformulando e se ajustando de acordo com as necessidades e
disponibilidade de seus campi, os inquéritos periddicos para avaliacdo, se revelam instrumentos

preciosos no procesos de tomada de decisdes.

9.11-Como vocé se sentiu em relacdo a sua representatividade (representante do seu segmento)

para o processo de fusdo/transformacéo do IFTM?
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Gréfico- 31- Opinido sobre de como foi sentido em relacdo a sua representatividade

(representante do seu segmento) para o processo de fusdo/transformacéo do IFTM
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Esta questdo objetivava compreender se as pessoas, por segmentos, se sentiram
representadas no processo de fusdo. Constatamos que os itens com pontuagdo mais elevada, uma
média de 26% e 18 respondentes declararam-se “pouco satisfeito” a que podemos juntar mais 7%
(5) que se declararam “insatisfeitos” e mais 3 (4%) que se declararam “muito instaisfeitos. Por
seu lado 20% (14) dos respondentes declarou-se “muito satisfeito” indicando que a
representatividade foi fundamental para o processo de fuséo/transformacéo do IFTM.

De acordo com Dicio (Dicionario Online de Portugués), o significado de
representatividade é a qualidade de alguém, de um partido, de um grupo ou de um sindicato, cujo
embasamento na populacdo faz que ele possa exprimir-se verdadeiramente em seu nome.
Qualidade de uma amostra constituida de modo a corresponder a populagdo no seio da qual ela é
escolhida (Dicio, 2017).

Concluimos que a representatividade deve ser escolhida e influenciada pelo conjunto das
pessoas que compBem a sua categoria, deixando o IFTM, enquanto estrutura, de interferir
diretamente no processo. Contudo, dentro do contexto existiu um representante de seus pares e

esse item serviu mais para avaliar o clima entre colegas de trabalho.

9.12-Como vocé se sentiu em relacdo as mudancas ocorridas no modelo de gestdo possibilitando

uma ampliacdo em termos de oportunidades de crescimento profissional e institucional?
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Gréfico- 32— Opinido sobre as mudangas ocorridas no modelo de gestdo possibilitando

uma ampliagdo em termos de oportunidades de crescimento profissional e institucional.
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Os resultados pemitem-nos constatar que 0s itens “pouco satisfeito” representam 18
respondentes e uma media de (26%); 2 (3%) declaram que estdo “muito insatisfeito” e 3 (4%)
“estdo insatisfeitos”. Por sua vez 22 respondentes declaram-se (31%) “muito satisfeitos” 0 que
revela que as mudancas ocorridas no modelo de gestdo, de alguma forma, foram bem aceitas mas

existem pessoas insatisfeitas e sem opiniéo.

Esta questéo se confirma e se relaciona com a quest&o 8.1 em que o treinamento oferecido
de capacitacdo de modo geral corresponde as expectativas e a questdo 9.1 onde apresenta que 0s
colaboradores se sentem motivados devido a novas oportunidades de trabalhos que surgem como

consequéncia da fuséo/transformacéo.

Concluimos que as mudancgas ocorridas no modelo de gestdo, possibilitando uma
ampliacdo em termos de oportunidades de crescimento profissional e institucional, foram validas

mas existe margem para melhoria e reformulacdo para melhor atender a todos.

9.13-Como vocé se sentiu em relacdo aos valores proclamados pelo IFTM, tais como: Etica e
Transparéncia; Exceléncia na Gestdo Educacional; Acessibilidade e Inclusdo Social; Cidadania e
Justica Social; Responsabilidade Ambiental; Inovacdo e Empreendedorismo; Valorizagdo das
Pessoas; Respeito a Diversidade; Gestdo Democratico-Participativa?
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Gréfico- 33— Opinido sobre os valores proclamados pelo IFTM

Os resultados obtidos permitem-nos constatar que os itens com pontuacdo mais elevada,
uma média de (37%) 26 respondente declaram-se “pouco satisfeito” a que juntamos mais 3 (4%)

que se declaram “insatisfeitos” € mais 10 (14%) que se declaram “muito insatisfeito”, o que
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realmente é um resultado surpreendente porque mais de metade dos inquiridos declaram-se de
pouco satisfeitos a muito instisfeitos com os valores proclamados pelo IFTM. Resta saber se 0s
motivos de instisfacdo se relacionam com o enunciado em si, com o fato de as pessoas nao se
reverem no enunciados ou acharem que estes valores proclamados néo representam a pratica do
IFTM.

Porém, 16 respondentes, (23%), declararam-se “muito satisfeitos” assumindo que 0s
valores proclamados pelo IFTM cumprem em grande parte com seu proposito. Fica evidente a
necessidade de uma melhor verificacdo dos reais os motivos dos servidores ndo estarem
satisfeitos com o enunciado de valores do IFTM. Mais uma vez um namero significativo, 14

respondentes (20%) ndo tém opini&o.

Hoje em dia as organizagbes precisam ser atenciosas nao SO0 com as suas
responsabilidades econdmicas e legais, mas também, em suas responsabilidades éticas, morais e
sociais. Valores morais dizem respeito a crencas pessoais sobre o comportamento eticamente
correto ou incorreto, tanto da parte do proprio individuo quanto em relagbes aos outros. A moral
pode ser vista como um conjunto de valores e regras de comportamento que as coletividades,
sejam elas nacBGes ou grupos sociais ou até mesmo organizagdes, julgam corretos e desejaveis.
Como tal, concluimos que os valores proclamados pelo IFTM devem ser mais bem trabalhados
para que alcancem a todos com maior expressdo e promovam a identificacdo dos servidores com

esse enunciado e os incorporem no dia-a-dia a sua pratica reiterada.

9.14-Como voceé se sentiu em relacdo a forma de como foi feita a comunicacdo do processo de

fusdo/transformacdo do IFTM?
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Gréfico- 34— Opinido sobre o sentimento em relagdo a forma de como foi feita a
comunicacgéo do processo de fusdo/transformacéo do IFTM.

Constatamos que os itens com pontuacdo mais elevada, uma média de (30%) 21
respondente revelam que os respondentes se sentiram “pouco satisfeitos”, a que juntamos 1 (1%)
“estdo insatisfeitos” e 3 (4%) estdo “muito insatisfeitos”, 0 que perfaz um total de 36% de
respondentes. Por seu lado 14 respondentes (20%) declaram-se “muito satisfeito” com a
comunicacgdo durante o processo de fusdo/transformacéo do IFTM o que significa que para estes
servidores a comunicacdo cumpriu com seu propdésito. Porém, o mais surpreendente é o nimero
de pessoas que se declara sem opinido: 30 o que representa um total de 43%. Serd que estas
pessoas passaram pelo processo sem o apreciar, avaliar ou questionar? Fica evidente que este

resultado merece uma investigacdo mais aprofundada.

9.15-Como vocé se sente em relacdo aos eventos realizados no IFTM, tais como, foruns, datas

comemorativas (dia das maes, pais, semana da familia rural)?
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Gréafico- 35— Opinido sobre os eventos realizados no IFTM, tais como, foruns, datas

comemorativas.

Os resultados obtidos leva-nos a constatar que os itens com pontuacdo mais elevada 22
respondentes e uma média de (31%) se revelam “pouco satisfeito”; 5 respondentes (7%) “estdo
insatisfeitos” e 4 (6%) estdo “muito insatisfeito”. Do lado dos respondentes satisfeitos obtivemos

26 respondentes (37%) que de declararam “muito satisfeitos”. Com uma média de 2,6 podemos

115



diagnosticar que eventos realizados no IFTM, tais como, foruns, datas comemorativas cumprem
com seus propasitos, levando em consideragdo que uma pequena parte estd descontente. 19%

dos repsondentes ndo possui opinido.

Essa questdo remete para a questdo 7.2 - O IFTM desfruta de uma boa imagem entre 0s
colaboradores revelando alguma ambivaléncia porque 43 (61%) das respostas apontavam
relativamente a imagem juntos dos colaboradores que esta era positiva “quase sempre” e 15
(21%) “sempre”.

Concluimos que os eventos realizados no IFTM, tais como, foruns, datas comemorativas
sdo tidos como um ponto importante, contudo, fica evidente que os niveis de participacdo em
eventos internos podem ainda serem substancialmente melhorados para atender a maioria dos

colaboradores.

9.16-Com a fusdo/transformacdo, como vocé se sentiu que o IFTM passou a lidar com as

conversas informais existentes entre os colegas de trabalho no dia a dia?
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Gréafico- 36— Opinido sobre o sentimento de como o IFTM passou a lidar com as conversas

informais.

Constatamos que a maioria das pessoas ndo possui nenhuma opinido sobre como as
conversas informais sdo consideradas pelo IFTM. 16 respondentes (23%) revelaram-se “pouco

satisfeitos” e 11 respondentes (16%) “muito satisfeitos”. Em termos gerais podemos dizer que
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uma média de 2,6 revela que relativamente as conversas informais ndo existe uma grande
preocupacdo por parte dos respondentes isso leva a entender que o IFTM lida com esta questdo
de maneira satisfatoria. Levando em consideracdo que uma pequena parte se manifestou
“insatisfeia” 3 (4%) ou “muito insatisfeita” 2 (3%), podemos dizer que também aqui had que

investigar mais a fundo a percegédo dos respondentes relativamente a esta quest&o.

A comunicacdo informal permite maior facilidade de dialogo e satisfacdo pessoal para
alguns, mas ainda causa um pouco de desconfianca para outros no que diz respeito a veridicidade
das informacdes, mas de modo geral é vista como positiva. Esta situacdo merece um
aprofundamento das razdes tanto mais que de acordo com (Robbins, 2005, p. 238) a comunicacéo
informal “é tida pela maioria dos funcionarios como mais confidvel e fidedigna do que os

comunicados formais.”

