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RESUMO

A presente pesquisa foi desenvolvida no ambito da linha de pesquisa “Gestdo das
Organizagdes e Politicas Publicas para a Educacao Tecnologica e Profissional” do Programa
de Pos-Graduacdo Stricto Sensu do Mestrado Profissional em Educagdo Tecnologica.
Entende-se que a globalizagdao, juntamente com as inovagdes tecnoldgicas e as novas formas
de gestdo, causam transformagdes no mundo do trabalho. Essas mudancas, somadas as
exigéncias por maior producdo, aumentam as pressdes a nivel mental e emocional dos
servidores publicos, , j& que, na maioria das vezes, sdo exigidas maiores habilidades e
agilidade nas atividades desempenhadas, podendo leva-los ao adoecimento. O sucesso de uma
instituicdo depende da colaboracdo de seus servidores, pois sdo eles que potencializam os
conhecimentos, as habilidades e as competéncias, possibilitando o impulso, a inteligéncia e a
dindmica necessarios para a sua organizagdo e o seu funcionamento. Assim, identificar os
comportamentos dos servidores e as causas de suas insatisfagdes no ambiente de trabalho ¢
um fator relevante para o desenvolvimento institucional, j4 que os seus comportamentos
podem influenciar nas relagdes interpessoais, bem como em seu desempenho profissional.
Dentre essas pesquisas, destaca-se a sobre o clima organizacional, que consegue fazer esses
levantamentos possibilitando direcionamentos futuros nas organizagdes com base na analise
de seus resultados. Dessa forma, essa pesquisa teve como objetivo diagnosticar o clima
organizacional dos servidores inscritos no Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e
Tecnologia do Tridngulo Mineiro (IFTM) - Campus Uberaba. Foi realizada uma pesquisa
descritiva e interpretativa, por meios bibliograficos e documentais, de natureza
qualiquantitativa, sendo utilizado como instrumento de coleta de dados a aplicacdo do
questionario on-line ¢ a Escala do Clima Organizacional (ECO), elaborada e validada por
Martins (2008). Tal instrumento se propde a dimensionar o clima organizacional a partir da(s)
percepcao(des) dos servidores, obedecendo a uma escala de cinco fatores: apoio do gestor e
organizagdo, reconhecimento, conforto fisico, controle/pressdo e coesdo entre colegas. Os
participantes da pesquisa constituiram-se de 94 servidores, 68 docentes e 26 técnicos
administrativos. A coleta de dados ocorreu de forma on-l/ine, no periodo de 28 de abril a 31 de
maio de 2020. Os resultados encontrados indicaram um clima mediano em todos os fatores da
ECO, sendo que o fator que apresentou maior pontuacdo foi Apoio do Gestor e Organizagao,
com média de 3,78, indicando que os servidores revelam tendéncia em concordar que existe
na instituicdo, empatia entre chefia e subordinado, reconhecimento e colaboracdo mutua,
impactando positivamente no clima organizacional. O fator que apresentou maior
negatividade foi o Conforto Fisico, com média de 3,47, demonstrando que os servidores
tendem a ver com neutralidade a presenga de conforto no ambiente de trabalho. Esse elemento
refere-se ao desenvolvimento de recursos humanos e cuidado com as pessoas, no que tange ao
ambiente fisico, a seguranga e ao conforto proporcionados pela organizacao aos servidores.
Por fim, os resultados alcancados na pesquisa permitiram diagnosticar que o clima
organizacional do IFTM — Campus Uberaba, na percepc¢ao dos servidores participantes de
todas as categorias profissionais e tempos de servigo, apresenta-se mediano.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Institutos Federais de Educagdo, Ciéncia e
Tecnologia. Gestao Publica. Administragao Publica. Servigo Publico.



RESUME

Esta investigacion fue desarrollada dentro del alcance de la linea de investigacion "Gestion de
Organizaciones y Politicas Publicas para la Educacion Tecnologica y Profesional" del
Programa de Postgrado Stricto Sensu del Master Profesional en Educacion Tecnologica. Se
entiende que la globalizacion, junto con las innovaciones tecnoldgicas y las nuevas formas de
gestion, provocan cambios en el mundo del trabajo. Estos cambios, sumados a las demandas
de una mayor produccion, aumentan las presiones mentales y emocionales de los servidores
publicos, por ejemplo, ya que se requieren mayores habilidades y agilidad en las actividades
realizadas, lo que puede provocar enfermedades. El éxito de una institucion depende de la
colaboracion de sus empleados, ya que son ellos quienes mejoran el conocimiento, las
habilidades, las competencias, lo que permite el impulso, la inteligencia y la dindmica
necesarios para su funcionamiento y desarrollo. Por lo tanto, identificar el comportamiento de
los empleados y las causas de su insatisfaccion en el entorno laboral es un factor relevante
para el desarrollo institucional, ya que su comportamiento puede influir en las relaciones
interpersonales, asi como en su desempefio. Entre estas encuestas, destacamos la
investigacion sobre el clima organizacional, que logra hacer estas encuestas que permiten
direcciones futuras en organizaciones basadas en el andlisis de sus resultados. Por lo tanto,
esta investigaciéon tuvo como objetivo diagnosticar el clima organizacional del Instituto
Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro (IFTM) - Campus Uberaba.
Se realizd una investigacion descriptiva e interpretativa, utilizando medios bibliograficos y
documentales, de naturaleza cualitativa y cuantitativa, utilizando el cuestionario en linea y la
Escala de clima organizacional (ECO), desarrollado y validado por Martins (2008) como un
instrumento de recoleccion de datos. Dicho instrumento propone dimensionar el clima
organizacional desde la percepcion del servidor, obedeciendo a una escala de cinco factores:
apoyo del gerente y la organizacion, reconocimiento, comodidad fisica, control / presion y
cohesion entre colegas. Los participantes de la investigacion consistieron en 94 funcionarios,
68 profesores y 26 técnicos administrativos. La recopilacién de datos se realiz6 en linea, del
28 de abril al 31 de mayo de 2020. Los resultados encontrados indicaron un clima medio en
todos los factores ECO, y el factor con el puntaje mas alto fue el Apoyo del Gerente y
Organizacion, con un promedio de 3.78, lo que indica que los empleados muestran una
tendencia a aceptar que la institucidn existe, empatia entre gerentes y subordinados,
reconocimiento y colaboraciéon mutua, impactando positivamente el clima organizacional. El
factor que presentd la mayor negatividad fue el Confort fisico, con un promedio de 3.47, lo
que demuestra que los servidores tienden a ver neutralmente la presencia de confort en el
entorno de trabajo. Este factor se refiere al desarrollo de los recursos humanos y el cuidado de
las personas, con respecto al entorno fisico, la seguridad y la comodidad que la organizacion
brinda a los servidores. Finalmente, los resultados logrados en la investigacién permitieron
diagnosticar que el clima organizacional del IFTM - Campus Uberaba, en la percepcion de los
empleados participantes de todas las categorias profesionales y la duracion del servicio, es
promedio.

Palabras clave: Clima Organizacional. Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia. Gestion Publica. Administracion Publica. Servicio Publico.
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1. INTRODUCAO

As organizagdes tém como funcdo ofertar servigos e atender as necessidades e aos
desejos da sociedade. Elas produzem entretenimento, proporcionam informacdo, geram e
atribuem conhecimento, cuidam da saude e da educacdo, impulsionam a inovagao e facilitam
o desenvolvimento tecnologico e social. Em nossa sociedade héa diversos tipos de
organizagoes, tanto privadas, quanto publicas, cada qual com suas especificidades, nenhuma ¢
igual a outra. No entanto, elas se relacionam e dependem uma das outras para se desenvolver.
(CHIAVENATO, 2014).

Apesar de ndo haver nenhuma organizacao idéntica a outra, todas elas possuem alguns
tragos em comum. Segundo Lacombe (2011), as organizagdes sao um grupo de pessoas que se
constitui de forma sistematizada para atingir objetivos comuns. Para efetivar esses propositos,
¢ necessario que esteja presente nas organizagoes: relagdes entre pessoas, autoridade e divisao
de trabalho. Além disso, todas as organizacdes se constituem de recursos materiais,
financeiros e tecnoldgicos, assim como sao dependentes do trabalho dos seus colaboradores
para se desenvolver (TYBEL, 2018). Sao eles que potencializam as instituicdes, 0s
conhecimentos, as habilidades e as competéncias, proporcionando impulso, inteligéncia e
dindmica necessarios para a sua organizac¢ao e o seu funcionamento. (CHIAVENATO, 2014).

Para uma instituicdo ter sucesso, depende de seus servidores, pois sdo estes que
objetam “pela interagdo e interdependéncia dos processos, estrutura, tecnologia e ambiente
que compdem a empresa’ (TYBEL, 2018, p. 16). Assim, considera-se importante a
identificacdo dos efeitos das caracteristicas da instituicdo sobre os servidores, ja que podem
gerar condigdes estressantes, ameagando o seu bem estar e, consequentemente, diminuindo
sua eficiéncia.. (MARTINS, 2008).

Com as mudancas que vém ocorrendo no mundo do trabalho, decorrentes da
globalizacdo, das inovagdes tecnologicas e das novas formas de gestdo, as institui¢des tém
buscado conhecer a dindmica da vida organizacional, tentando identificar como os servidores
que estdo expostos a uma s€rie de estimulos proveniente do ambiente de trabalho tém
percepcdes similares e impdem sentido semelhante aos aspectos importantes da vida
organizacional (MARTINS, 2008). Além disso, as pesquisas que t€ém buscado estudar sobre
os comportamentos, os anseios, as necessidades e as dificuldades dos servidores das

organizagoes t€m se acentuado. (CASTRO, 2003).
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Analisar o ambiente de trabalho e suas condi¢des ¢ basilar para conhecer os conflitos
entre as necessidades dos servidores e as das institui¢cdes e, consequentemente, diminui-los.
Ademais, Castro (2003) afirma que a partir desses estudos, nos quais sao levantados as
pretensdes, os desejos e as demandas dos servidores, ¢ possivel “[...] adotar medidas
apropriadas para que a organizagdo possa alcancar seus objetivos e metas institucionais, além
de atender as expectativas do individuo no trabalho”. (CASTRO, 2003, p. 14).

E possivel fazer esse tipo de investigacdo e, em seguida, sugerir intervengdes nas
institui¢des, a partir da pesquisa do clima organizacional, que faz um levantamento das
percepcdes dos servidores e de como elas estdo impactando na institui¢ao, possibilitando a

criagdo de condig¢des mais favoraveis para o futuro. Ja que o clima organizacional

[...] reflete o grau de satisfacdo do pessoal com o ambiente interno da empresa. Esta
vinculado & motivagdo, a lealdade e a identificagdo com a empresa, a colaboragao
entre as pessoas, ao interesse no trabalho, a facilidade das comunicagdes internas,
aos relacionamentos entre as pessoas, aos sentimentos € emogoes, a integragdo da
equipe [...]. (LACOMBE, 2011, p. 283).

Nesse sentido, buscou-se conhecer a(s) percepgao(des) dos servidores do IFTM —
Campus Uberaba, acerca do clima organizacional de sua institui¢do, a fim de responder a
seguinte questdo: como se apresenta o clima organizacional do Instituto Federal de Educacao,
Ciéncia e Tecnologia do Tridngulo Mineiro — IFTM — Campus Uberaba? As perguntas
norteadoras para tal pesquisa foram: quais os principais conceitos e definicdes de clima
organizacional? Quais as caracteristicas da Gestdo Publica? Como os servidores (técnico-

administrativos e docentes) percebem o clima organizacional do IFTM — Campus Uberaba?