Concluimos que o IFTM faz sua parte monitorando, sem interferéncia no que diz respeito a

conversa informal.
10-Avaliacdo do questionario

10.1-O modelo de questionario atendeu as suas expectativas?
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Gréafico- 37— Opinido sobre se 0 modelo de questionario atendeu as suas expectativas

Sobre a correspondéncia as expectativas, constatamos que 19% (13) dos participantes

responderam que “sim”, que o modelo do questionario atendeu as suas expectativas, enquanto
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56% (39) responderam “em boa parte”, o que revela que os respondentes entendem o valor de

participarem e expressarem as suas opinioes.
Concluimos que o questionario atendeu em boa parte as expectativas dos respondentes.

10.2-Vocé acredita que a analise do resultado do questionario se concretizara em beneficios para
0 IFTM?
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Gréfico- 38— Opinido sobre a analise do resultado do questionario se concretizard em beneficios
para o IFTM.

Em relacdo a andlise dos resultados e sua traducdo em possiveis mudancas benéficas na
escola, constatamos que 31% (22) dos entrevistados responderam “sim”, enquanto 41%
responderam “em boa parte” e apenas 13% (9) responderam que “ndo”, ou em “peqeuna parte” ¢

6% (4) ndo tem opinido sobre a questao.

Para que possa extrair-se informagdo que possa conduzir a mudangas ou melhoramentos,
esta analise do resultado do questionario sera entregua ao IFTM, que com certeza ira cumprir seu
papel, ou seja, a analise dos resultados do questionario se concretizard em beneficios para o
IFTM.
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10.3-Deixe sua sugestdo, critica ou comentarios

B Que esta analise promova
mais eventos, mais ideias,

H Concretizagdo da tao
divulgada "gestdo
participativa"

m Melhorarmos a
comunicagao entre os
campi.

H No geral, gostei do
questionario. Estou
'satisfeito’.

H Favor enviar para o IFTM

Gréafico- 39— Opinido sobre sugestdo, critica ou comentarios.

Em relacdo a apresentacdo de sugestdes, criticas ou comentarios sobre o questionario,
verificamos que 93% (66) dos participantes ndo respondeu a esta questdo o que pode ser
revelador de o questionario ser suficcientemente exaustivo para cobrir todas as areas, o que
deixaria pouca margem para sugestdes, ou entdo falta de interesse ou ainda algum cansaco que
admitimos possa surgir da resposta ao préprio questionario tendo em consideracdo que, nesta fase
existem multiplos estudos a decorrer que convocam as pessoas para responder a inquéritos. Dos

7% (5) que responderam, deixaram as seguintes sugestdes/comentarios:

e Que esta analise promova mais eventos, mais ideias;

e Concretizacdo da tdo divulgada "gestdo participativa";

e Melhorarmos na comunicagao entre os campi;

e No geral, gostei do questionério.
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e Estou 'satisfeito”;

e Favor enviar parao IFTM.

Conclusdes finais do capitulo

No presente capitulo apresentamos os resultados obtidos no estudo empirico levado a
cabo na nossa investigacdo. Dos mesmos foi possivel verificar que de modo geral o IFTM soube
lidar com a fusdo/transformacédo, durante o periodo em estudo, havendo porém alguns aspectos

gue correram menos bem.

Os estudos realizados abrangem questdes do periodo anterior (2009/2011) e atuais,
tendo em vista que as condicdes atuais do IFTM refletem o que ocorreu no passado. Destacamos
também, que tudo que ocorreu até 0 momento serve de orientacdo para a implementacdo daqui
para diante.

Os resultados obtidos podem servir de orientacdo para a implementacdo de ajustes e
modificagdes que permitam o IFTM cada vez mais alcancar 0s objetivos organizacionais, assim,
concretizando sua missdo e alcangcando sua visdo, pois 0 procedimento agora implementado e a

informacdo agora recolhida, podem transformar-se num procedimento periédico no futuro.

A sugestdo que podemos destacar e que julgamos ser a melhor nesta situacao seria a
criagdo de um Gabinete de Avaliacdo da Qualidade para desenvolver estudos que periodicamente,
por exemplo anualmente, avaliem diferentes indicadores reunindo informacdo relevante que
permita a tomada de decisOes mais sustentada e apoiada, bem como, proporcionar condigdes para
a investigacdo mais a fundo das questdes que ndo ficaram completamente esclarecidas com este

estudo.

120



Parte 111

Capitulo 5 - Consideraces e Conclus@es Finais
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5.1 Introducao

Neste capitulo pretendemos responder as questfes de investigacdo que nortearam 0 nNosso

estudo.

Em decorréncia dessa proposta dissertativa, buscou-se, na literatura especializada na area
de Administracdo, o embasamento necessario para uma melhor compreensdo do tema cultura
subcultura e clima organizacional, haja vista que, sdo temas bastantes complexo pela sua
abrangéncia, foram resgatados diversas propostas e modelos recomendados, pelos estudiosos da

area, para o diagnostico do clima organizacional em diversos tipos de organizagoes.

O embasamento tedrico, quanto a pesquisa realizada no IFTM, permitiu identificar alguns
aspectos relevantes sobre a questéo do estudo do clima organizacional, dentre eles destaca-se:

* A avaliagdo de clima organizacional ¢ um importante instrumento de levantamento de opinides
e percepgdes, do qual os dirigentes podem se valer para tentar conhecer e entender melhor o

comportamento dos funcionarios dentro das organizagdes.

* Por meio da avaliagdo do clima ¢ possivel aferir, de modo sistémico, o grau de satisfacdo ou
insatisfacdo dos funcionarios, possibilitando, assim, a definicdo de estratégias que potencializem

os fatores de satisfacdo e minimizem as causas de insatisfacdo no trabalho.

* O diagnostico do clima organizacional representa um modo constante de obter e de fornecer
feedback, mantendo o foco voltado para as necessidades dos empregados. Ele serve para orientar
e democratizar a participacdo dos funcionarios no processo de gestdo, uma vez que as decisdes
passam a incluir também as tendéncias e os pontos de vista dos empregados manifestados por

meio da pesquisa.

Apesar de na literatura se encontrar varios modelos disponiveis para o diagnéstico do clima
organizacional, ndo existe um modelo universal que possa ser aplicado em todos os tipos de
organizagfes. Os modelos devem ser desenvolvidos e ajustados a uma realidade propria de cada
tipo de organizacdo estudada, abordando assim, aspectos relacionados com a sua especificidade e

com o seu campo de agéo.
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Observou-se também que, existi uma grande amplitude entre o nimero de varidveis ou fatores
que constituem os modelos pesquisados, bem como da nomenclatura dos fatores utilizados para
diagnosticar o clima organizacional, verificou-se, ainda, que determinados fatores sdo comuns a
quase todos os modelos pesquisados. Esses fatores ou varidveis estdo relacionados com a questédo
da lideranga, relacionamento interpessoal, recompensas, comunicagdo, desenvolvimento
profissional e processo. A partir dos modelos existentes criamos instrumentos adequados e

adaptados a realidade organizacional estudar.
5.2 Sintese de conclusdes, implicacdes gerais e tedricas do estudo

Ao longo da presente dissertagdo procuramos trabalhar, no sentido de contribuir, para uma
investigacao cientifica na area dos antecedentes da cultura e clima organizacional. Neste ambito,

diversos conceitos tedricos foram apresentados e devidamente caracterizados.

A nossa revisdo da literatura aprofundou as questdes relacionadas com a cultura,
subcultura, clima organizacional e pesquisa em clima organizacional, tendo em vista a mudanca
estrutural que ocorreu entre 2009-2011 que pretendiamos estudar. Destacamos que este estudo
encontrou uma limitacdo, que foi a recolha de informacdo s6 dos colaboradores que estiveram
presentes e participaram na fusdo, porém, criou oportunidade e desafio que foi avaliar o clima na

atualidade, ou seja, com algumas questdes direcionadas para a atualidade.
Apuracao de dados a cerda do passado e presente conforme apuracéo dos resultados.
Dimensoes do clima analisados na atualidade: pontos positivos.

Os participantes entendem que os seus trabalhos lhes ddo um “sentimento de realizacao
profissional”, participam em grande parte na defini¢dao dos objetivos relacionados ao trabalho que
executam, gostam do trabalho que realiza e contribuem para o sucesso do IFTM. Sentem-se que
sdo tratados com respeito independentemente dos seus cargos, sdo valorizados e tem
reconhecimento por parte da chefia e colegas de trabalho, sentem-se seguros em dizer o que
pensam. Existe valorizacdo e respeito muatuo com todos integrantes. Existe um bom
relacionamento com seus colegas de equipe e chefia imediata, consideram o IFTM um lugar bom

para trabalhar. S&o respeitados pela sua chefia imediata, o trabalho e a cooperagédo da sua equipe
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sdo parcialmente bons, o clima de trabalho na sua unidade é relativamente bom. De modo geral o
relacionamento com a equipe e colegas de trabalho € considerado bom. Em relacdo aos
mobiliarios estdio em bom estado e a iluminacdo atende as necessidades. Existe uma boa
comunicacdo, considerada adequada e eficiente. O treinamento oferecido de capacitacdo de modo
geral corresponde as expectativas, contribui para um melhor desempenho profissional e atende a

grande parte dos participantes
Dimensoes do clima analisados na atualidade que merecem atencao.