1.1. JUSTIFICATIVA

Considerando as mudangas que vém ocorrendo na sociedade, exigindo reflexdes e
condutas por parte das organizagdes, dentre elas, as institui¢des de ensino, interessou-nos
compreender de que forma os servidores percebem essas mudancas, no que se refere ao clima
organizacional. Com isso, esta pesquisa centra-se no estudo do clima organizacional,
enfocando os processos internos da instituigao.

Outra motivacdo para esta pesquisa, refere-se a perspectiva de que entender o
componente clima organizacional de uma instituicdo de ensino ¢ fundamental para a sua
compreensdo mais global, em termos de relagdes existentes. Além disso, como citado

anteriormente, mudangas no ambiente de trabalho t€m sido uma realidade e sdo consequéncias
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das inovagdes tecnologicas, da globalizacdo e das novas formas de gestdo. Tais mudancas
podem interferir na satide mental e emocional do trabalhador, ja4 que sdo mais pressionados e
cobrados na execugao de suas tarefas, no sentido de uma melhor producdo e maior habilidade
e agilidade, o que pode leva-los ao adoecimento. (INFANTE, 2016).

Partimos do ponto de vista de Martins (2008), que considera o clima organizacional
como um conjunto das percepgdes dos servidores sobre diversos aspectos da instituicao, e de
Costa (2010), que evidencia que a forma como o individuo se comporta ¢ influenciada pelo
ambiente em que esta inserido. Por conseguinte, justificamos a relevancia de se entender o
clima organizacional de uma instituicdo, a partir da percep¢do de seus principais atores,
aqueles que conhecem melhor a institui¢do no cotidiano.

A psicologia demonstra que o ato de ouvir as pessoas tem consequéncias
enriquecedoras, ja que se aprende mais sobre elas, seus anseios, dificuldades e necessidades e
possibilita a ampliagdo de suas percepgdes perante a sua vida, o que pode trazer beneficios e
impulso para mudangas. Consequentemente, percebe-se a importancia de ouvir as pessoas em
seu ambiente de trabalho, uma vez que sdo elas que permitem a sobrevivéncia e o
desenvolvimento das institui¢des. (CHIAVENATO, 2014).

A partir de um estudo preliminar da literatura acerca do assunto, clima organizacional,
verificou-se que existem dificuldades e limitagdes que os servidores enfrentam em sua
jornada de trabalho em uma instituicdo publica de ensino. Apreendeu-se, também, que uma
pesquisa do clima organizacional ¢ capaz de dar voz aos servidores, de modo a identificar
pretensdes e necessidades e possibilitar elaboracao e implantagdo de politicas e praticas em
gestao de pessoas, que podem trazer beneficios para a instituicao e seus servidores.

De acordo com Martins (2008), o clima organizacional trata da percepcdo dos
servidores sobre as particularidades da organizacdo. A partir da andlise do clima
organizacional, pode-se visualizar dificuldades e pontos negativos, que as vezes nao sao
percebidos, adotando assim corregdes para amenizar tais disfungdes. Além disso, pode-se
avaliar as caracteristicas da chefia, como esta a relacdo da equipe, a relagdo entre o servidor /
institui¢do e tracar planos para aspectos que precisam ser melhorados. (MEDEIROS, 2010).

Com a melhora do clima organizacional, ¢ possivel ocorrer uma mudanca na qualidade
de vida dos servidores, de seu desempenho e na caracteristica dos servigos prestados. E muito
relevante a compreensdo do comportamento e das necessidades dos servidores, pois seus
comportamentos poderdo influenciar nas relagdes interpessoais e na qualidade de seus

servicos. (MARTINS, 2000).
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Existem produgdes cientificas sobre a tematica do clima organizacional em empresas
privadas, sendo as instituicdes publicas pouco abordadas neste aspecto. (MEDEIROS, 2010).
No entanto, a partir da pesquisa do Estado da Arte (Apéndice D), realizada com base na
Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertacoes (BDTD), no més de margo de 2020,
utilizando os descritores: Clima Organizacional, Gestdo de Pessoas, Institui¢des de Ensino e
Administragdo Publica, notou-se que pesquisas do clima organizacional de instituigdes de
ensino vém crescendo nos ultimos anos, abrangendo, principalmente, as Universidades.

A pesquisa do Estado da Arte evidenciou que a tematica do clima organizacional tem
sido estudada sob diferentes perspectivas. Alguns autores buscaram, em suas pesquisas,
avaliar, analisar e diagnosticar o clima organizacional, tais como: Bauer (2000), que buscou
conhecer as percepgdes dos funciondrios sobre o clima organizacional de sua Institui¢do de
Ensino Superior; Neto (2001), que analisou o clima organizacional da UEMA; Moreira
(2002), que avaliou os impactos dos processos de comunicacdo interna no clima
organizacional do Centro Universitdrio Newton Paiva; Freire (2013), que analisou as
dimensdes do clima organizacional que influenciam a produtividade ¢ o bem estar dos
servidores do IFAM — Campus Presidente Figueiredo; Vieira (2015), que diagnosticou o
clima organizacional da UFRN — Campus Currais Novos; Zardo (2018), que analisou os
aspectos relacionados ao clima organizacional na percep¢ao dos servidores publicos do
Departamento de Gestdo de Pessoas (DGP) da UFES; e Tybel (2018), que avaliou o clima
organizacional da UFES Campus Sao Mateus.

Outros pesquisadores se dedicaram, em seus estudos, a encontrar o mais adequado
modelo de diagnostico do clima organizacional para Institui¢des de Ensino e Instituicdes
Publicas, como Rizzatti (2002), que teve como objetivo estabelecer e validar um conjunto de
componentes € seus respectivos indicadores, com a finalidade de compor as categorias de
analise do clima organizacional, no ambito das universidades federais da regido sul do Brasil,
Nunes (2011), que identificou fatores para a avaliagdo do clima organizacional de um
Instituto Publico de Pesquisas com sede no Vale do Paraiba; Montes (2015), que procurou
verificar e discutir um modelo de questiondrio adequado para avaliagdo do clima
organizacional em instituicdes de Ensino Superior; e Silva (2017), que propds um modelo de
diagndstico que possibilitasse a analise do clima organizacional em uma IFES.

Além desses estudos, encontraram-se na literatura aqueles que se destinaram a
tematica do clima organizacional e a sua relagdo com outros aspectos das instituicdes e dos

servidores, tendo, por exemplo, Infante (2016), que identificou e descreveu possiveis relacdes
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entre o clima organizacional e a Sindrome de Burnout em servidores publicos de uma
instituicdo federal de ensino; e Frazdo (2016), que analisou a satisfacdo no trabalho dos
servidores publicos do IF Goiano — Campus Urutai e a sua relagdio com o clima
organizacional.

Apesar de diferentes em seu objetivo final e campo de estudo, os autores reconhecem
a relevancia de se continuar estudando essa temadtica. Além disso, pesquisas de clima
organizacional em Institutos Federais de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia sdo praticamente
inexistentes na literatura. Ademais, constatou-se que ndo ha nenhuma investigagao ou algum
estudo neste sentido sobre o IFTM — Campus Uberaba, desde a sua criagdo. Dessa forma,
considera-se importante e relevante a pesquisa do clima organizacional no Instituto Federal de

Educagao, Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro — Campus Uberaba.

1.2. OBJETIVOS

1.2.1. OBJETIVO GERAL

Diagnosticar o clima organizacional do Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e

Tecnologia do Tridngulo Mineiro (IFTM) — Campus Uberaba.

1.2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

. Conceituar clima organizacional;
° Analisar as caracteristicas da Gestdo Publica;
. Caracterizar de forma interpretativa o clima organizacional do Instituto Federal de

Educagao, Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro (IFTM) — Campus Uberaba.

1.3. PERGUNTAS DE PESQUISA

Buscando alcancar os objetivos desse estudo temos as seguintes perguntas: quais os
principais conceitos e definicdes de clima organizacional? Quais as caracteristicas da Gestao
Publica? Como os servidores (técnico-administrativos e docentes) percebem o clima

organizacional do IFTM — Campus Uberaba?
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1.4. METODOLOGIA

Aqui sera apresentada a metodologia adotada neste estudo, sendo abordados a area e
objeto de estudo, tipo de pesquisa, participantes, como foi realizada a coleta e o tratamento
dos dados, assim como as disposi¢des éticas. Ou seja, descrevem-se os caminhos utilizados

para a realizacao da pesquisa e o alcance dos objetivos propostos.

1.4.1. AREA E OBJETO DE ESTUDO

Esta pesquisa tem como area abrangente o Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e
Tecnologia do Triangulo Mineiro — Campus Uberaba (IFTM — Campus Uberaba). O IFTM
tem como sua principal zona de atuacdo as regides do Triangulo Mineiro, Alto Paranaiba e
Noroeste Mineiro. Com 07 (sete) campi em funcionamento, além da Reitoria: Ituiutaba,
Paracatu, Patrocinio, Uberaba, Uberlandia e Uberlandia Centro; 02 (dois) campi avangados:
Campina Verde e Uberaba Parque Tecnologico; 02 (dois) polos presenciais localizados em
Ibia e Joao Pinheiro. (IFTM, 2019a).

O IFTM — Campus Uberaba desenvolve atividades voltadas para o ensino, a extensao
e a pesquisa, oferecendo os seguintes cursos presenciais: Técnico Concomitante ao Ensino
Médio — Administragao; Técnico Integrado ao Ensino Médio - Administracao, Agropecuadria,
Alimentos; Graduagao - Bacharelado em Administragdo, Bacharelado em Zootecnia,
Bacharelado em Engenharia Agrondmica, Licenciatura em Ciéncias Biologicas, Licenciatura
em Quimica, Tecnologia em Alimentos; Pés-Graduacdo Lato Sensu (Especializagdo) -
Geoprocessamento, Gestdao Ambiental: Diagnostico e Adequacdo Ambiental, Saneamento
Ambiental; Pos-Graduagao Stricto Sensu Mestrado - Mestrado Profissional em Ciéncia e
Tecnologia de Alimentos, Mestrado Profissional em Educacdo Tecnoldgica, Mestrado
Profissional em Producdo Vegetal (IFTM — CAMPUS UBERABA, 2019a).

O IFTM — Campus Uberaba ¢ uma institui¢ao vinculada ao Ministério da Educacao
(MEC) e supervisionada pela Secretaria de Educacao Profissional e Tecnoldgica (SETEC). Ja
passou por diversas denominagdes antes de ser chamado de IFTM — Campus Uberaba, além
de ter uma vasta historia das modalidades de ensino ¢ cursos ofertados (IFTM — CAMPUS
UBERABA, 2019b).
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Foi fundado em 1953 como Centro de Treinamento em Economia Doméstica Rural,
com autorizagdo da entdo Superintendéncia do Ensino Agricola e Veterinario (SEAV-MA).
Em 1954, este curso passou a chamar-se Curso de Extensao em Economia Doméstica Rural.
Neste mesmo ano, por meio da Exposicao de Motivos n. 93, de 02 de fevereiro de 1954, foi
criado o curso de Magistério de Economia Doméstica. (IFTM — CAMPUS UBERABA,
2019b).

Com o Decreto n. 52.666, de 10/10/63, a Escola passou a oferecer o curso ginasial
agricola e o curso de Magistério ¢ transformado em curso colegial de Economia Doméstica
em conformidade com a Lei de Diretrizes ¢ Bases da Educa¢do Nacional n. 4.024, de
20/12/1961. Ja em 04 de setembro de 1979, a partir do Decreto n. 83.935, a institui¢ao deixou
de ser Colégio de Economia Doméstica “Dr. Licurgo Leite”, passando a Escola Agrotécnica
Federal de Uberaba — MG, com habilitagdo em Economia Doméstica. Em 1982, apos a
promulgacdo da Lei 5.692, de 11/08/1971, que fixou Diretrizes e Bases para o ensino de 1° e
2° graus, e da outras providéncias, o curso colegial de Economia Doméstica ¢ transformado
em curso técnico. Neste mesmo ano, ocorre a implantacao do curso técnico em Agropecuaria,
viabilizada por meio da doagdo, pelo Municipio de Uberaba, de uma area de 472 ha, destinada
a instalacdo e funcionamento da escola-fazenda. (IFTM — CAMPUS UBERABA, 2019Db).

Por meio da Lei n. 8.731 de 16/11/1993, foi transformada em Autarquia Federal e, em
1994, a Escola cria o seu primeiro curso poés-médio, o de técnico em Nutricdo e Dietética,
destinado a estudantes que concluiram o ensino médio, pela Portaria n. 766, de 13 de outubro
de 1993. Apds a promulgacdo da nova Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo Nacional (Lei n.
9.394/96), em 1997, abriu o curso técnico especial em Processamento de Dados, na
modalidade pds-médio. Posteriormente, este curso passou a denominar-se técnico em
Informatica. Em 1998, foi criado e implantado o curso técnico em Desenvolvimento de
Comunidades, de nivel médio, aprovado nos termos do art. 2° da Lei n. 9.131, de 24 de
novembro de 1995, pelo Ministro de Estado da Educacdo e do Desporto, que homologa o
Parecer n. 05/1998, da Camara de Educag¢do Basica do Conselho Nacional de Educagao,
publicado no Diario Oficial da Unido (DOU) de 09 de abril de 1998. Neste mesmo ano foram
criadas as habilitagdes do curso Técnico Agricola em Agroindustria, Agricultura e Zootecnia,
na area de Agropecudria. (IFTM — CAMPUS UBERABA, 2019b).

Com a transformagdo da Instituicdo em Centro Federal de Educagdo Tecnologica
(CEFET), pelo Decreto Presidencial de 16/08/2002, ocorreram novas mudangas no quadro de

cursos ofertados pela instituicdo. Foram implantados os primeiros cursos superiores na
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modalidade de tecnologia. Em 2003, os cursos de Desenvolvimento Social, Irrigacdo e
Drenagem e Meio Ambiente, em 2006, estes trés cursos foram reconhecidos pelo Ministério
da Educacao, e o curso de Meio Ambiente passa a ter a denominagdo de Gestao Ambiental.
Também em 2006, o CEFET — Uberaba passa a ofertar o curso superior de Tecnologia em
Anadlise e Desenvolvimento de Sistemas e o curso Técnico de nivel médio em Andlise e
Producdo de Actcar ¢ Alcool, destinado aos trabalhadores de Usinas. (IFTM — CAMPUS
UBERABA, 2019b).

Em 2007, o CEFET — Uberaba comega a oferecer o curso superior de Tecnologia em
Alimentos, o curso de Zootecnia (Bacharelado), o curso técnico em Acucar e Alcool na
modalidade subsequente aberto a sociedade e o curso técnico em Agroindustria na
modalidade de Educacdo de Jovens ¢ Adultos, no ambito do PROEJA. Por fim, em 10 de
marco de 2008, o CEFET — Uberaba teve seu projeto referente a Chamada Publica
MEC/SETEC N. 002/2007 aprovado para a implantagdo do Instituto Federal de Educacao,
Ciéncia e Tecnologia do Tridngulo. (IFTM — CAMPUS UBERABA, 2019b).

1.4.2. TIPO DE PESQUISA

Quanto aos objetivos da pesquisa, ela pode ser caracterizada como descritiva e
interpretativa, pois teve por finalidade proporcionar uma visdo geral acerca de temas e
expressoes pertinentes ao estudo do clima organizacional em uma instituicdo publica de
ensino e levantar opinides, atitudes e crencas de uma populagao (GIL, 2000). De acordo com
Vergara (2010), a pesquisa descritiva tem como objetivo primordial mostrar as caracteristicas
de determinada popula¢do ou fenomeno, podendo estabelecer correlagdes entre varidveis e
tem como caracteristica a utilizacao de técnicas padronizadas de coleta de dados.

Quanto aos meios, a pesquisa se apresenta como bibliografica e documental. A
pesquisa bibliografica ¢ desenvolvida com base em material ja elaborado e tem como
vantagem o fato de permitir a cobertura de uma gama de fendmenos muito mais ampla do que
aquela que poderia se pesquisar diretamente (GIL, 2000). A pesquisa documental se utiliza de
dados de registros, anais, regulamentos, projetos, entre outros documentos que sdo
conservados pela propria institui¢do em estudo (MEDEIROS, 2010).

Quanto a abordagem, o presente estudo foi construido apresentando caracteristicas de
pesquisa de natureza qualiquantitativa, uma vez que se propds a medir e quantificar os

resultados da investigacdo, elaborando-os em dados estatisticos, além de interpretar o
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fenomeno em estudo (ZANELLA, 2011). Essa abordagem foi escolhida, pois os métodos
qualitativos e quantitativos se complementam, permitindo um melhor entendimento dos

fenomenos em estudo (PEREIRA et a/, 2018).

1.4.3. PARTICIPANTES DA PESQUISA

Considerando a importancia da participacdo do maior nimero de sujeitos possivel,
para uma analise mais contundente do clima organizacional, os sujeitos desta pesquisa
constituiram inicialmente de todos os servidores ocupantes de cargo efetivo de técnico
administrativo e de professor do ensino basico, técnico e tecnoldgico no Instituto Federal de
Educagao, Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro (IFTM) — Campus Uberaba, o que
totalizaria 239 participantes, sendo 106 técnicos administrativos e 133 docentes (IFTM, 2019
b).

Os questionarios foram enviados a todos os 239 servidores, no entanto, de acordo com
os aspectos éticos da pesquisa, cabe esclarecer que os servidores, ao serem convidados para
participar da pesquisa, tiveram a op¢ao de aceitar ou negar, € assim, o numero de participantes

que responderam ao questiondrio foi de 94, destes, 26 técnicos administrativos e 68 docentes.

1.4.4. COLETA DE DADOS

Inicialmente, a Escala do Clima Organizacional (ECO), juntamente com o
questionario socio demografico e com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido —
TCLE' (Apéndice B), foram transferidos para o Google Drive. Os instrumentos foram
submetidos a um pré-teste, no qual foram respondidos por cinco docentes convidados, lotados
em outros campi do IFTM e pertencentes ao quadro permanente do programa de poés-
graduacdo em Educacdo Tecnoldgica (IFTM — Campus Uberaba), com o objetivo de avaliar a
aplicabilidade dos instrumentos a realidade institucional.

ApOs as alteragdes apontadas e necessarias, todos os servidores publicos do [FTM —
Campus Uberaba foram chamados a participarem da pesquisa por meio de convite (Apéndice
A) enviado aos e-mails institucionais, que foram obtidos junto a Diretoria de Tecnologia da

Informacgdo e Comunicacdo (DTIC) e Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP) / Pro-Reitoria de

" O projeto de pesquisa foi submetido & Plataforma Brasil e aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP)
da Universidade Federal do Tridngulo Mineiro (UFTM), por meio do Parecer Consubstanciado (Anexo D) —
CAAE: 23932719.2.0000.5154.
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Desenvolvimento Institucional (Prodin), na Reitoria do Instituto Federal de Educagao, Ciéncia
e Tecnologia do Triangulo Mineiro (IFTM). Além do convite, no corpo da mensagem, havia
um /ink que permitia o acesso ao TCLE, que possibilitava a abertura dos questionarios de
pesquisa em ambiente virtual para serem respondidos (on-line). Os participantes foram
direcionados para os questiondrios, somente apos a aceitacdo do Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido.

No [link estavam contidos os seguintes documentos: TCLE; - os participantes
precisariam lé-lo com atengdo e, caso consentissem, deveriam assinalar “Li e concordo” no
campo solicitado que condicionaria a abertura dos questionarios. Foi recomendado que o
participante salvasse uma coOpia deste documento - Questionario Sécio demografico
(Apéndice C), para caracterizacdo dos participantes; e a Escala do Clima Organizacional —
ECO (Anexo A). Apds os questionarios serem respondidos, no periodo de 28 de abril a 31 de
maio de 2020, as respostas foram salvas automaticamente e arquivadas para acesso posterior
da pesquisadora.

Foram utilizados os seguintes instrumentos para a coleta dos dados:
a) Escala do Clima Organizacional (ECO)

A ECO ¢ uma escala autoaplicavel que foi elaborada e validada por Martins et al.
(2004). Demonstrou sua validade e sua fidedignidade (calculos do a de Cronbach para
verificagdo da confiabilidade) nos estudos de sua elaboragdo e validagio. E uma escala
multifatorial composta por 63 itens, distribuidos por cinco fatores, denominados Apoio da
Chefia e Organizacio — Recompensa — Conforto Fisico — Controle/Pressio ¢ Coesiao
entre Colegas (MARTINS et al., 2004).

Esta escala “[...] foi construida e validada com o objetivo de avaliar a percep¢ao do
trabalhador sobre varias dimensdes do clima organizacional” (MARTINS, 2008, p. 32). A
ECO foi escolhida para este estudo por ter sido desenvolvida por pesquisadores brasileiros,
oferecendo maior possibilidade de adequacao e aplicabilidade. Tal instrumento ¢ estruturado e

auto preenchivel, ¢ respondido por uma escala de concordancia, do tipo Likers de cinco

* Escala do tipo Likert foi desenvolvida por Rensis Likert em 1932. Ao contrario de uma pergunta na qual se
escolhe entre o sim e o ndo, questdes construidas a partir da escala Likert apresentam uma afirmacéo auto
descritiva e, em seguida, oferecem como opcdo de resposta uma escala de pontos com descrigdes verbais que
contemplam extremos — como “concordo totalmente” e “discordo totalmente”. Dessa forma, ¢ possivel ter como
resultado, diferentes niveis de intensidade da opinido a respeito de um mesmo assunto ou tema (DALMORO;
VIEIRA, 2014).
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pontos, sendo o valor 1 (um) correspondente a “discordo totalmente”, 2 (dois) a “discordo”, 3
(trés) a “nem concordo, nem discordo”, 4 (quatro) a “concordo” e o valor 5 (cinco) a
“concordo totalmente”.

Segundo Martins (2008), o diagnostico do clima organizacional ¢ feito baseando-se
nos cinco fatores da ECO, havendo um resultado (ou média fatorial) para cada um dos fatores.
Para chegar a esse resultado, somam-se os valores marcados pelos respondentes em cada item

de cada fator e divide-se o total pelo nimero de itens.

Desse modo, por exemplo, para o Fator 1, “apoio da chefia ¢ da organizagdo”,
somam-se os valores das respostas aos itens 1 até o 21 e divide-se o resultado por
21. Depois, somam-se as médias de cada respondente e assim sucessivamente. Os
resultados das médias fatoriais deverdo ser sempre um numero entre 1 ¢ 5 que é a
amplitude da escala de respostas (MARTINS, 2008, p. 34).