Valorizacdo dos colaboradores por parte dos dirigentes do IFTM. Existe a necessidade de
uma maior abertura para a escuta e uma educacao voltada para o dialogo e atencdo em relacédo a
insatisfacdo no ambiente de trabalho: falta de recursos, falta de reconhecimento, instalagdes
inadequadas (melhorias e adequacgdes, passando pelas instalacdes sanitarias e espaco fisico e
climatizacdo de ambiente), relacionamento, existe também a necessidade de reformulacdes da
rede de comunicacdo levando em consideracdo a dimensdo da instituicdo, a sua dispersao
geogréfica e a necessidade crescente de maior sofisticacdo. Os valores proclamados pelo IFTM
devem ser trabalhados para que alcance a todos com maior expressdao e promova a identificacdo
dos servidores com esse enunciado e incorporem no dia-a-dia a sua pratica reiterada. Percebe-se a
necessidade de um programa de apoio a capacitacdo para proporcionar a qualificacdo dos seus
colaboradores em relacdo as atividades desenvolvidas e a implantacdo progressiva de um modelo
de gerenciamento de pessoas que proporcione formacdo, reconheca o mérito e o esforco de
capacitacdo e, na medida do possivel, proporcione incentivos. O IFTM faz sua parte
monitorando, sem interferéncia no que diz respeito a conversa informal, esse item que merece

atencdo devido as respostas dos colaboradores.
Dimensoes do clima analisados em relagdo a fusdo/transformacao: pontos positivos.

Os colaboradores se sentem motivados devido a novas oportunidades apresentadas com
fusdo/transformacdo. A chegada de novos servidores foi bem aceita tendo em vista a nova

dimensao e proporc¢éo do entdo IFTM.

O IFTM desfruta de uma boa imagem entre os colaboradores e a fusdo representou uma
melhoria em relagdo como era antes (EAF-Uberlandia/CEFET-Uberaba). A estrutura do IFTM
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favorece a emergéncia de subculturas devido a distancia, ao regionalismo e ao isolamento das

unidades em relagdo ao conjunto.
Dimensoes do clima analisados em relagdo a fusdo/transformacao que merecem atencao.

As mudancas ocorridas no modelo de gestdo possibilitando uma ampliacdo em termos de
oportunidades de crescimento profissional e institucional foram validas, mas existe margem para
melhoria e reformulagdo para melhor atender a todos. As desigualdades de cargos de chefia e
direcdo entre campi devem ser revistas. Os encontros e féruns internos disponibilizados pelo
IFTM para possibilitar integracfes entre os servidores devem ser reformulados. O IFTM tem
ainda que melhorar, a forma de treinamento e desenvolvimento das pessoas e reformular as
praticas gerenciais e rotinas administrativas que foram alteradas por motivo da
fusdo/transformacdo e explicar os seus fundamentos para atender de maneira mais expressiva a
todos e promover uma opinido mais sustentada dos colaboradores que hoje afirmam que néo
possuem opinido. Os eventos realizados no IFTM, tais como, féruns, datas comemorativas sdo
tidos como um ponto importante, os niveis de participacdo em eventos internos podem ainda ser
substancialmente melhorado para atender a maioria dos colaboradores. Os ajustes que foram
feitos a partir das estruturas sdo dinamicos e deveriam ao longo do processo ir sendo
reformulados de acordo com as necessidades e disponibilidade do IFTM e seus campi, pelo que
inquéritos periddicos para avaliagdo, se revelam instrumentos preciosos nos processos de tomada

de decisoes.
Apreciacdes conclusivas

O conhecimento sobre o clima organizacional em momentos de transi¢cdo, mudanca e
evolucgdo habilita a organizacdo a compreender qual a percecdo dos colaboradores e a recolher
informagdo que pode ser usada em momentos idénticos que venha a vivenciar no futuro. Neste
sentido é fundamental que as organizagdes compreendam como 0s seus colaboradores veem e se
identificam com a cultura organizacional, quais 0s seus valores e necessidades, de modo a ser
possivel saber motiva-los, assim como, aumentar os seus indices de satisfacdo, confianca e

lealdade.

Diante dos resultados obtidos na investigacdo realizada, podemos concluir que o clima
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organizacional do IFTM em que decorreu a fusdo teve aspetos que correram muito bem e outros
néo tdo bem, acreditamos ser devido a dimenséo do IFTM. Oferecer boas condi¢fes, qualidade e
estrutura de trabalho é significativo para que existam pessoas satisfeitas e motivadas para exercer

suas atividades atingindo o desempenho esperado.

As pesquisas sobre o clima organizacional sdo muito importantes para saber como as
pessoas se sentem dentro das organizacgdes. A partir do momento em que existe 0 mapeamento
do ambiente interno, € possivel identificar os problemas, estabelecer medidas corretivas,
melhorar as condicGes de trabalho para as pessoas. Conseguimos atingir o principal objetivo da
pesquisa que foi obter o conhecimento o mais aproximado possivel de quais as necessidades do
IFTM, além de destacar seus pontos fortes.

O clima organizacional do IFTM reflete o esfor¢o do grupo para competir e aprender, ele
é o residuo com valor do processo de aprendizagem e representa o resultado de decisdes

funcionalmente eficazes vividas no passado e no presente.

Acreditamos que, se o IFTM tomar com consideracdo as expectativas dos seus
interlocutores internos e externos e se cada um fizer a sua parte, a instituicdo pode ficar em
situacdo privilegiada para se posicionar de forma competitiva e ter internamente um bom
ambiente de trabalho, estimulante e motivador. E essencial que se tenha espirito de equipe,
comunicacdo aberta e confianca entre 0s membros do IFTM pois as equipes s6 funcionam bem
quando tem objetivos claros e propositos que sejam comuns a todos. A lideranca tem um papel
fundamental na criacdo de condicGes para a existéncia de um bom ambiente de trabalho, pois
promove a integracdo das pessoas, estimula o trabalho em equipe, desenvolve mecanismos de
reconhecimento e valorizagdo e isso faz toda a diferenca em qualquer organizacdo e por

conseguinte tambem dentro do IFTM.

Para propiciar um bom clima no IFTM, as chefias devem estar interessadas em ajudar os
profissionais a aceitarem-se mutuamente, é sabido que quando as pessoas se valorizam umas as
outras, crescem através da interagdo, partilham conhecimento e consequentemente oferecem um
melhor clima emocional para o crescimento de toda comunidade e essa é uma responsabilidade

de quem dirige.
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A pesquisa de clima, também, pode dar um contributo importante para a implementacéao
de modelos de gestdo democrética e participativa. Os dados recolhidos, permitem a tomada de
decisb6es mais fundamentadas e ancoradas na realidade organizacional concreta, sdo essenciais na
organizagdo do IFTM. Em termos gerais podemos dizer que é importante que todos estejam
satisfeitos, pois assim, os lideres possam promover o melhor aproveitamento possivel dos
recursos humanos existentes com projetos alicercados na satisfacdo das pessoas. Desta forma

mais facilmente alcancara as metas desejadas.

A composi¢do do conjunto dos respondentes ao questionario é, de acordo com o
levantamento efetuado, constituido por: 21 professores e 50 técnicos administrativos destes 40
séo do setor administrativo e 31 do setor de ensino; 30 sdo do sexo masculino e 41 feminino; 35
com cargo de chefia, a idade média esta entre 31 e 50 anos,o tempo médio de servi¢o no IFTM

esta entre 10 e 20 anos.

Através da pesquisa constatou-se que as condi¢des proporcionadas, pelo IFTM para a
realizacdo e desenvolvimento das atividades, sdo em geral percecionadas como boas e,
consequentemente, retne condicdes que indiciam um bom ambiente e um bom nivel do clima
organizacional. Os participantes apresentaram que existe uma boa cooperagéo entre as equipes, e
o relacionamento entre colegas e as chefias, gostam do IFTM e sentem-se motivados para o
trabalho. Além disso, as chefias tratam todos com o devido respeito, assim estes fatores sdo
favoraveis para um bom nivel de satisfacdo e motivacao de todos os colaboradores o que também

fica destacado na pesquisa.

Ao referirem-se a imagem do IFTM, os participantes revelam que o IFTM desfruta de
uma boa imagem entre os colaboradores, os coladoradores também possuem a percepg¢éo de que
possui uma boa imagem junto da comunidade e, de acordo com as suas opinides, apresenta um

lugar melhor para trabalhar em relacéo ao que era antes (EAF-Uberlandia/CEFET-Uberaba).

Os participantes acreditam que os treinamentos de capacitacdo contribuem para realizacdo
do seu trabalho. Gostariam de participar de novas capacitagdes, focadas na sua area de atuacgdo e
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de conhecimento, ou seja, aquelas especificas do trabalho a ser realizado, seguidos por um grupo

que solicita mais treinamentos direcionados a lideranga, relacionamento interpessoal e motivagao.

Notou-se que hd um grande interesse por cursos de Pds-Graduacdo em nivel de

especializacdo, mestrado e em especial doutorado.

Todos os entrevistados utilizam recursos tecnoldgicos em suas atividades tais como a

internet o e-mail e a intranet.

O IFTM também utiliza canais analdgicos, como meio de comunicacdo, como:

mural com recados e informacdes, reunides e meios digitais complementares.

Com referéncia ao ambiente interno, os participantes da pesquisa responderam que 0
IFTM necessita de algumas melhorias e adequac@es, passando pelas instalacdes sanitarias e
espaco fisico e climatizacdo de ambiente. Em relacdo aos mobiliarios estdo em bom estado a

iluminacdo atende as necessidades da maioria.

Um local de trabalho com condic¢des adequadas, além de evitar acidentes e problemas de
salde, garante um conforto que incentiva a produtividade, diminui gastos com repeticdes de
tarefas, desperdicio de tempo e de energia, por isso a analise ergondmica das condicdes
ambientais se faz necessaria embora tenhamos verificado que a escola possui condicdes
ergondmicas que os servidores consideram aceitdveis nomeadamente no que diz respeito a

iluminag&o tanto natural quanto artificial em todos os ambientes fisicos.