Martins (2008) destaca que para interpretar os dados, deve-se considerar que quanto
maior for o valor da média fatorial, melhor ¢ o clima organizacional. “Valores maiores que 4
tendem a indicar bom clima e menores que 2,9 a apontar clima ruim” (MARTINS, 2008, p.
36). No entanto, no fator 4, Controle/Pressiao ¢ o oposto, ou seja, quanto maior o resultado,
pior sera o clima, ja que, maior serd o controle e a pressdao exercidos sobre os empregados.
(MARTINS, 2008). De acordo com Infante (2016), em todos os fatores, as médias maiores
que 2,9 e menores do que 4 indicam um clima mediano, podendo tender para discordéancia,
concordancia ou neutralidade na percepcao dos servidores.

Os estudos de Vieira (2015) demonstraram a relevancia de se adaptar a denominagao
do fator da ECO referente a Recompensa para a realidade organizacional do setor
pesquisado, ou seja, de uma organizagdo publica, substituindo pela denominagdo
Reconhecimento. No entendimento desta autora, este ¢ um termo mais apropriado para o
tratamento dispensado ao trabalhador do servico publico, sem modificar as defini¢cdes

validadas conforme quadro a seguir:

Quadro 1 - Denominacgdes, defini¢cdes, itens integrantes e indices de precisao dos fatores
da ECO.

Fatores Definicoes Itens Indices de
precisiao
Apoio do Gestor | Suporte afetivo, estrutural, operacional da| 1ao21 0,92
e Organizagao chefia e da organizagdo fornecido aos
servidores no desempenho diario de suas
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atividades no trabalho.

Reconhecimento | Diversas formas sdo utilizadas pela | 22 ao 34 0,88
organizacdo para valorizar a qualidade, a
produtividade, o esfor¢co e o desempenho do

trabalhador.

Conforto Fisico Ambiente fisico, seguranca e conforto | 35 ao47 0,86
proporcionados  pela  organizacdo  aos

servidores.

Controle/Pressdo | Controle e pressdo exercida pela organizacdo | 48 ao 56 0,78
e pelos supervisores sobre o comportamento e

desempenho dos servidores.

Coesdo entre | Unido, Vinculos ¢ colaboragdo entre os| 57 ao 63 0,78

Colegas colegas de trabalho.

Fonte: Readaptacdo de MARTINS, Maria do Carmo Fernandes. Clima Organizacional. In: Medidas do
Comportamento Organizacional: ferramentas de diagnostico e de gestdo. Porto Alegre: Artmed, 2008. apud
VIEIRA, Maria da Solidade Oliveira Cesario. Clima organizacional na UFRN/Campus de Currais Novos. 2015.
131 f. (Dissertagdo de Mestrado). Programa de Pos-Graduagdo em Gestdo de Processos Institucionais,
Universidade Federal do Rio Grande do Norte, Natal - RN, 2015.

Dessa forma, essa pesquisa também utilizou o termo Reconhecimento, por

concordancia com Vieira (2015) de que ele ¢ mais adequado para a institui¢dao pesquisada.

b) Questionario sdcio demografico

Tratou-se de um instrumento elaborado pela pesquisadora a partir da literatura e
considerando os objetivos deste estudo. Tal questionario foi utilizado para identificar o perfil
dos servidores respondentes € o tempo de servico na instituicdo pesquisada, tendo como
objetivo relacionar a citada identificacdo as suas percepgdes sobre o clima organizacional
vivenciado no IFTM — Campus Uberaba. Em linhas gerais, foram coletados dados referentes
ao sexo do participante, idade, estado civil, numero de filhos, tipo de carreira, tempo de
trabalho na institui¢do, carga horaria semanal de trabalho, se ocupa cargo de chefia, turno das

atividades laborais e escolaridade.
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1.4.5. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Tanto para a coleta dos dados, quanto para analise, foi utilizado o Google Drive, que
de acordo com Vieira (2015) ¢ um aplicativo de armazenamento de sincronizacdo do Google
criado em 2012. Esse aplicativo oferece varias fungdes, dentre elas o Google Forms que
possibilita a edi¢ao de documentos e formulacdo de questiondrios para serem respondidos de
forma on-line. Além dessas fungdes, o Google Forms tabula os dados das respostas dos
questionarios de forma automatica e os envia em uma planilha, o que possibilita a andlise e
interpretacao dos dados de forma descritiva. Desse modo, com a utiliza¢do do Excel, os dados
foram tabulados e analisados de forma descritiva, envolvendo a porcentagem, média,

frequéncia e desvio-padrao.

1.4.6. DISPOSICOES ETICAS

O projeto dessa pesquisa, em conformidade com a legislacdo acerca da ética, foi
submetido a0 Comité de Etica em Pesquisa com seres humanos (Plataforma Brasil). Somente
apos ser aprovado (Anexo D), iniciou-se a coleta e a andlise concomitante dos dados,
contatando-se os participantes potenciais e seguindo-se os passos como contato inicial e
explicitacdo do projeto, concordancia com o TCLE e aplicacdo dos instrumentos. Os
participantes do estudo tiveram sua identidade preservada e os dados foram mantidos sob
sigilo.

A participacdo nesse estudo foi voluntdria e o servidor poderia desistir da pesquisa a
qualquer momento. Além disso, houve o compromisso em respeitar os aspectos éticos
envolvidos. Todas as informagdes obtidas foram mantidas em sigilo, os acessos aos dados
foram apenas da equipe de pesquisa e a publicacdao dos resultados foram sobre o grupo e ndo
individuos especificos.

Como os procedimentos de avaliagao adotados no presente estudo se compuseram de
aplicagdes de instrumentos, a previsao de riscos para os participantes do estudo referiu-se a
perda de confidencialidade, ou seja, na possibilidade das informagdes coletadas no decorrer
da pesquisa, serem acessadas por terceiros ndo pertencentes ao estudo. Para evitar ao maximo
essa possibilidade, o banco de dados foi salvo em lugar protegido por senha. Considerando

que os procedimentos adotados na presente pesquisa poderdo auxiliar nos processos de
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diagnodstico e intervengdo para essa populagdo, considera-se que os beneficios superaram

desconfortos eventuais.

1.5. ESTRUTURA LOGICA DOS CAPITULOS DA DISSERTACAO

A seguir, a dissertagdo estd dividida em trés capitulos: no capitulo intitulado “Clima
Organizacional” busca-se esclarecer a definicdo de clima organizacional e sua diferenciagdo
com outros conceitos, além de elucidar sobre a sua importancia nas institui¢des de ensino e a
classificagdo dessas instituicdes como organizacdes; no capitulo “Gestdo Publica” tem-se a
caracterizacdo da gestdo publica, pontuando as mudangas ao longo de sua existéncia, a
repercussao dessas mudancgas na gestdo educacional e a caracterizacao dos Institutos Federais
e de sua gestdo; no capitulo “Analise e Interpretagdo dos Dados” apresenta-se o perfil dos
servidores e analise estatistica dos itens da Escala do Clima Organizacional (ECO), apontando

as percepgdes dos servidores sobre o clima organizacional do IFTM — Campus Uberaba.

2. CLIMA ORGANIZACIONAL

Na literatura, ¢ destacado que o clima organizacional pode interferir na qualidade de
vida dos trabalhadores, podendo afetar sua satide e, consequentemente, na eficidcia de uma
instituicao de ensino, como o Campus Uberaba, do Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e
Tecnologia do Triangulo Mineiro (IFTM). Logo, considera-se que o clima organizacional
pode ser um fator importante para o sucesso do processo educativo. Dessa forma, inicia-se
este capitulo, esclarecendo a defini¢do de clima organizacional que, por vezes, ¢ confundido
com outros conceitos (RIZZATTI, 2002; MARTINS; OLIVEIRA; SILVA; SOUZA, 2004;
COSTA, 2010).

2.1. ASPECTOS CONCEITUAIS DO CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional refere-se as percepcdes das pessoas em relagdo a institui¢ao e
ao seu ambiente de trabalho. Uma das formas para melhor compreender a defini¢do de clima
organizacional ¢ debrucando-se sobre o seu conceito e suas caracteristicas. (RIZZATTI,

2002).
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Inicialmente considera-se conveniente esclarecer o termo “clima” que expressa uma
metafora derivada da meteorologia, j& que, varia de acordo com a regido, estacdes do ano e de
outros eventos da natureza. O clima meteorologico influencia nos comportamentos das
pessoas, na forma como elas se vestem, o que comem, animo para o trabalho e em seu humor.
Dessa forma, destaca-se que o clima organizacional também muda, retratando a institui¢do em
dado momento, podendo determinar o comportamento dos servidores, sua qualidade de vida e
seu desempenho. (PUENTE-PALACIOS; FREITAS, 2006).

No entanto, de acordo com Puente-Palacios e Freitas (2006), o clima organizacional
ndo ¢ tdo instavel quanto o clima meteorologico. Ele se refere a um conjunto das percepgdes
dos servidores sobre diversos aspectos da instituicdo em um dado momento. Essa percepgao ¢
passivel de modificagdo, mas nao tdo rapido quanto o clima meteorologico muda, ja que,
permanece o suficiente para serem significativas aos membros da instituigao.

Na revisdo bibliografica realizada para esta pesquisa, foram encontradas diferentes
defini¢des para o construto clima organizacional, no entanto, serdo citadas aquelas que foram
consideradas pertinentes para a analise do tema em estudo, ja que se aproximam da defini¢ao
de Martins (2008) que foi utilizada como ponto de partida para essa pesquisa.

Foi no campo da Psicologia Social, na década de 1930 que os estudos sobre o clima
organizacional comecaram a se destacar. Porém, a primeira andlise sistematica ocorreu
somente na década de 1960 e foi realizada por Argyris. (RIZZATTI, 2002). Para Argyris
(1958), a analise do clima organizacional consistiria em averiguar fatores individuais, que
estivessem ligados aos valores e aos tipos de personalidade do individuo, analisando também,
politicas, normas e crengas que se referiam a cultura organizacional. Portanto, Argyris (1958)
ligava a nogdo de clima organizacional a de cultura, o que dificultou o consenso na defini¢cao
do construto clima organizacional. Todavia, vale destacar que foi esse autor que demonstrou a
importancia de considerar diferentes varidveis e niveis, ao analisar ¢ entender o clima
organizacional.

Com as novas pesquisas, consequentemente, o clima organizacional foi recebendo
novas defini¢des. Os pesquisadores Litwin e Stringer (1968) descreveram o clima
organizacional como a percepc¢do, por parte dos individuos que trabalham na institui¢ao, de
um conjunto de caracteristicas dimensiveis do ambiente de trabalho, considerando que essas
caracteristicas podem determinar o comportamento dessas pessoas. Schneider e Snyder (1975)
0 conceituaram como uma percepcao generalizada que o individuo forma da institui¢do na

qual trabalha, e que ¢ resultante de experiéncias vivenciadas por ele neste ambiente.
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Para Souza (1978), clima organizacional ¢ um elemento consequente da influéncia da
cultura. Ja para Koys e DeCotiis (1991), é uma percepgao partilhada pelos individuos de uma
determinada unidade da institui¢do, que foi adquirida com base na vivéncia, envolvendo
muitos aspectos e tendo como papel, guiar os comportamentos de cada pessoa de acordo com
os modelos motivados pela instituigao.

Teixeira (2002) conceituou clima organizacional como os sentimentos expressos pelos
trabalhadores, sendo estes relacionados com os valores, as politicas e as praticas de gestao de
recursos humanos, com a forma de relacionamento com os companheiros de trabalho, com a
forma de a empresa estabelecer metas e valorizar pelo alcance delas; e Luz (2012) traduz
como a atmosfera psicoldgica que envolve, em um dado momento, a relacdo entre a
institui¢do e os seus funcionarios.