Contudo, a pesquisa identificou dois pontos que precisam ser melhorados: a
infraestrutura de algumas instalacdes que necessitam de melhorias, especialmente os banheiros
sanitarios. Esses fatores podem gerar desmotivacdo no cenario do IFTM, pois baseados na teoria
de Maslow as necessidades basicas sdo as primeiras a dever estar asseguradas. Continuando com
a categorizacdo desenvolvida por Maslow, os colaboradores precisam sentir-se motivados e
satisfeitos dentro da sua organizagdo, assegurando a satisfagdo das suas necessidades de
psicolégicas de reconhecimento. Através da pesquisa, evidenciou-se que 0s participantes

consideram e acreditam que tem sobrecarga de atividades dentro do IFTM.
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Em relacdo ao tema principal desse trabalho que é a mudanca estrutural, identificamos
que todos se sentem motivados em relagdo as novas oportunidades de progressdo profissional
devido a fusdo/transformacdo.O curso de ambientacdo funcional, que é disponibilizado pelo
IFTM, tera que ser reavaliado para que atenda de uma maneira mais especifica a todos, e também
decorre pesquisa, a igualdade de quantitativo de cargos de confianga, suas respectivas
retribuicdes nos campi deve ser revista. O IFTM deve envolver mais os colaboradores em suas
cerimdnias para promover a integracdo das pessoas, principalmente atendendo a proveniéncias
diferentes, tendo em vista que a estrutura multicampi apresenta a tendéncia natural para a
emergéncia de subculturas diferentes devido a dispersdo geografica e o regionalismo. A chegada
de novos servidores foi muito bem aceita tendo em vista a nova dimenséo e proporc¢édo do entéo
IFTM. Os encontros e féruns internos disponibilizados pelo IFTM para possibilitar integracdes
entre os servidores devem ser reformulados para atender a todos. O IFTM deve trabalhar,
organizar e programar melhor a forma de treinamento e desenvolvimento das pessoas. O IFTM
deve reformular as préticas gerenciais e rotinas administrativas devido a fusdo/transformacéo
para atender de maneira mais expressiva a todos. As mudancas ocorridas no modelo de gestao
possibilitando uma ampliacdo em termos de oportunidades de crescimento profissional e
institucional foram validas, contudo devem passar por uma reformulacdo para melhor atender a
todos. Os valores proclamados pelo IFTM devem ser mais bem comunicados e para que alcance a
todos com maior expressdo, também transferidos para as praticas de trabalho diarias, de modo a
proporcionar condi¢fes de identificacdo dos colaboradores com os valores expostos. Os eventos
realizados no IFTM, tais como, foruns, datas comemorativas sdo tidos como um ponto importante
e atende a maioria dos colaboradores e detectamos que o IFTM faz sua parte monitorando sem

interferéncia, no que diz respeito & conversa informal.

De um modo geral, pelas respostas dos participantes no questionario seja pelas
observagdes que efetuamos, a escola esta bem estruturada, embora precise de ajustes na
infraestrutura e equipamentos, aspectos que irdo repercutir diretamente no trabalho dos
colaboradores e na interagdo com a comunidade conforme foi pontuada a imagem do IFTM

com a comunidade.

Concluimos respondendo a questao de investigacao: de que forma as mudancas estruturais

resultantes da fusdo (transformacdo) ocorrida entre a EAF-Uberlandia e CEFET-Uberaba, que
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deu origem ao IFTM afetaram positiva ou negativamente o clima e o0s niveis de
comprometimento dos colaboradores? Os dados recolhidos permitem-nos afirmar que afetaram
positivamente e mostram a importancia da cultura e do clima no contexto do IFTM, sendo este
um contributo que a presente Dissertacdo pretende oferecer. Os indicadores de clima podem
constituir-se como o “combustivel” indispensavel para a monitorizacdo e o esfor¢co que determina
a direcdo, intensidade e a persisténcia em todo processo de aprendizagem organizacional. O bom

clima propicia aos colaboradores alcancar seus objetivos.

Para as hipdteses pré-determinadas detectamos que: H1-O clima é afetado positivamente
pelas mudangcas estruturais e H4 — As mudancas positivas do clima resultam da anteviséo de mais
oportunidades para o desenvolvimento da carreira através de capacitacdo e de maiores

oportunidades de promocao e reconhecimento;

5.3 LimitagOes da pesquisa
As limitacGes deste estudo se relacionam com:

o O facto de ser um estudo de caso, como tal com limitadas possibilidade de
generalizacao

o A reduzida dimens&o da amostra dos colaboradores

o Efetivamente os resultados sobre a analise do clima poderiam ser mais crediveis se
ndo fossem suportados apenas nesse numero pesquisado. Por outro lado podera ser sentida a
necessidade de entrevistar colaboradores da composicéo atual, de forma a aprofundar as questfes

relacionadas a atual realidade cultural e clima vividos no IFTM
5.4 SugestOes para investigacdes futuras

As limitagcOes apresentadas anteriores podem ser minimizadas em trabalhos futuros,

podendo constituir oportunidades e potencialidades de estudo.

Detectamos a necessidade de um estudo mais aprofundado sobre a reformulacdo acerca
dos encontros e foruns internos disponibilizados pelo IFTM para possibilitar integracdes entre os
servidores, tendo em vista, o alto indice de insatisfacdo detectado.

Neste estudo, os inquiridos responderam ao questionario tendo em conta sua participacéo
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no periodo de 2009/2011. Isto pode criar heterogeneidade no objeto observado, a qual, ndo é
controlada. Logo, para minimizar este efeito, seria recomendavel um novo inquérito para todos 0s

participantes e avaliar o atual clima.

Formular e apresentar novos conceitos subjacentes, itens e escalas, constituem outras
sugestBes para investigacdo futura, bem como, a utilizacdo de outras amostras, suscetiveis de

oferecer resultados mais representativos e generalizaveis.

Estas sugestdes evidenciam algumas possibilidades para melhorar as conclusdes tedricas,
praticas e de gestdo, em termos de analise de dados e interpretacdo de resultados, permitindo as

novas investigacdes outras pistas e qualidade de estudo da realidade em causa.
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Apéndice 1 Termo de consentimento livre e informado

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E INFORMADO

Estamos realizando o estudo “CLIMA ORGANIZACIONAL POS-FUSAO NUMA
INSTITUICAO FEDERAL DE ENSINO: um estudo de caso da nova composicao estrutural do
IFTM no periodo 2009-2011”, a fim de conhecer a sua opinido sobre diferentes aspectos da
Instituicdo, e, com isso, levantar dados para que possamos identificar de que maneira a nova
composicao estrutural do Instituto Federal do Triangulo Mineiro (IFTM) influenciou no clima

organizacional e se contribuiu para o comprometimento dos seus colaboradores.

Este é um projeto realizado no ambito do Mestrado em Assessoria de Administracdo, area
de especializacdo Administracdo, do Instituto Superior de Contabilidade e Administracdo do
Porto (Porto, Portugal), orientado pela Prof. Dra Anabela Mesquita e Coorientagdo da Prof. Ms
Arminda Maria S& Moreira Barbosa Sequeira.

A sua participagdo sera de extrema importancia, e nesse sentido solicitamos que responda
ao questionario que se segue.

Dado que se trata de uma investigacdo, os resultados obtidos ndo serdo considerados
individualmente, mas sim deforma global. Os seus dados serdo tratados de forma confidencial,
protegendo assim 0 seu anonimato.

Caso concorde em participar neste estudo por favor selecione a opcao seguinte e forneca
os seus dados de caracterizacdo (dados pessoais no questionario, ndo sendo necessario identificar-
se).

Concorda participar no estudo da pesquisa “CLIMA ORGANIZACIONAL POS-
FUSAO NUMA INSTITUICAO FEDERAL DE ENSINO: um estudo de caso da nova
composic¢ao estrutural do IFTM no periodo 2009-2011”

() Sim, concordo participar no estudo

() N&o tenho disponibilidade para participar neste estudo.
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Apéndice 2 — Guido para formacéo da entrevisrta PRODIN/DGP/RH.

Categorias

Objetivos|
Especificos

Topicos|

Questdes|

Observagcées|

Perfil do responsavel pela
Gestéo de Pessoas do IFTM

Conhecer sobre as
atribuigdes e
responsabilidade do gestor da
Gestao de pessoas do IFTM

Atribuicdes e
responsabilidade

Quais sdo suas atribuicdes e
responsabilidade como gestor
da Gestdo de Pessoas do
IFTM?

Conhecer a formagéao:
conhecimentos e
competéncias.

Conhecimentos,
competéncias e
aptiddes

Qual sua formagéo, cursos de
aperfeicoamento e ou
conhecimentos e aptdoes
adquiridas ao longo do
percurso

Participagio na fusdo
Transformacéo (IFTM)

Saber qual foi a participagao
do Gestor de Gestdo de
Pessoas, no processo de

fuséo (EAF-Uberlandia e
CEFET Uberaba) que deu
origem ao atual IFTM?

Participagdo na: fuséo,
implantacéo e
transformacéo.

Qual foi sua participagdo na
fusdo, implantagéo e
transformacdo das escolas
EAF- Uberlandia e CEFET
Uberaba que deram origem
ao atual IFTM?

Integracéo de novos
membros pos fusdo

Saber como é feita a
integracdo de novos
membros pelo IFTM

Integragdo e
Socializacéo

Como é feita a integracéo e
socializagdo de novos
membros pelo IFTM?

Praticas Organizacionais

Compreender o processo
atual de socializa¢do dos
novos membros do IFTM.

Socializacéo e préaticas
organizacionais

Tendo em vista
policentralidade e dispersdo
gerografica do IFTM,, existe
um conjunto de préticas
comuns orientadas para a
integracdo e socializagdo dos
colaboradores? Quais?

Saber sobre o
desenvolvimento e agdes que
envolvem as Praticas
Organizacionais

Estratégias, Metas e
Filosofias

Como é realizado o
desenvolvimento das
atividades de formacéo, como
Ccursos e treinamentos para 0s
membros do IFTM?
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Integragdo cultural (durante a
fuséo, na fase de
implantacéo/transformacéo).