Percebe-se que o clima organizacional ¢ conceituado de diferentes maneiras, mas ¢
visto, principalmente, “como um sentimento ou um estado de animo dos trabalhadores de uma
determinada organizagdo, em um dado momento”. (SILVA, 2017, p. 23). Neste sentido, o
clima organizacional vai além dos aspectos materiais, pois se refere aquilo que ¢ percebido no
entorno, e passa a ser compartilhado entre os trabalhadores. (MATTOS, et al 2019).

Nesta pesquisa, foi utilizada a defini¢do de clima organizacional de Martins (2008),
como ponto de partida para leituras e analises: “[...] o clima esta relacionado as percepgdes e
interpretacdes comuns das dimensdes das atividades, do ambiente e das politicas que
caracterizam a organizagio”. (MARTINS, 2008, p. 30). E como um conjunto das percepgdes
dos servidores sobre diversos aspectos da instituicdo, tais como: ‘“‘comunicagao,
envolvimento, coesdo, suporte do supervisor, recompensa, autonomia, orientacdo das tarefas,
pressdo no trabalho, clareza das tarefas, controle, inovagdo e conforto fisico” (MARTINS,
2008, p. 34). Ou seja, o clima organizacional diz respeito ao que ¢ percebido pelo servidor
sobre caracteristicas da instituicdo ¢ ¢ um fendmeno composto por diversos campos ou
elementos, sendo, assim, um construto multidimensional.

Dessa forma, considera-se fundamental, ao realizar uma pesquisa do clima
organizacional, focalizar em um conjunto de aspectos e ndo se reduzir a um unico. Ja que,
esse tipo de pesquisa se refere as percepgdes compartilhadas pelos membros da instituicao e
ndo a percepgdes individuais, mas sendo originado nelas. Tais percepgdes sdo manifestadas e
se mantém de maneira coletiva com base nos significados comuns que os membros da

instituicao dao aos eventos apreendidos. (PUENTE-PALACIOS; FREITAS, 2006).
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Além disso, Puente-Palacios e Freitas (2006) demonstram que, em uma pesquisa de
clima organizacional, essas percepcdes sdo descricdes acerca das praticas que caracterizam a
instituicdo, ndo podendo haver avaliagdes ou julgamentos afetivos sobre as mesmas. Os
servidores devem relatar se o fato investigado ocorre ou nao, ou com que frequéncia, € nao
julgar como se sente a respeito dele. Ou seja, havendo avaliacdo e julgamento afetivo, tal
pesquisa ndo tem o objetivo de avaliar o clima organizacional. Por isso, para compreender a
defini¢do de tal construto, ndo basta o entendimento de suas caracteristicas, ¢ importante
diferencia-lo de outros conceitos.

Martins (2008) confirma essa relevancia ao recomendar cuidados ao conceituar o
clima organizacional, evitando assim justaposi¢cdo de conceitos divergentes. Para esta autora
existe confusao sobre o conceito de clima organizacional, que ja foi colocado como sindénimo
de clima psicologico, satisfagdo e cultura organizacional. Cada um desses conceitos expoe
caracteristicas especificas que os distinguem dos demais, inclusive de clima organizacional.

Martins (2000) retrata que para a diferenciagdo entre clima organizacional e clima

psicolégico, foram necessarias investigacoes e discussdes, que concluiram que

[...] o clima organizacional é constituido por elementos cognitivos, enquanto clima
psicolégico constitui-se de elementos afetivos. O clima psicologico € o significado
da ligagdo individual no contexto de trabalho e clima organizacional sdo as
percepcles ligadas a um aspecto particular do trabalho, partilhadas pelos
trabalhadores. (MARTINS, 2000, p. 32).

Ou seja, pelo fato de o clima psicologico procurar entender aspectos afetivos e
individuais dos servidores de determinada instituicdo, ndo deve ser considerado clima
organizacional.

Ja na avaliagdo da satisfagdo, conforme Martins (2008), verifica-se o quanto o servidor
“gosta ou nao” de determinados aspectos do ambiente organizacional e na avaliacdo de clima
organizacional espera-se averiguar a percepcdo dos servidores referente a auséncia ou
presenca destes aspectos. Entdo, “clima organizacional ¢ uma varidvel de natureza cognitiva,
enquanto satisfacao no trabalho ¢ uma atitude e, como tal, composta por elementos afetivos e
cognitivos”. (MARTINS, 2008, p. 32).

Além disso, Puente-Palacios e Freitas (2006) destacam que na avaliacdo da satisfagdo,
considera-se aquilo que o servidor recebe ou vivencia na organiza¢do juntamente com suas

expectativas. Evidenciando uma percepcdo afetiva, desencontrando com o objetivo da

avaliacdo do clima organizacional, que se refere a percep¢do dos servidores, acerca de
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praticas organizacionais existentes ou ndo na instituicdo. Consequentemente, clima e
satisfacdo sdo construtos teoricamente diferencidveis.

Por conseguinte, conclui-se que seria inadequado esperar que uma escala de avaliacao
do clima organizacional incluisse questdes referentes a satisfagdo do servidor com o seu
trabalho, ou também, ao seu vinculo afetivo com a organizagdo. Portanto, como ja foi dito
anteriormente, construtos que tem por sua natureza afetiva ou avaliativa ndo podem ser
considerados componentes do clima organizacional.

Os conceitos de clima e cultura organizacional também foram tratados como similares

(RIZZATTI, 2002). Assim, considera-se pertinente caracterizar a cultura organizacional para

posteriormente diferenciar esses dois conceitos.

2.2. CULTURA ORGANIZACIONAL

Puente-Palacios (2002) considera que a confusdo entre esses dois construtos pode ser
justificada pelo fato de serem elementos de um mesmo cendrio, a Institui¢ao. No entanto, a
evolucao dos estudos tem mostrado uma nitida distingdo entre os dois. Cultura é um construto
muito mais profundo do que o clima, no entanto, existe uma ligacdo entre esses dois conceitos
(MARTINS, 2008). Dessa forma, considera-se importante entender a tematica de cultura
organizacional e sua relacdo e diferenciagdo com o clima organizacional, j& que, ainda existe
confusdo entre esses conceitos. (RIZZATTI, 2002).

Existe mais de uma definicdo para cultura organizacional na literatura, que
compartilham visdes semelhantes em muitos aspectos. Lacombe (2011) menciona que a
cultura organizacional ¢ uma unido das crengas, valores e atitudes em vigor em uma
institui¢ao, suas relagdes e sua hierarquia, definindo os padroes de comportamento e de
atitudes que governam as acgdes e decisdes mais importantes. Além disso, tal autor acredita
que a cultura organizacional estd vinculada as premissas basicas que fundamentam os
objetivos gerais e as politicas de uma institui¢do. Santos (2000) define cultura organizacional
como os valores e as crengas compartilhados pelos membros de uma instituicdo. Para este
autor, a cultura organizacional tem como fun¢do o controle organizacional, aprovando ou
proibindo comportamentos, além de dar significados, direcdes e mobiliza¢cdes para os
servidores da instituigao.

Freitas (2005) entende a cultura organizacional em dois aspectos: como instrumento

de poder e como conjunto de representacdes imaginarias sociais que se edificam e reedificam
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nas relagdes cotidianas dentro da instituicdo. Considerando também, que se expressam em
termos de valores, normas, significados e interpretagdes, tendendo uma direcdo e unidade,
tornando a institui¢do fonte de identidade e de reconhecimento para seus servidores.Bergue
(2011, p. 534) reforga que a cultura da organizagdo reine um “conjunto de habitos, crengas,
valores e simbolos que a particularizam frente as demais. Pode-se, entdo, sem demasiado
esforco, elencar tragos da cultura tendo em vista o convivio e a interagdo com a estrutura, os
processos e, sobretudo, com as pessoas”.

Ap6s uma melhor compreensdo da definicdo de cultura organizacional, percebe-se
que, apesar de haver estudos que a coloca como igual ou totalmente distinta de clima
organizacional, na literatura, esses conceitos aparecem relacionados, interdependentes e
complementares. A relacao entre esses dois construtos pode ser justificada pelo fato de o
clima organizacional ser a percep¢ao dos individuos a respeito de varios fatores presentes ou
ndo em uma instituicdo, fatores que sdo influenciados pela cultura. (COSTA, 2010).

Edgar Shein (1995) apud Lacombe (2011) retrata a cultura organizacional atuante em
trés niveis, sendo que o termo nivel diz do grau pelo qual o fendmeno cultural ¢ visivel ao
observador. Os niveis auxiliam a melhor compreensao da definicdo de cultura, e vao desde a
amplitude mais tangivel e evidente da manifestagdo da cultura organizacional até os
principios mais subjacentes. Os niveis sdo: Artefatos visiveis: comportamentos e criagoes;
Valores visiveis e conscientes, € Premissas basicas.

O primeiro nivel refere-se ao mais superficial e perceptivel, ou seja, sdo os aspectos
visiveis, tais como a arquitetura de seu ambiente fisico, suas linguagens, maneiras de se
comunicar, no vestudrio das pessoas, os visiveis e audiveis padrdes de comportamento, os
rituais e as cerimoOnias observaveis; o segundo nivel trata-se dos valores importantes que
definem a razdo pela qual as coisas sdo feitas; ja o terceiro nivel representa o mais profundo e
oculto da cultura, sdo as crencas, percepgdes, sentimentos e pensamentos, sdo as regras nao
escritas. (LACOMBE, 2011). Esse autor acredita que o clima organizacional se aproxima ao
primeiro nivel de manifestacdo dentro da concepcao de Edgar Shein.

Entdo, o clima organizacional ¢ influenciado pela cultura e a cultura manifesta-se na
institui¢ao pelo seu conjunto de regras, historias, costumes, normas e rituais. Sendo assim, ¢
possivel confirmar que esses dois conceitos mantém uma relagdo préxima, ja que o clima
revela, de certa forma, como os servidores percebem a cultura organizacional e reagem a ela.

(LUZ, 2012; GONCALVES, 2012).
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Koys e DeCotiis (1991) também relacionam o clima organizacional com a cultura
organizacional, quando retratam que a fun¢do do clima organizacional ¢ orientar os
comportamentos individuais de acordo com os moldes definidos pela institui¢ao. Dessa
forma, os autores esclarecem que o clima atua de maneira conjunta com a cultura da
organizacdo, j4 que, as regras e as normas, definem quais os comportamentos devem ser
exibidos.

Confirmando que esses dois construtos mantem uma relagdo, ainda ¢ relevante
diferencid-los. Martins (2008) ressalta que o clima se refere as percepgoes e esclarecimentos
partilhados das atividades, do ambiente e das politicas que caracterizam a institui¢cao. Por sua
vez, a cultura volta-se para a compreensdo e para o compartilhamento do sistema de normas e
de valores que dao origem as politicas e as atividades da institui¢ao e pela forma como sao
informados. Dessa forma, “cultura seria formada por padrdes de referéncia criados por um
dado grupo que influenciam o modo de perceber, pensar e sentir dos membros deste grupo”.
(MARTINS, 2008, p. 32).

E evidenciado ainda, por Martins (2008), que o clima tem por esséncia ser superficial
e mutavel, ja a cultura, uma dimensao mais profunda e estdvel. Além disso, destaca-se o fato
de que uma organizagdo tem somente uma cultura e diversos climas, dependendo do momento
e da unidade administrativa em estudo. De acordo com Mattos et al. (2019, p, 31), “Essa
caracteristica assume destaque para a gestdo, pois como a cultura é mais dificil de ser mudada,
os esforgos se voltam para o clima como estratégia mais imediata de interven¢do € como
forma de mudar a cultura em dimensao temporal mais longa.”

Para Puente-Palacios (2002), ¢ importante diferenciar a natureza do clima e cultura,
para estabelecer a peculiaridade de cada um deles, além de suas fungdes em uma instituicao.
A cultura seria o mais profundo, longinquo no cenario da institui¢do, tratando-se do que ¢
defendido e valorizado pela institui¢do, servindo de sustento para a definicdo tanto da
estrutura adotada, quanto do comportamento a ser privilegiado. A autora destaca que esses
dois construtos ndo sdo independentes, pois a cultura serve de base para a concep¢do do
clima.

A partir das defini¢cdes de cultura organizacional encontradas na literatura e o que ¢
exposto sobre a sua diferenciagdo com o clima organizacional, pode-se concluir que, enquanto
a cultura organizacional cumpre um papel mais normativo, voltado ao compartilhamento de

valores que fornecem uma identidade a instituicdo, o clima organizacional ¢ uma condigao
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transitoria formada por meio dos significados elaborados e compartilhados pelos servidores,
que guiam suas decisdes e agdes no ambiente organizacional.

Sendo assim, o clima ¢ mais facil de ser percebido, o que lhe garante uma maior
suscetibilidade a mudanca. J4 as alteracdes na cultura organizacional, tem um carater mais
profundo, levando mais tempo para se efetivar. Pois a cultura ¢ mais estavel ao longo do
tempo, mais complexa, dificil de ser avaliada e mais resistente a mudanga do que o clima.
(LIMA; ALBANO, 2002).

Apo6s a compreensdo do conceito de clima organizacional e de sua diferenciacdo com
os construtos de clima psicologico, satisfagdo e cultura organizacional, parte-se para o

entendimento das dimensdes e dos fatores utilizados no diagnéstico do clima organizacional.

2.3. DIMENSOES E FATORES DO CLIMA ORGANIZACIONAL

A literatura, que trata de pesquisas de clima organizacional, demonstra que tal
construto ¢ passivel de ser mensurado desde que utilizado instrumento correto, evidenciando
que nao ha uniformidade nas dimensdes utilizadas nas pesquisas de clima. Dessa forma,
percebe-se uma ampla variedade de conjuntos de dimensdes e indicadores de mensuracao.
(LITWIN; STRNGER, 1968; GHANBARI; ESKANDARI, 2009; MATTOS et al., 2019).

Para Mattos et al. (2019),

Essa peculiaridade faz com que os modelos sejam fundamentados em diferentes
perspectivas organizacionais sob medida, como forma de (1) adequar os
instrumentos de coleta de dados as peculiaridades da organizagdo, (2) aos objetivos
das pesquisas, ou ainda (3) das diferentes perspectivas teéricas dos pesquisadores.
(MATTOS et al., 2019, p. 30).

Nessa pesquisa, o instrumento utilizado para o diagnostico do clima organizacional foi
a Escala de Clima Organizacional (ECO) apresentada por Martins et al. (2004) e Martins
(2008). A ECO foi elaborada e validada com objetivo de ponderar a percepgao do servidor

sobre muitas dimensdes do clima organizacional, por isso ¢ uma escala multidimensional. De

acordo com Martins (2008), para a constitui¢do da ECO,

Foram construidos 127 itens para representar as 12 dimensdes mais frequentemente
apontadas em estudos nacionais e internacionais, sobre as quais os trabalhadores
deveriam manifestar-se. Este conjunto de 12 aspectos compde, segundo Martins et
al. (2004), a base comum do clima organizacional. Seis desses aspectos sao
identificados em mais de 80% dos estudos publicados: estilo de lideranga, suporte
do chefe e/ou da organizagdo, relacionamento entre colegas, clareza da tarefa,
pressdo e controle. (MARTINS, 2008, p. 34).
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Apoés os itens passarem por testes de clareza, adequacdo e compreensdo, foram
respondidos por 1244 trabalhadores. As respostas foram analisadas a fim de adequar e validar
a escala. A ECO, depois de ser validada, ficou composta por 63 itens agrupados em cinco
fatores, denominados: Apoio da chefia e Organizagdo, Recompensa - que em nosso estudo foi
substituido pelo termo Reconhecimento -, Conforto Fisico, Controle / Pressdo e Coesdo entre
Colegas. (MARTINS, 2008).

O fator “Apoio da Chefia e Organizacao”, refere-se ao suporte fornecido pela chefia e
pela organizacdo ao servidor; “Reconhecimento” trata-se das formas que sdo utilizadas pela
organizacdo para valorizar a qualidade, a produtividade, o esforco e o desempenho do
trabalhador; “Conforto Fisico” diz da qualidade que a instituicdo proporciona aos servidores,
nos quesitos, ambiente fisico, seguranca e conforto; “Controle/Pressao” aborda sobre o
controle e pressdo exercida pela institui¢do e pelos supervisores sobre o comportamento e
desempenho dos servidores; ja o fator “Coesao entre Colegas” faz referéncia a unido, vinculos
e colaboracao entre os colegas de trabalho. (MARTINS, 2008).

Como ja mencionado anteriormente, este instrumento utiliza uma escala do tipo Likert
de 5 pontos, os quais variam de 1 (um) correspondente a “discordo totalmente” e o valor 5
(cinco) a “concordo totalmente”.

A partir do exposto até agora, ¢ possivel identificar a funcdo da pesquisa do clima
organizacional nas institui¢des. Mas considera-se importante, também, levantar a importancia

desse tipo de pesquisa em uma institui¢ao de ensino.

2.4. IMPORTANCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL NAS INSTITUICOES DE
ENSINO

Com as rapidas mudancas que vém ocorrendo nas ultimas décadas, influenciadas,
principalmente, pela globalizacdo, as institui¢des tém buscado conhecer a dindmica da vida
organizacional. Nao s6 em instituigdes de ensino, mas também em industriais, hospitalares e
de servigos. (MARTINS, 2008; COSTA, 2010).

Essa busca por conhecer a dindmica da vida organizacional tem como objetivo:
identificar como os membros, de determinada institui¢do, expostos a uma série de estimulos
provenientes do ambiente de trabalho, tém percepgdes analogas e compartilham significados

referentes aos aspectos relevantes da vida institucional. (MARTINS, 2008). Estas percepgoes
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partilhadas constituem a base do clima organizacional e “[...] possuem valor estratégico, pois
alimentam a formacao de juizos/opinides acerca da realidade de trabalho. Os juizos, por sua
vez, determinam as agoes, reacdes e decisoes das pessoas e, assim, podem provocar impactos
importantes nas organizagdes” (MARTINS, 2008, p. 33).

Dessa forma, a partir da identificacdo das percep¢des dos servidores, os responsaveis
pela gestdo da instituicdo tém a possibilidade de intervir de modo eficaz no presente e no
futuro dessas instituigdes. (COSTA, 2010). Assim, percebe-se o fundamento do diagndstico
do clima organizacional nas instituicdes de ensino, ja que tal estudo se refere a analise de um
grupo de varidveis mensuraveis, perceptivel de maneira direta ou indireta, que influencia o
comportamento dos servidores. Ou seja, a partir da avaliacdo do clima organizacional ¢
possivel compreender o modo como o contexto do trabalho afeta o comportamento e as
atitudes dos servidores neste ambiente e o desempenho da instituigdo. (MARTINS, 2000).

Além disso, um melhor conhecimento do clima organizacional pode contribuir para a
melhoria da qualidade de vida do servidor no trabalho, para a otimiza¢do do desempenho das
instituicdes e para o entendimento das relagdes entre esta e outras variaveis do

comportamento organizacional. (MARTINS et al., 2004). Assim,

[...] a andlise do clima serve para identificar onde se situam as grandes deficiéncias
das organizagdes e mostrar em que direcdo possiveis esfor¢os devem ser envidados
na busca de solugdes que venham a favorecer uma melhor integracdo e
compatibilidade entre as metas individuais e institucionais, o que, em consequéncia,
se traduz num melhor desempenho, tanto do ponto de vista pessoal, como
organizacional. (RIZZATTI, 2002, p. 26).

Mattos et al. (2019) demonstram que as pesquisas de clima organizacional tém trazido
auxilio para o ambiente de trabalho. Para estes pesquisadores, esse tipo de pesquisa possibilita
a formagdo de estratégias para melhorar o ambiente de trabalho e potencializar fatores
positivos das instituigdes, além de auxiliar com o aumento do conhecimento do
comportamento dos servidores. Sendo assim, esses autores esclarecem que pesquisar o clima
organizacional se mostra relevante sob mais de uma perspectiva, desde aspectos cientificos a
questdes gerenciais e de politicas de gestdo de pessoas.

Compreender o ambiente de trabalho das institui¢des de ensino pode trazer elementos
que propiciem melhores condi¢des de trabalho, j& que o clima organizacional instalado na
instituicdo influencia nas acdes, reacdes e decisdes dos servidores, de forma a trazer impactos
para a instituicdo. Esses aspectos refletem na satisfacdo com o trabalho, motivacao,

produtividade, da mesma forma como impactam na qualidade de vida e otimizam o

desempenho da instituigdo. Além disso, essa compreensao do ambiente de trabalho pode ter



37

um efeito no processo de gestdo, j4 que possibilita a formulagdo de estratégias direcionadas,
melhorando assim a realiza¢do profissional do servidor e sua qualidade de vida no trabalho.
(SANTOS, 1999; MARTINS, 2008).

As institui¢cdes de ensino que proporcionam qualidade de vida no trabalho, relacdes
adequadas e satisfatérias, por consequéncia, provavelmente apresentardo um bom clima
organizacional, possibilitando o cumprimento dos objetivos estabelecidos. Dessa forma, o
estudo do clima organizacional de instituicdes de ensino, também representa a busca por uma
qualidade educativa. (COSTA, 2010). Ou seja, avaliar o clima organizacional, em uma
institui¢do de ensino, ¢ importante para compreender a relacdo servidor / instituigdo e
entender quais fatores ambientais interferem no bem estar dos servidores, ja que este pode

contribuir na qualidade de presta¢ao do servigo educacional.

2.5. A INSTITUICAO DE ENSINO COMO ORGANIZACAO

Mesmo que de maneira informal, sempre houve um modo para os grupos se
organizarem com a finalidade de alcangar objetivos comuns. A Organizagdo ¢ definida por
Chiavenato (2011) como uma institui¢do social constituida de pessoas e de recursos,
intencionalmente ordenada e direcionada para alcangar uma finalidade coletiva. Ou seja, as
organizagdes sdo formadas pela unido de recursos e de pessoas que exercem atividades
diferentes com o intuito de produzir bens e servicos necessarios a vida em sociedade,
interagindo entre si e com o meio. (MAXIMIANO, 2008).

Para Duarte (2002), as organizacdes sdo integragdes sociais intencionalmente
elaboradas, para atingir fins especificos com ou sem fins lucrativos. Todas elas tém como
caracteristicas a divisao do trabalho, responsabilidades, a presenca de centros de poder que
controlam os empenhos acordados da organizagao e os direcionam para seus objetivos.

Dessa forma, ndo se torna dificil perceber a instituicio de ensino enquanto
organizagdo. Duarte (2002) pontua que existem razdes para ndo comparar os estabelecimentos
de ensino com as empresas, destacando que essas instituigdes lidam com seres humanos numa
acdo que contempla implicagdes ideoldgicas, politicas e pedagogicas, com a intengdo de
desenvolver mentes e habilidades e ndo a de obter lucro. No entanto, as institui¢des de ensino
sdo organizacdes, pois sdo constituidas da unido de pessoas e recursos orientados para uma
finalidade.