Compreender se a integragdo
entre culturas pre-existentes
foi uma preocupagdo (uma
prioridade?) antes, durante e
na fase pds fuséo,
(Implantacéo
Transformacéo).

Processo Cultural

Tendo em conisderagdo as
possiveis diferengas culturais
entre as culturas das
organizagdes que deram
origem ao IFTM, foi feito
algum trabalho para:
diagnosticar o perfil cultural
de cada organizagdo,
exposicao/verbalizacdo dos
tracos culturais de cada uma
delas e posterior
harmonizagéo,
compatibilizagdo dos valores,
formas de atuagéo, sistemas
de recompensas, regras e
procedimentos, narrativas
(estorias) sobre “quem
somos”, etc. Caso sim, como
foi feito?

Mudanca Estrutural

Saber de que maneira as
mudancas se refletiram na
estrutura do IFTM ?

Compreender o processo de
criagéo da nova estrutura do
IFTM

Mudancas estruturais

De que maneira as mudangas
se refletiram na estrutura
organizacional do IFTM?

Para a criagdo da nova
estrutura do IFTM, partiram
de alguma estrutura pre-
existente e promoveram
adaptacBes para acomodar a
nova situagdo ou desenharam
de novo toda a estrutura da
nova entidade?

Quem participou nesse
processo?

Motivagéo, controle e
recompensas.

Saber se a fuséo trouxe
mudangas nos sistemas de
motivagdo, recompensa e

controle preexistentes?

Motivacdo

Vocé acredita que as
mudancas (fusdo,
Implantacéo Transformacéo)
motivaram as pessoas? Caso
sim, o que foi feito para
motiva-las?

Recompensa e controle

De que modo a fusdo trouxe
mudancas nos sistemas de
recompensa e controle
existentes na unidades que se
fundiram?

Ambiente de trabalho e perfil
cultural

Saber se existe a perce¢do
por parte dos inquiridos de
uma melhoria do atual

Ambiente e clima de
trabalho
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ambiente de trabalho

Perfil cultural: estérias,
crengas e valores
compatilhados

Assuncdes ou
pressupostos basicos

Vocé considera que as
Crengas: (verdades
concebidas ou aceitas como
verdadeiras que se formam
através da observacéo de
fatos e pela convivéncia em
um grupo de pessoas)
ajudaram no processo de
(fuséo, implantacéo e
transformacéo)?

Valores compartilhados

Vocé acredita que os valores
proclamados séo, de fato
compartilhados e séo visiveis
nos comportamentos das
pessoas no seu dia-a-dia de
trabalho? Caso sim, cite um
exemplo.

Saber sobre a Inter-relagéo
das variaveis do ambiente

Avrtefatos da cultura

As historias, ritos e ou
cerimdénias foram um dos
“instrumentos

comunicativos” usados para
sinalizar as mudangas e
promover a integracdo das
pessoas  provenientes  de
organizagoes diferentes,
numa nova realidade? Caso
sim qual (is)?

Existem no IFTM
Cerimdnias, encontros,
formais e informais que

reafirmam os valores, crengas
e costumes “impostos”? Caso
sim cite algum(ns).

Como o IFTM lida coma
Rede de comunicagao
informal?
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Apéndice 3 Instrumento de coleta de dados- entrevista com pergumntas abertas —
PRODIN/DGP/RH

De acordo a Proposta de dissertagdo apresentada ao Programa de P6s-Graduagdo Mestrado em
Assessoria de Administragdo do ISCAP - Instituto Superior De Contabilidade e Administracdo
Do Porto como requisito parcial para a obtengdo do titulo de Mestre — Area de Concentrago:
Administragdio como o tema: “CLIMA ORGANIZACIONAL POS-FUSAO NUMA
INSTITUICAO FEDERAL DE ENSINO: um estudo de caso da nova composicao estrutural do
IFTM no periodo 2009-2011”

O objetivo "desse questionario” e o entendimento, de acordo com a Bibliografia sobre cultura
organizacional, como o IFTM lidou e lida com a cultura e o clima organizacional.

Este questionario serd utilizado para organizacdo do questionario que sera aplicado a "toda
comunidade™ do periodo 2009/2011 que ainda esteja presente no IFTM.

Questionario

1. Quais séo suas atribuicBes e responsabilidade como gestor da Gestdo de Pessoas
do IFTM?
2. Qual sua formacéo, cursos de aperfeicoamento e ou conhecimentos e aptidfes

adquiridas ao longo do percurso?

3. Qual foi sua participacdo na fusdo, implantacéo e transformacéo das escolas EAF-
Uberlandia e CEFET Uberaba que deram origem ao atual IFTM?

4. Como é feita a integracdo e socializacdo de novos membros pelo IFTM?

5. Tendo em vista policentralidade e dispersdo geografica do IFTM, existe um
conjunto de praticas comuns orientadas para a integracao e socializacdo dos colaboradores? Caso
sim qual (is)?

6. Como ¢ realizado o desenvolvimento das atividades de formagéo, como cursos e
treinamentos para 0s membros do IFTM?

7. Tendo em consideracdo as possiveis diferencas culturais entre as culturas das
organizacOes que deram origem ao IFTM, foi feito algum trabalho para: diagnosticar o perfil
cultural de cada organizacao, exposicao/verbalizacdo dos tracos culturais de cada uma delas e
posterior harmonizacdo, compatibilizacdo dos valores, formas de atuacdo, sistemas de
recompensas, regras e procedimentos, narrativas (estorias) sobre “quem somos”, etc. Caso sim,
como foi feito?

8. De que maneira as mudancas se refletiram na estrutura organizacional do IFTM?
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9. Para a criacdo da nova estrutura do IFTM, partiram de alguma estrutura pre-
existente e promoveram adaptacfes para acomodar a nova situacao ou desenharam de novo toda
a estrutura da nova entidade?

10.  Quem participou nesse processo?

11.  Vocé acredita que as mudancas (fusdo, Implantacdo Transformagdo) motivaram as
pessoas? Caso sim, o que foi feito para motiva-las?

12.  De que modo a fusdo trouxe mudancas nos sistemas de recompensa e controle
existentes na unidades que se fundiram?

13. Ap0s a fusdo/transformacao vocé sentiu/percebeu mudancgas no ambiente e clima
de trabalho?

14.  Vocé considera gque as Crengas: (verdades concebidas ou aceitas como verdadeiras
que se formam através da observacdo de fatos e pela convivéncia em um grupo de pessoas)
ajudaram no processo de (fusdo, implantacéo e transformacéo)?

15.  Vocé acredita que os valores proclamados sdo, de fato compartilhados e séo
visiveis nos comportamentos das pessoas no seu dia-a-dia de trabalho? Caso sim, cite um
exemplo.

16.  As historias, ritos e ou cerimdnias foram um dos “instrumentos comunicativos”
usados para sinalizar as mudancas e promover a integracdo das pessoas provenientes de
organizacg0es diferentes, numa nova realidade? Caso sim qual (is)?

17.  Existem no IFTM Cerimobnias, encontros, formais e informais que reafirmam os
valores, crengas e costumes “impostos”? Caso sim cite algum(ns).

18.  Como o IFTM lida coma Rede de comunicagdo informal?

145




Apéndice 4 Instrumento de coleta de dados- Guido para formacdo do questionario -
comunidade 2009/2011

Categorias
/dimenséo

Objetivos
especificos

Topicos

Questdes

Dados pessoais

Conhecer os
participantes

Idade , sexo,

Qual seu cargo no IFTM?

atribuicGes e

Qual seu departamento?

responsabilidade
e tempo de casa

Vocé ocupa cargo de coordenagdo/chefia?

Qual seu sexo?

Qual é a sua idade?

Quantos anos vocé tem de IFTM?

Trabalho e
realizacdo
profissional

Saber sobre o
envolvimento no
trabalho

Objetivos

Vocé gosta do trabalho que realiza no IFTM?

pessoais,
relacionamento,
realizagdo e

Vocé participa da defini¢do das metas e dos objetivos
relacionados com o seu trabalho?

responsabilidade

Vocé considera que seu trabalho é avaliado de forma
justa pelos seus superiores?

Vocé é informado pelo seu superior imediato sobre o
que ele acha do seu trabalho?

Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir
para o sucesso do IFTM?

O seu trabalho Ihe d& um sentimento de realizagdo
profissional?

Valorizacéao e
reconhecimento

Conhecer sobre a
valorizagdo e
reconhecimento
por parte da chefia
e colegas de
trabalho

Valorizagéo,

Vocé se sente valorizado pelo IFTM?

confianca (
segurancga),

Vocé se sente valorizado pelo seu chefe imediato?

respeito (

Vocé se sente valorizado pelos colegas de trabalho?

reconheciemento

Vocé se sente seguro em dizer o que pensa?

)

Os colaboradores séo tratados com respeito,
independentemente dos seus cargos?

Relacionamento
interpessoal/traba
Iho em
equipe/motivacdo

Saber sobre 0
relacionamento
com a equipe e
colegas de trabalho

Clima,

O clima de trabalho da sua equipe é bom?

cooperagao,

Existe cooperacdo na sua equipe?

relacionamento,
respeito,

Vocé se relaciona bem com seus colegas de equipe?

motivagdo e

Voce se relaciona bem com sua chefia imediata?

insatisfacéo

Vocé se considera respeitado pela sua chefia imediata?

O clima de trabalho no IFTM é bom?

Vocé se sente motivado para o trabalho?

Indique os 03 (trés) principais fatores que geram
insatisfacdo no seu trabalho?

Condigdes fisicas
do trabalho

Saber como é 0
local (ambiente) e
as condicgdes de
trabalho

Instalagdes,
condicGes

Vocé acha que as instalagGes oferecidas pelo IFTM séo
adequadas para realizagdo do trabalho?

ambientais

Como vocé considera as condi¢Bes ambientais do seu
local de trabalho?

Quais sugestdes vocé pode dar para melhorar as
condicGes fisicas no desenvolvimento do seu trabalho?
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Comunicacéo

Saber sobre a
comunicagéo
utilizada

Vocé acha que a comunicagéo realizada dentro do
IFTM ¢ eficiente?

Vocé considera que os canais de comunicacéo
utilizados no IFTM séo adequados?

Comunicacdo

Quais canais de comunicacdo vocé acha que deveriam
ser utilizados? Deixe sua sugestao.

Quais canais de comunicagdo vocé utiliza/consulta
semanalmente?

Quais canais de comunicacdo vocé utiliza/consulta
diariamente?

Imagem
(reputacéo) do
IFTM

Saber se existe
envolvimento
afetivo dos
colaboradores com
a instituicao.

Vocé considera o IFTM um lugar bom para trabalhar?

O IFTM desfruta de uma boa imagem entre 0s
colaboradores?

Imagem do

Vocé acha que o IFTM desfruta de uma boa imagem
perante a comunidade?

IFTM

De modo geral, como vocé classifica o IFTM hoje, em
relacdo a como era antes da fusao?

Em sua opinido o que pode ser feito para melhorar o
IFTM?

Como vocé se imagina daqui a dois anos?

Treinamento/dese

Saber sobre as
necessidades de

Treinamento
Capacitacdo

O treinamento que vocé recebe o capacita a fazer bem o
seu trabalho?

Qual tipo de capacitacdo vocé gostaria de fazer?

nvolvimento treinamento e
desenvolvimento. Vocé gostaria de fazer um curso de educacao formal?
Qual?
Tendo em vista que na fusdo ocorreu a ampliacdo da
oferta da educacéo (mais cursos e mais alunos), novas
oportunidades de trabalhos (ampliacdo das fun¢Ges
gratificadas e cargos de confianga ), tdo quanto vocé se
sentiu motivado?
Vocé acredita que o Curso de ambientacéo funcional
(que apresenta informag6es sobre as atividades
Conhecer se a | desenvolvidas em setores estratégicos do IFTM)
mudanca disponivel pelo IFTM na modalidade EAD atende as
estrutural suas necessidades de aprimoramento da execugdo das
Saber se a influenciou no atividades do dia a dia?
Mudanca mudanca estrutural | " Lo " [Vocs acredita que a mudanca realizada na estrutura
estrutural influenciou no trabalho do | organizacional do IFTM ( igualdade de quantitativo de
desempenho dos | |-\ (instituto | cargos de confianga e suas respectivas retribuigdes nos
colaboradores Federal do | campi) refletiram-se para que ndo ocorressem conflitos
Triangulo entre os campi? Deixe sua opinido.
Mineiro)

Vocé acredita que as cerimdnias tais como: inauguracdo
de novos campi, posse de novos servidores, lancamentos
de livros, dentre outras, promovem a integracdo das
pessoas que sdo provenientes de organizacbes
diferentes?

Vocé acredita que as mudangas na area de comunicagdo
realizadas devido a nova dimensdo do IFTM, atendem
as necessidades do dia a dia de trabalho?
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Como vocé se sentiu com a chegada de novos
servidores devido a fusdo/transformacéo?

Como vocé se sentiu em relacdo aos encontros, foruns
internos disponibilizados pelo IFTM para possibilitar
integragdes entre os servidores?

Como vocé se sentiu em relagdo aos cursos de curta,
média e longa duracdo, participacdo de seminarios,
treinamentos dentre outros oferecidos e disponibilizados
pelo IFTM para atender as necessidades das atividades e
desenvolvidas no dia a dia?

Como vocé se sentiu em relacdo as novas praticas
gerenciais e rotinas administrativas devido a
fuséo/transformagéo?

Como vocé se sentiu em relagcdo aos ajustes que foram
feitos a partir das estruturas ja existentes e a nova
estrutura do IFTM tendo em vista as atividades do dia a
dia?

Como vocé se sentiu em relacdo a sua
representatividade (representante do seu segmento) para
0 processo de fusdo/transformacédo do IFTM?

Como vocé se sentiu em relagdo as mudangas ocorridas
no modelo de gestdo possibilitando uma ampliagdo em

termos de oportunidades de crescimento profissional e

institucional?

Como vocé se sentiu em relagéo aos valores
proclamados pelo IFTM , tais como : Etica E
Transparéncia; Exceléncia Na Gestdo Educacional,
Acessibilidade E Inclusdo Social; Cidadania E Justica
Social; Responsabilidade Ambiental; Inovacédo E
Empreendedorismo; Valorizacdo Das Pessoas; Respeito
A Diversidade; Gestdo Democratico-Participativa?

Como vocé se sentiu em relagdo a forma de como foi
feita a comunicagdo do processo de fusdo/transformacao
do IFTM?

Como vocé se sente em relacdo aos eventos realizados
no IFTM, tais como, féruns, datas comemorativas (dia
das mées, pais, semana da familia rural)?

Com a fuséo/transformagdo, como vocé se sentiu que o
IFTM passou a lidar com as conversas informais
existentes entre os colegas de trabalho no dia a dia?

Avaliacdo do
questionario

Saber a satisfacdo
do participante

Conhecer
aopiniao ,
sugestdo

O modelo de questionario atendeu as suas expectativas?

Vocé acredita que a andlise do resultado do questionario
se concretizard em beneficios para a sua escola?

Deixe sua sugestdo, critica ou comentarios.
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Apéndice 5 — Questionario

Pesquisa de Clima Organizacional "Pds - Fusao" - Mestrado em Assessoria de
Administragao - ISCAP- IPP. Destinada aos servidores do IFTM ( Periodo: 2009-
2011)

Este questionario tem objetivos meramente académicos e destina-se a colher informacgdo que
permita a realiza¢do de um trabalho de investigacdo subordinado ao tema “Clima Organizacional
Pds-Fusdo Numa Instituicdo Federal De Ensino: um estudo de caso da nova composi¢do
estrutural do IFTM no periodo 2009-2011”, desenvolvido no ambito do Mestrado em “Assessoria
de Administracdo”, do Instituto Superior de Contabilidade de Administragdo do Porto (ISCAP),
do Politécnico do Porto (IPP), em parceria com o IFTM — Instituto Federal do Triangulo Mineiro,
pelo Mestrando Pedro Margatto da Fonseca, sob orientacdo da Prof® Doutora Anabela Mesquita e
coorientacdo da Prof® Mestre Arminda Maria S& Moreira Barbosa Sequeira.

Pesquisa autorizada pelo Reitor do IFTM - Prof® Dr Roberto Gil Rodrigues Almeida.
As respostas sdo rigorosamente andnimas e serdo tratadas de forma agregada e exclusivamente
para fins académicos..

Caso tenha alguma davida, ou deseje comunicar por um motivo qualquer, por favor, entre em
contato com a investigador através do e-mail pedro@iftm.edu.br.

Agradecemos a sua colaboragéo.

Obrigado!

ATENCAO: ESTE QUESTIONARIO REQUER CERCA DE 30 MINUTOS. VERIFIQUE A
SUA DISPONIBILIDADE DE TEMPO ANTES DE INICIAR.

Parte superior do formulario

Parceria IFTM -- ISCAP-IPP

INSTITUTO
SUPERIOR -
DE CONTABILIDADE
E ADMINISTRACAQ
00 PORTO

INSTITUTO FEDERAL DE
EDUCAGAO, CIENCIA ETECNOLOGIA
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E INFORMADO--------- mmmmmmeeeen
Estamos realizando o estudo “CLIMA ORGANIZACIONAL POS-FUSAO NUMA
INSTITUICAO FEDERAL DE ENSINO: um estudo de caso da nova composicio
estrutural do IFTM no periodo 2009-2011”, a fim de conhecer a sua opinido sobre
diferentes aspectos da Instituicdo, e, com isso, levantar dados para que possamos
identificar de que maneira a nova composicao estrutural do Instituto Federal do Triangulo
Mineiro (IFTM) influenciou no clima organizacional e se contribuiu para o
comprometimento dos seus colaboradores.Este € um projeto realizado no ambito do
Mestrado em Assessoria de Administracdo, area de especializacdo Administracdo, do
Instituto Superior de Contabilidade e Administracdo do Porto (Porto, Portugal), orientado
pela Prof. Dra Anabela Mesquita e Coorientacdo da Prof. Ms Arminda Maria S& Moreira
Barbosa Sequeira.A sua participacdo sera de extrema importancia, e nesse sentido
solicitamos que responda ao questionario que se segue. Dado que se trata de uma
investigacdo, os resultados obtidos ndo serdo considerados individualmente, mas sim
deforma global. Os seus dados serdo tratados de forma confidencial, protegendo assim o
seu anonimato.Caso concorde em participar neste estudo por favor selecione a opgéo
seguinte e forneca os seus dados de caracterizacdo (dados pessoais no questionario, néo
sendo necessario identificar-se).Concorda participar no estudo da pesquisa “CLIMA
ORGANIZACIONAL POS-FUSAO NUMA INSTITUICAO FEDERAL DE ENSINO:
um estudo de caso da nova composicao estrutural do IFTM no periodo 2009-2011”
Marcar apenas uma oval.
o Sim, concordo participar no estudo.
o Nao tenho disponibilidade para participar neste estudo.