Tybel (2018) destaca a existéncia de diferentes tipos de organizagdes, sendo elas
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classificadas de acordo com seus objetivos, finalidades, fung¢des, setor, natureza juridica ou
por outras particularidades. A institui¢do alvo dessa pesquisa ¢ uma instituicdo de ensino
publica. Dessa forma, considera-se importante diferenciar as organizagdes privadas das

organizagoes publicas.

2.6. ORGANIZACOES PRIVADAS E ORGANIZACOES PUBLICAS

Esses dois tipos de organizacdes se diferenciam na sua finalidade e objetivo,
propriedade e fonte de recursos. As organizagdes privadas t€ém como objetivo produzir e
comercializar produtos e servigos buscando o lucro. Sdo criadas a partir de investimentos de
proprietarios e/ou acionistas para quem o lucro produzido ¢ direcionado. (MAXIMIANO,
2008; CHIAVENATO, 2011). Como nesse tipo de organizagdo a principal finalidade ¢ o
lucro e o cliente ¢ o foco para o alcance desse objetivo, de seus gestores sdo exigidas
capacidades e estratégias, que os possibilitam a tomada de decisdes para lidar com o mundo
do negobcio, reduzindo custos, expandindo as vendas e a lucratividade. Dessa forma, a
principal medida do éxito dessas organizagdes ¢ a expansao € o lucro e nao o bem comum
publico. Sua propriedade ¢ privada e a fonte de recursos sdo os proprietarios e os pagamentos
recebidos dos clientes. (BRESSER-PEREIRA, 2013).

A organizagdo publica tem como finalidade o bem comum e suas fung¢des sdo gerir o
aparelho estatal e prestar servigos aos cidadaos. Existe uma relagdo com as areas da politica e
do direito, no que se refere a criagdo e ao desenvolvimento de politicas publicas, diferente da
administracdo das organizagdes privadas, que tem maior envolvimento com a economia,
buscando a lucratividade. Logo, neste caso, a propriedade ¢ publica e a fonte de recursos
deriva dos cofres publicos. (PERRY; RAINEY, 1988).

Tybel (2018) destaca em seus estudos que as organizagdes publicas estdo situadas na
estrutura do Estado e tém alguns papéis, dentre eles, o de arrecadar impostos, elaborar leis,
garantir educacdo, saude e seguranca publica, buscando eficiéncia e eficacia na prestacdo de
seus servigos. Para conduzir o Estado, o governo coloca em pratica essas fungdes por meio
das organizagdes.

As organizacdes publicas sdo classificadas juridicamente em Orgdos integrantes da
administragdo publica direta e entidades da administracdo indireta. A primeira refere-se aos

servicos integrados na estrutura administrativa da Presidéncia da Republica e dos Ministérios,
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ou seja, aqueles dotados de estrutura de uma pessoa politica e que exercem fungdo
administrativa. (MEIRELLES, 2005; MAXIMIANO, 2008; TYBEL, 2018).

Ja a segunda ¢ constituida dos servigos atribuidos a pessoas juridicas diversas da
Unido, criadas para desempenhar atividades administrativas de maneira descentralizada,
gozando de autonomia administrativa e financeira. Além disso, sdo vinculadas ao Ministério
em cuja area de autonomia administrativa se enquadrar sua principal atividade e ¢ composta
por autarquias, como os Institutos Federais de Educac¢do Tecnoldgica; fundagdes, como a
Fundagdo Nacional do Indio (FUNAI), e empresas estatais, como os Correios e a Caixa
Economica Federal. (MEIRELLES, 2005; MAXIMIANO, 2008; TYBEL, 2018).

Assim como as organizagdes privadas, as organizac¢des publicas passaram por algumas
mudangas que refletiram em seus objetivos € na maneira de alcanca-los. Dessa forma, no
proximo capitulo, serd discutida a Gestdo Publica, suas mudangas ao longo da historia, a
repercussdo dessas mudancas na gestdo educacional e a gestdo dos Institutos Federais de

Educacao, Ciéncia e Tecnologia.

3. GESTAO PUBLICA

A gestdo ¢ uma maneira de administrar que busca a eficiéncia e a eficacia, podendo
desempenhar outras fungdes, capacidades e encargos (SBORGIA, 2012). Dentre as fungdes
da Gestao Publica, destacam-se as de coordenar e executar as politicas publicas, a de definir
como ¢ distribuida e cumprida a autoridade politica e como os interesses publicos sdo
atendidos. Essas fung¢des se concretizam através de atitudes, normas, processos € institui¢des.
(OLIVEIRA, 2008).

De acordo com Vieira (2015), o conceito de gestdo nem sempre foi aplicado a
administracao publica, ja que o seu papel era o de administrar de acordo com regras pré-
estabelecidas. No entanto, as mudancas provenientes da globalizagdo tém interferido na
cultura organizacional e, consequentemente, alterado tanto o comportamento da instituicao
quanto do servidor nela inserido. Dessa forma, a gestdo na administragdo publica tem se
atualizado, abrindo espago para uma atuagdo estratégica, que responde aos desafios do
ambiente, aproveitando oportunidades e se atentando para os colaboradores das institui¢des.

Ap6s algumas mudancas, a Gestdo Publica ¢, na atualidade, denominada de Nova
Gestao Publica. Esse conceito comegou a ser usado a partir de 1970 e integra um conjunto de

pressupostos que ja eram praticados no setor privado e foi implantado na gestdo
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governamental (HUBNER, 2015). Dessa maneira, considera-se relevante destacar o percurso

historico da Gestao Publica, para compreender o modelo atual de gestao.

3.1. MUDANCAS NA GESTAO PUBLICA

A Administragdo Publica assumiu configura¢des distintas ao longo de sua existéncia
até os dias atuais e passou por duas grandes mudangas. A primeira foi a alteragao da Gestao
Patrimonialista para a Burocratica, que ocorreu nos paises desenvolvidos no século XIX e, no
Brasil, a partir da década de 1930, estimulada, principalmente, pelo aparecimento de
empresas, desenvolvimento da industrializacdo e as progressivas demandas sociais. A
segunda mudanga foi da Gestao Burocratica para a Gerencial, que ocorreu a partir dos anos
1970 na Europa e nos Estados Unidos, e na década de 1990 no Brasil. Aflorou como resposta
a globalizacdo, ao desenvolvimento tecnoldgico e ao aumento das fungdes sociais e
economicas do Estado. (TYBEL, 2018).

A Gestao Publica Patrimonialista caracteriza-se pela predominadncia do Estado com
poder de monarquia, o governo ¢ fortemente centralizado e depende da economia baseada em
atividades comerciais, perpetradas pessoalmente pelo mandatario. Além disso, ndo ha
separacdo entre patriménio pessoal do monarca e o publico. (HUBNER, 2015).

Nesse tipo de gestdo, todos os cargos da estrutura administrativa do Estado estdo sob o
dominio pessoal do soberano, o recrutamento de servidores se d4 por meio de relagdes de
confianca e obediéncia estreita a um senhor. Os funcionarios podem ascender nos cargos,
desde que ocorra autorizacdo do mandatario. (JUNQUILHO, 2010).

Para substituir a Gestdo Publica Patrimonialista, emergiu a Gestdo Publica
Burocratica. Com o surgimento de empresas e do desenvolvimento da industrializagdo no
inicio do século XIX, as novas relagdes comerciais necessitavam da separacao entre o estatal
e o privado. Era preciso romper as amarras da sociedade tradicional com seus costumes
seculares e com a autoridade de carater pessoal e tradicional na pessoa de um senhor dotado
de tal capacidade. (HUBNER, 2015).

As principais caracteristicas da Gestao Publica Burocratica consistem na separacao da
vida privada da inerente ao trabalho; a estipulacdo dos direitos e deveres dos servidores
publicos; a definicio de uma hierarquia administrativa, com a distribuicdo de fungdes e
autoridade de 6rgdos e de cargos a serem ocupados pelos funciondrios; a distingao entre o que

¢ recurso publico e privado; a criacao de cargos publicos e ndo privativos dos seus ocupantes;
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0 ingresso para os cargos de carreira na Administracdo Publica realizado via concurso publico
por meios meritocraticos; a estruturagdo de carreiras profissionais instituida por lei; e o
exercicio da fidelidade do funciondrio ndo ¢ destinado a um senhor e sim aos regulamentos
formalmente instituidos. (MOTTA, 2000).

No final do século XX aconteceram mudangas de cunho estrutural no mundo todo,
ocasionando alteracdes nos dominios: tecnologico, politico e econdomico. Tais mudancas

comecaram a partir de 1970 e buscavam a

[...] desregulamentacdo de mercados e abertura comercial / financeira, bem como a
privatizagdo das organizacdes estatais e reducdo / redefinicdo do tamanho do Estado.
Esse movimento reformista ocorreu em meio a forte crise econdmica mundial,
agravada pela crise do petroleo de 1973, colocando os modelos de acdo
intervencionista estatal em questionamento. (JUNQUILHO, 2010, p. 57).

Antes disso, desde o fim da Segunda Guerra Mundial, o Estado exercia forte
intervengdo na sociedade. Mas, a recessd@o econdmica, a crise fiscal do Estado, a inaptidao
governamental para resolver problemas e atender demandas sociais crescentes € o
fortalecimento do setor privado contribuiram para a crise desse tipo de Estado
intervencionista. (ABRUCIO, 1998).

Surge, assim, um movimento de reforma do Estado, chamado de Nova Gestao Publica,
elaborado a partir das ideias neoliberais e dos pensamentos gerencialistas da gestdo privada.
Tendo como principais objetivos a diminui¢cdo do tamanho do aparelho burocratico estatal e o
de implantar alguns procedimentos de gestdo da empresa privada para a administragao
publica, com destaque na administracdo por resultados e a busca pela maior produtividade.
(TYBEL, 2018).

Oliveira (2008) destaca outras tendéncias da Nova Gestao Publica, entre elas, a criacao
de parcerias com o setor privado e com as organizagdes nao governamentais, implementacgao
de avaliagdo de desempenho individual e de resultados organizacionais, descentralizagdo
politica, instauracdo de planejamento estratégico, flexibilizagdo das regras que conduzem a
burocracia publica, motivacao e a valorizagao da ética no servigo publico e desenvolvimento
das habilidades gerenciais dos funciondrios.

Com a Nova Gestao Publica, os governos tém buscado utilizar estratégias provenientes
do modelo empresarial, que se baseia em critérios de eficiéncia, de eficicia e de
produtividade, tendo como objetivo alcancar qualidade em seus servigos com foco no

atendimento ao cliente. Tais estratégias repercutiram em varias areas, inclusive as areas
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sociais, como o campo da educacdo, e foram difundidas, principalmente, pelos organismos

internacionais. (ARAUJO; CASTRO, 2011; HUBNER, 2015).

3.2. REPERCUSSAO DAS MUDANCAS DA GESTAO PUBLICA NA GESTAO
EDUCACIONAL

No campo da educagdo, o modelo de gerencialismo repercutiu nos aspectos referentes
a “descentralizacao de servigos, modelos de avaliacdo de desempenho, exigéncia de maior
transparéncia e responsabilidade por parte dos gestores, modelos de controle de qualidade,
possibilidade de parceria publico-privado”. (HUBNER, 2015, p. 22). Ou seja, para ajustar a
educagdo ao novo contexto de gerenciamento, algumas mudangas ocorreram, com o objetivo
de atualizar a gestdo educativa e desburocratizar a educa¢do. Tais mudancas tém se dado a
partir da adocdo de estratégias que possibilitam a descentraliza¢do do sistema publico de
ensino e a busca pela qualidade, eficiéncia e eficacia.