1- DADOS PESSOAIS

1.1- QUAL SEU CARGO NO IFTM ?
Marcar apenas uma oval.
o Professor (a)
o Técnico Administrativo
1.2 - QUAL SEU DEPARTAMENTO?
Marcar apenas uma oval.
o Administrativo
o Ensino
1.3 - VOCE OCUPA CARGO DE COORDENAGCAO/CHEFIA?
Marcar apenas uma oval.
o Sim
o Nao
1.4 - QUAL SEU SEXO?
Marcar apenas uma oval.
o Masculino
o Feminino
1.5 - QUAL E A SUA IDADE?
Marcar apenas uma oval.
o 18-20
o 21-30
o 31-40
o 41-50
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o b51-70
1.6 - QUANTOS ANOS VOCE TEM DE IFTM?
Marcar apenas uma oval.
o 06-10
o 11-15
o 16-20
o 21-30
o Mais de 30
2 - TRABALHO/REALIZACAO PROFISSIONAL

2.1- VOCE GOSTA DO TRABALHO QUE REALIZA NO IFTM?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
Nunca
Raramente
Quase sempre

@]
o
o
o Sempre

2.2 - VOCE PARTICIPA DA DEFINICAO DAS METAS E DOS OBJETIVOS

RELACIONADOS COM O SEU TRABALHO?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
Nunca
Raramente
Quase sempre

o
@]
@]
o Sempre

2.3 - VOCE CONSIDERA QUE SEU TRABALHO E AVALIADO DE FORMA JUSTA PELOS

SEUS SUPERIORES?
Marcar apenas uma oval.
o Né&o tenho opinido
o Nunca
o Raramente
o Quase sempre
o Sempre

2.4 - VOCE E INFORMADO PELO SEU SUPERIOR IMEDIATO SOBRE O QUE ELE ACHA

DO SEU TRABALHO?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
o Nunca
o Raramente
o Quase sempre
o Sempre

2.5 - VOCE CONSIDERA QUE E SUA RESPONSABILIDADE CONTRIBUI PARA O

SUCESSO DO IFTM?

Marcar apenas uma oval.
o Nao tenho opiniédo

Nunca

Raramente

Quase sempre

o]
O
O
o Sempre

2.6 - O SEU TRABALHO LHE DA UM SENTIMENTO DE REALIZACAO PROFISSIONAL?

Marcar apenas uma oval.
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Né&o tenho opiniéo
Nunca
Raramente
Quase sempre
o Sempre
3 - VALORIZACAO/RECONHECIMENTO

o O O O

3.1- VOCE SE SENTE VALORIZADO PELOS DIRIGENTES DO IFTM?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
Nunca
Raramente
Quase sempre
Sempre
3.2 - VOCE SE SENTE VALORIZADO PELA SUA CHEFIA IMEDIATA?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
o Nunca
o Raramente
o Quase sempre
o Sempre
3.3 - VOCE SE SENTE VALORIZADO PELOS COLEGAS DE TRABALHO?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
o Nunca
o Raramente
o Quase sempre
o Sempre
3.4 - VOCE SE SENTE SEGURO EM DIZER O QUE PENSA?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
o Nunca
o Raramente
o Quase sempre
o Sempre

O
O
O
O

3.5 - OS COLABORADORES SAO TRATADOS COM RESPEITO, INDEPENDENTEMENTE

DOS SEUS CARGOS?

Marcar apenas uma oval.
o Nao tenho opiniédo
o Nunca
o Raramente
o Quase sempre
o Sempre

4 - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL/TRABALHO EM EQUIPE/MOTIVACAO

4.1 -0 CLIMA DE TRABALHO DA SUA EQUIPE E BOM?
Marcar apenas uma oval.
o Nao tenho opiniéo
o Nunca
o Raramente
o Quase sempre
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o Sempre
4.2 -VOCE CONSIDERA O IFTM UM LUGAR BOM PARA TRABALHAR?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
Nunca
Raramente
Quase sempre
Sempre
4.3 - EXISTE COOPERACAO NA SUA EQUIPE?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
Nunca
Raramente
Quase sempre
Sempre
4.4 - VOCE SE RELACIONA BEM COM SEUS COLEGAS DE EQUIPE?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
o Nunca
o Raramente
o Quase sempre
o Sempre
4.5 - VOCE SE RELACIONA BEM COM SUA CHEFIA IMEDIATA?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
Nunca
Raramente
Quase sempre
Sempre
4.6 - VOCE SE CONSIDERA RESPEITADO PELA SUA CHEFIA IMEDIATA?
Marcar apenas uma oval.
o Né&o tenho opinido
Nunca
Raramente
Quase sempre
Sempre
4.7 - O CLIMA DE TRABALHO NA SUA UNIDADE E BOM?
Marcar apenas uma oval.
o Nao tenho opiniédo
Nunca
Raramente
Quase sempre
Sempre
4.8 - VOCE SE SENTE MOTIVADO PARA O TRABALHO?
Marcar apenas uma oval.
o Nao tenho opiniédo
Nunca
Raramente
Quase sempre
Sempre

o O O O

O
O
O
O

O
O
O
O
O
O
O
O
o]
O
o]
o]

O
O
O
©]
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4.9 - INDIQUE OS 03 (TRES) PRINCIPAIS FATORES QUE GERAM INSATISFACAO NO
SEU TRABALHO
Marque todas que se aplicam.

o Falta de reconhecimento
Salério
Ambiente de trabalho ruim
O trabalho que realiza
Instalagdes inadequadas
Falta de autonomia
Falta de recursos
Relacionamento com a chefia
Relacionamento com os colegas
Sobrecarga de trabalho
Outro:
5 - CONDICOES FiSICAS DO TRABALHO

O O O 0O O o0 O O O O

5.1 - VOCE ACHA QUE AS INSTALACOES OFERECIDAS PELO IFTM SAO ADEQUADAS
PARA REALIZACAO DO TRABALHO?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
o Nunca
o Raramente
o Quase sempre
o Sempre
5.2 - COMO VOCE CONSIDERA AS CONDICOES AMBIENTAIS DO SEU LOCAL DE
TRABALHO?
5.2.1 - Temperatura
Marcar apenas uma oval.
o Né&o tenho opinido
o Insuficiente
o Satisfatorio
o Muito Bom
o Excelente
5.2.2 - Espaco fisico
Marcar apenas uma oval.
o Né&o tenho opinido
o Insuficiente
o Satisfatorio
o Muito bom
o Excelente
5.2.3 - lluminacéo natural
Marcar apenas uma oval.
o Nao tenho opiniédo
o Insuficiente
o Satisfatorio
o Muito Bom
o Excelente
5.2.4 - lluminacdo artificial
Marcar apenas uma oval.
o Né&o tenho opinido
o Insuficiente
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o Satisfatorio

o Muito Bom

o Excelente
5.2.5 - Mobiliario — Quantidade
Marcar apenas uma oval.

o Né&o tenho opinido

o Insuficiente

o Satisfatorio

o Muito Bom

o Excelente
5.2.6 - Mobiliario — Conservagédo
Marcar apenas uma oval.

o Né&o tenho opinido

o Insuficiente

o Satisfatorio

o Muito Bom

o Excelente
5.2.7 - Limpeza
Marcar apenas uma oval.

o N&o tenho opinido

o Insuficiente

o Satisfatorio

o Muito Bom

o Excelente
5.2.8 - Instalagdes Sanitarias
Marcar apenas uma oval.

o N&o tenho opinido

o Insuficiente

o Satisfatorio

o Muito Bom

o Excelente
5.3 - QUAIS SUGESTOES VOCE PODE DAR PARA MELHORAR AS CONDICOES
FISICAS NO DESENVOLVIMENTO DO SEU TRABALHO?

6 - COMUNICACAO

6.1 - VOCE ACHA QUE A COMUNICACAO REALIZADA DENTRO DO IFTM E
EFICIENTE?
Marcar apenas uma oval.

o Né&o tenho opinido

o Nunca

o Raramente

o Quase sempre

o Sempre
6.2 - VOCE CONSIDERA QUE OS CANAIS DE COMUNICACAO UTILIZADOS NO IFTM
SAO ADEQUADOS?
Marcar apenas uma oval.

o Nao tenho opiniédo

o Nunca

o Raramente
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o Quase sempre

o Sempre
6.3 - QUAIS CANAIS DE COMUNICACAO VOCE ACHA QUE DEVERIAM SER
UTILIZADOS? DEIXE SUA SUGESTAO.

6.4 - QUAIS CANAIS DE COMUNICACAO VOCE UTILIZA/CONSULTA DIARIAMENTE?
Marque todas que se aplicam.

o E-mail

o Intranet

o Mural

o Reunido Geral

o Qutro:
65 - QUAIS CANAIS DE COMUNICACAO VOCE UTILIZA/CONSULTA
SEMANALMENTE ?
Marque todas que se aplicam.

o E-mail

o Intranet

o Mural

o Reunido Geral

o Outro:

7 - IMAGEM (REPUTACAO) DO IFTM

7.1- O IFTM DESFRUTA DE UMA BOA IMAGEM ENTRE OS COLABORADORES?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
o Nunca
o Raramente
o Quase sempre
o Sempre
7.2 - VOCE ACHA QUE O IFTM DESFRUTA DE UMA BOA IMAGEM PERANTE A
COMUNIDADE?
Marcar apenas uma oval.
o Né&o tenho opinido
o Nunca
o Raramente
o Quase sempre
o Sempre
7.3 - DE MODO GERAL, COMO VOCE CLASSIFICA O IFTM HOJE, EM RELACAO A
COMO ERA ANTES (EAF-UBERLANDIA/CEFET-UBERABA)?
Marcar apenas uma oval.
o Muito pior
o Pior
o lgual
o Melhor
o Muito melhor
7.3.1- EM SUA OPINIAO O QUE PODE SER FEITO PARA MELHORAR A IMAGEM DO
IFTM?

8 - TREINAMENTO/DESENVOLVIMENTO
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8.1 - O TREINAMENTO QUE VOCE RECEBE O CAPACITA A FAZER BEM O SEU
TRABALHO?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
Nunca
Raramente
Quase sempre
Sempre
8.2 - QUAL TIPO DE CAPACITACAO VOCE GOSTARIA DE FAZER?
Marque todas que se aplicam.
o Aquela especifica do trabalho que vocé realiza / &rea de conhecimento.
o Aguelas gque tratam de motivacdo, lideranca, relacionamento interpessoal, etc.;
o Qutro:
8.3 - VOCE GOSTARIA DE FAZER UM CURSO DE EDUCACAO FORMAL? QUAL?
Marcar apenas uma oval.
o Néo
Graduacéo
Especializacéo
Mestrado
Doutorado
Outro:
8.4 - COMO VOCE SE IMAGINA DAQUI A DOIS ANOS?
Marcar apenas uma oval.
o Trabalhando no IFTM, no mesmo cargo
o Trabalhando no IFTM, em outro cargo
o Trabalhando em outra escola, no mesmo cargo
o Trabalhando em outra escola, em outro cargo
o Trabalhando por conta propria

o O O O

o O O O O

9 - MUDANCA ESTRUTURAL - FUSAO TRANSFORMAGCAO

9.1 - TENDO EM VISTA QUE NA FUSAO OCORREU A AMPLIACAO DA OFERTA DA
EDUCACAO (MAIS CURSOS E MAIS ALUNOS), NOVAS OPORTUNIDADES DE
TRABALHOS (AMPLIACAO DAS FUNCOES GRATIFICADAS E CARGOS DE
CONFIANCA ), EM QUE MEDIDA VOCE SE SENTIU MOTIVADO?
Marcar apenas uma oval.

o N&o tenho opinido
Nunca
Raramente
Quase sempre
Sempre
9.2 - VOCE ACREDITA QUE O CURSO DE AMBIENTACAO FUNCIONAL (QUE
APRESENTA INFORMAGCOES SOBRE AS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS EM SETORES
ESTRATEGICOS DO IFTM) DISPONIVEL PELO IFTM NA MODALIDADE EAD ATENDE
AS SUAS NECESSIDADES DE APRIMORAMENTO DA EXECUGCAO DAS ATIVIDADES
DO DIA A DIA?
Marcar apenas uma oval.

o Né&o tenho opinido

o Nunca

o Raramente

o Quase sempre

O
o]
O
O
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o Sempre
9.3 - VOCE ACREDITA QUE A MUDANCA REALIZADA NA ESTRUTURA
ORGANIZACIONAL DO IFTM ( IGUALDADE DE QUANTITATIVO DE CARGOS DE
CONFIANCA E SUAS RESPECTIVAS RETRIBUICOES NOS CAMPI) REFLETIRAM-SE
PARA QUE NAO OCORRESSEM CONFLITOS ENTRE OS CAMPI? DEIXE SUA OPINIAO.
Marque todas que se aplicam.

o Sim

o Nao

o Qutro:
9.4 - VOCE ACREDITA QUE AS CERIMONIAS TAIS COMO: INAUGURACAO DE NOVOS
CAMPI, POSSE DE NOVOS SERVIDORES, LANCAMENTOS DE LIVROS, DENTRE
OUTRAS, PROMOVEM A INTEGRACAO DAS PESSOAS QUE SAO PROVENIENTES DE
ORGANIZACOES DIFERENTES?
Marcar apenas uma oval.

o Né&o tenho opinido
Nunca
Raramente
Quase sempre
Sempre
9.5 - VOCE ACREDITA QUE AS MUDANCAS NA AREA DE COMUNICACAO
REALIZADAS DEVIDO A NOVA DIMENSAO DO IFTM, ATENDEM AS NECESSIDADES
DO DIA A DIA DE TRABALHO?
Marcar apenas uma oval.

o N&o tenho opinido

o Nunca

o Raramente

o Quase sempre

o Sempre
9.6 - COMO VOCE SE SENTIU COM A CHEGADA DE NOVOS SERVIDORES DEVIDO A
FUSAO/TRANSFORMACAQ?
Marcar apenas uma oval.

o Né&o tenho opinido

o Muito insatisfeito

o Insatisfeito

o Pouco satisfeito

o Muito satisfeito
9.7 - COMO VOCE SE SENTIU EM RELACAO AOS ENCONTROS, FORUNS INTERNOS
DISPONIBILIZADOS PELO IFTM PARA POSSIBILITAR INTEGRACOES ENTRE OS
SERVIDORES?
Marcar apenas uma oval.

o Né&o tenho opinido

o Muito insatisfeito

o Insatisfeito

o Pouco satisfeito

o Muito satisfeito
9.8 - COMO VOCE SE SENTIU EM RELACAO AOS CURSOS DE CURTA, MEDIA E
LONGA DURACAO, PARTICIPACAO DE SEMINARIOS, TREINAMENTOS DENTRE
OUTROS OFERECIDOS E DISPONIBILIZADOS PELO IFTM PARA ATENDER AS
NECESSIDADES DAS ATIVIDADES E DESENVOLVIDAS NO DIA-A-DIA?
Marcar apenas uma oval.

O
O
O
O
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Né&o tenho opiniéo
Muito insatisfeito
Insatisfeito
Pouco satisfeito
o Muito satisfeito
9.9 - COMO VOCE SE SENTIU EM RELACAO AS NOVAS PRATICAS GERENCIAIS E
ROTINAS ADMINISTRATIVAS DEVIDO A FUSAO/TRANSFORMACAQ?
Marcar apenas uma oval.
o Na&o tenho opinido
o Muito insatisfeito
o Insatisfeito
o)
@]

O
O
O
O

Pouco satisfeito
Muito satisfeito

9.10 - COMO VOCE SE SENTIU EM RELACAO AOS AJUSTES QUE FORAM FEITOS A
PARTIR DAS ESTRUTURAS JA EXISTENTES E A NOVA ESTRUTURA DO IFTM TENDO
EM VISTA AS ATIVIDADES DO DIA A DIA?
Marcar apenas uma oval.

o N&o tenho opinido
Muito insatisfeito
Insatisfeito
Pouco satisfeito
Muito satisfeito
9.11 - COMO VOCE SE SENTIU EM RELACAO A SUA REPRESENTATIVIDADE
(REPRESENTANTE DO SEU SEGMENTO) PARA O PROCESSO DE
FUSAO/TRANSFORMACAO DO IFTM?
Marcar apenas uma oval.

o N&o tenho opinido
Muito insatisfeito
Insatisfeito
Pouco satisfeito
Muito satisfeito
9.12 - COMO VOCE SE SENTIU EM RELACAO AS MUDANCAS OCORRIDAS NO
MODELO DE GESTAO POSSIBILITANDO UMA AMPLIACAO EM TERMOS DE
OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO PROFISSIONAL E INSTITUCIONAL?
Marcar apenas uma oval.

o Né&o tenho opinido
Muito insatisfeito
Insatisfeito
Pouco satisfeito
Muito satisfeito
9.13 - VOCE PENSA QUE EXISTE CONGRUENCIA ENTRE OS VALORES
PROCLAMADOS PELO IFTM (ETICA E TRANSPARENCIA; EXCELENCIA NA GESTAO
EDUCACIONAL; ACESSIBILIDADE E INCLUSAO SOCIAL; CIDADANIA E JUSTICA
SOCIAL; RESPONSABILIDADE AMBIENTAL; INOVACAO E EMPREENDEDORISMO;
VALORIZACAO DAS PESSOAS; RESPEITO A DIVERSIDADE; GESTAO
DEMOCRATICO-PARTICIPATIVA ) E ESTA SATISFEITO COM O MODO COMO ELES
SAO PRATICADOS NO DIA-A-DIA?
Marcar apenas uma oval.

o Nao tenho opiniédo

o Muito insatisfeito

O
O
O
O
O
O
O
O

O
O
o]
o]
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o Insatisfeito

o Pouco satisfeito

o Muito satisfeito
9.14 - COMO VOCE SE SENTIU EM RELACAO A FORMA DE COMO FOI FEITA A
COMUNICACAO DO PROCESSO DE FUSAO/TRANSFORMAGCAO DO IFTM?
Marcar apenas uma oval.

o N&o tenho opinido
Muito insatisfeito
Insatisfeito
Pouco satisfeito
Muito satisfeito
9.15 - COMO VOCE SE SENTE EM RELACAO AOS EVENTOS REALIZADOS NO IFTM,
TAIS COMO, FORUNS, DATAS COMEMORATIVAS (DIA DAS MAES, PAIS, SEMANA
DA FAMILIA RURAL)?
Marcar apenas uma oval.

o Né&o tenho opinido

o Muito insatisfeito
o Insatisfeito
@]
o)

O
O
O
O

Pouco satisfeito
Muito satisfeito
9.16 - COM A FUSAO/TRANSFORMACAO, COMO VOCE SE SENTIU QUE O IFTM
PASSOU A LIDAR COM AS CONVERSAS INFORMAIS EXISTENTES ENTRE OS
COLEGAS DE TRABALHO NO DIA-A-DIA?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
o Muito insatisfeito
o Insatisfeito
o Pouco satisfeito
o Muito satisfeito
10 - AVALIACAO DO QUESTIONARIO

10.1 - O MODELO DE QUESTIONARIO ATENDEU AS SUAS EXPECTATIVAS?
Marcar apenas uma oval.
o N&o tenho opinido
o Nao
o Em pequena parte
o Emboa parte
o Sim
10.2 - VOCE ACREDITA QUE A ANALISE DO RESULADO DO QUESTIONARIO SE
CONCRETIZARA EM BENEFICIOS PARA O IFTM?
Marcar apenas uma oval.
o Nao tenho opiniédo
Nao
Em pequena parte
Em boa parte
Sim
10.3 - DEIXE SUA SUGESTAO, CRITICA OU COMENTARIOS.

o O O O
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