Para a descentralizagdo do sistema publico de ensino, a partir da Lei Federal n. 9.394,
de 20 de dezembro de 1996, foram instituidas as Diretrizes e Bases da Educagdo Nacional
(LDBEN/1996) que remanejou a responsabilidade da educagdo publica, entre os entes
federados (Unido, Estados e Municipios) (BRASIL, 1996). Houve também um incentivo a
interagdo da sociedade, por meio de modelos de gestdo que priorizassem os 6rgaos colegiados
e conselhos, em todas as esferas educacionais (HUBNER, 2015). J4 para a desburocratizagio
da educacdo, buscou-se a redugdo dos niveis hierarquicos e o enaltecimento da liberdade de
decisdo por parte dos gestores (ARAUJO; CASTRO, 2011).

De acordo com Hiibner (2015), em busca da qualidade, eficiéncia e eficdcia, os
gestores administrativos estabeleceram o processo de elei¢ao para escolha dos dirigentes,
investiram em formagdo de gestores e na criagdo de estratégias de planejamento. Outras
medidas desenvolvidas para esse mesmo fim sdo as que estabelecem metas, estratégias e
resultados para as organizacdes educacionais. S3o intermediadas pelos organismos
internacionais, que financiam projetos com o objetivo de uniformizar os indices educacionais,
para responder ao modelo gerencial de gestao.

Outro ponto relevante, quando se leva em conta a relagdo das instituicdes de ensino
com as influéncias dos organismos internacionais e com o modelo gerencial de gestdo, refere-
se a articulacdo dos objetivos educacionais com os setores produtivos. Otranto (2010) pontua

que dentre as fungdes dos Institutos Federais de Educagao, Ciéncia e Tecnologia, se destaca
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as de gerir e adaptar solucdes técnicas e tecnologicas para ofertar formagdes em beneficio dos

arranjos produtivos locais. Além disso, essa mesma autora pontua que a estruturagao dos IFs

[...] prevé otimizagdo dos custos, € total controle da nova instituigdo, o que pode
acarretar uma fiscalizacdo e um direcionamento mais eficaz na subordinagdo da
educagdo por ela ministrada aos interesses do mercado, que deve ser fiscalizado
desde ja pelos docentes, discentes e técnicos dos Institutos Federais. (OTRANTO,
2010, p. 15).

Referente aos IFs, a subordinacdo da educacdo a loégica do mercado pode comecar
cedo, ja que tal instituicao oferta cursos técnicos de nivel médio. No entanto, a educagdo nao ¢
uma mercadoria e sim um direito de todo cidaddo. Além disso, a literatura demonstra que os
Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia tém uma proposta singular de
organizacdo e gestdo. Projeto que dialoga com as potencialidades e limitacdes regionais e
locais com a global, tecendo assim, uma rede social que possibilita aos estudantes ndo sé o
desenvolvimento técnico, mas também o intelectual e critico. (PACHECO, 2011; DE
MORAES ET AL., 2013).

De acordo com Ortigara (2013), os IFs traduzem uma nova institucionalidade na oferta
da educagdo profissional no Brasil, tendo, entre outras, a finalidade de reorganizar as
institui¢des federais e se constituirem como um dos principais locais de execucao da politica
do governo federal para a educacgdo profissional e tecnoldgica. Nesse sentido, no proximo

topico serd abordado sobre as principais caracteristicas e objetivos dos Institutos Federais.

3.3. INSTITUTOS FEDERAIS DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA

Os Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia (IFs) sdo institui¢des
singulares, com amplos objetivos e apresentam uma estrutura diferenciada. Foram criadas a
partir da transformacao e unido de instituigdes de educagdo profissional ja existentes, como
resposta as demandas por formagio e qualificagio para o trabalho. (HUBNER, 2015). Dessa
forma, tem como finalidade, formar e qualificar pensando na atuagdo profissional nos
diversos setores da economia e orientar sua oferta formativa em beneficio da consolidagao e
fortalecimento dos arranjos produtivos, sociais e culturais locais. (BRASIL, 2008).

De acordo com a Lei n. 11.892, de 29 de dezembro de 2008 os IFs t€ém, também, por
finalidade, caracterizar-se como centros de exceléncia e referéncia na oferta do ensino de
ciéncias nas instituicdes publicas de ensino, desenvolvendo o criticismo, voltado a

investigacdo empirica; incrementar programas de extensdo e de divulgagdo cientifica e
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tecnoldgica; efetuar e incentivar a pesquisa aplicada, a produgdo cultural, o
empreendedorismo, o cooperativismo; e possibilitar a producdo, a evolucdo e a transferéncia
de tecnologias sociais voltadas a preservagao do meio ambiente. (BRASIL, 2008).

Estas institui¢des t€ém como principais caracteristicas a oferta de educagao profissional
e tecnoldgica em diferentes niveis e modalidades, promovendo a verticalizagdo do ensino; o
exercicio de atividades de pesquisa, com o objetivo de buscar solugdes técnicas e tecnoldgicas
e estender seus beneficios a comunidade; a execucdo de atividades de extensdo com a
finalidade de articular o mundo do trabalho e os segmentos sociais, com énfase na produgao,
desenvolvimento e difusdo de conhecimentos cientificos e tecnoldgicos; e sao organizadas em
estrutura multicampi. (VERDUM, 2015).

A caracteristica de possuir um curriculo verticalizado confere aos IFs uma natureza
particular, j4 que, somente esse tipo de instituicdo oferta cursos em diferentes esferas de
formagdo, indo desde a educacdo basica até a superior. (VERDUM, 2015). Seu desenho
curricular contempla a oferta de: educacdo basica, em cursos técnicos integrados ensino
médio, incluindo a oferta de cursos no Programa Nacional de Integracao da Educagao
Profissional com a Educacao Basica, na Modalidade de Jovens e Adultos (PROEJA); ensino
técnico concomitante e subsequente; cursos superiores de tecnologia, visando a formacao de
profissionais para os diferentes setores da economia, de licenciatura, com vistas na formagao
de professores para a educagdo basica, de bacharelado, em areas em que a ciéncia ¢ a
tecnologia sao componentes determinantes; e programas de pds-graduagdo lato e stricto
sensu; além da formacao inicial e continuada de trabalhadores e dos futuros trabalhadores.
(BRASIL, 2008; DE MORAES ET AL., 2013).

Para De Moraes et al. (2013), a verticalizacdo do ensino nos IFs, possibilita aos
docentes uma atuacao nos diferentes niveis e modalidades de ensino, lhes proporcionando a
construg¢do de vinculos e o estabelecimento de metodologias em diferentes niveis de ensino,
integrando eixos de pesquisa, ensino e extensdo, de forma reflexiva e contextualizada. Para
Pacheco (2011), essa caracteristica dos IFs permite um dialogo proficuo entre as formagdes,
atribuindo ao curriculo desse tipo de instituicdo, particularidades dialdgicas, o que enriquece a
vivéncia pedagdgica, oportunizando a criacdo de propostas interdisciplinares que envolvem os
diferentes niveis de formacao.

Ja para os estudantes, a verticalizacdo proporciona o compartilhamento de projetos,
espacgos pedagogicos e laboratorios, o que permite trocas de saberes e experiéncias entre os

diferentes niveis educacionais e consequentemente, aproximam as modalidades de formagao.
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Além do mais, os discentes tém a oportunidade de cursar na mesma instituicdo, diferentes
niveis e modalidades de ensino. (PACHECO, 2011).

Segundo De Morais et al. (2013), a singularidade do ensino dos IFs, principalmente,
sua verticalizagdo, coopera com a diminuicdo das desigualdades e da hierarquizacao dos
saberes, educando os cidaddos para o trabalho e para o exercicio de sua cidadania no mundo
do trabalho, viabilizando o crescimento da identidade social por meio da transformacdo da
sociedade.

E importante destacar que a verticalizagdo do ensino deve ocorrer respeitando os eixos
tecnologicos de atuagdo de cada Campus. Os eixos tecnologicos se referem as matrizes
tecnoldgicas que sustentam a organizagdo curricular, a identidade dos cursos e direciona os
projetos pedagogicos. Ou seja, a estrutura pluricurricular ndo deve ser compreendida como
algo aleatorio, pois ela ¢ pensada dentro de um projeto pedagdgico e tem por finalidade
“superar a cisdo entre ciéncia / tecnologia / cultura / trabalho e teoria / pratica, ou mesmo com
o tratamento fragmentado do conhecimento”. (VERDUM, 2015, p. 79).

Outra caracteristica dos Institutos Federais refere-se a sua estrutura multicampi e o seu
compromisso em atender as demandas educacionais da regido em que estdo inseridos.
(VERDUM, 2015). Tal estrutura tem como objetivo alcangar o interior do pais, viabilizando
um dialogo entre os IFs e as necessidades das comunidades, visando a elaboragdo de projeto
institucional que corresponde com a formagio e o desenvolvimento local. (HUBNER, 2015).

De acordo com as Concepgdes e Diretrizes da Secretaria de Educacao Profissional e
Tecnologica — SETEC (2010), essa particularidade dos IFs oportuniza a atuacao direcionada
para o desenvolvimento local e regional, pensando em uma constru¢cdo da cidadania sem
deixar de lado a perspectiva universal. Em outras palavras, a proximidade dos Institutos
Federais com a realidade local e regional busca alternativas para a diminui¢ao da exclusao de
direitos sociais, como a educacao, tendo como inten¢do a melhoria na qualidade de vida dos
cidaddos, através de contextos educativos direcionados para a constru¢do de saberes e a
democratizagdo do conhecimento. (BRASIL, 2010).

Sendo assim, existe uma educagdo para o desenvolvimento local, alinhada a
importancia de se formar os cidaddos para que no futuro possam participar das iniciativas de
transformagdo de seu entorno. Dessa maneira, Hiibner (2015) pontua a necessidade de haver
um empenho para o entendimento das potencialidades e das possibilidades de cada regido,

para a sua valorizagdo e a posterior transmissao para as geracoes futuras.
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Pacheco (2011) entende que ao ofertar cursos direcionados para as demandas do /ocus,
além de priorizar o desenvolvimento local e regional, pode-se ter como consequéncia, a
apropriacao dos conhecimentos pelos cidaddos e a melhoria de sua propria realidade. Nesse
ambito, os IFs, por meio da educagao profissional e tecnoldgica, podem resgatar a cidadania e
construir uma sociedade menos desigual, voltando-se para uma educacdo omnilateral e
politécnica, ndo s6 para a geracdo de mao de obra especializada.

De acordo com De Moraes et al. (2013), a formagao dos IFs ndo se da exclusivamente
para favorecer a economia e para a geragdo de mao de obra qualificada. Para esses autores, os
IFs veem o trabalho como um principio educativo, que contribui para a formagdo de uma
atitude cidada integral, proporcionando aos estudantes o desenvolvimento critico a respeito da
sociedade em que esta inserido. Para Pacheco (2011), nos IFs, a formagdo humana como um
todo vém antes da mera qualificacdo para o trabalho, j4 que as agdes dessas instituigdes sao
orientadas no desenvolvimento da investigacdo cientifica e na convic¢do de que a ciéncia,
tecnologia e cultura sdo indissociaveis da vida humana.

Dessa forma, para esses autores, os [Fs vém em resposta as necessidades educacionais
da sociedade, aquelas relacionadas a formacao intelectual dos cidadaos para que estes atuem
com consciéncia e autonomia na constitui¢do de uma nagdo menos desigual, democratica e
solidaria. Sendo assim, a educagdo profissional e tecnologica, nos IFs, ¢ vista como politica
publica, ndo s6 pela origem do financiamento de sua manuten¢do, mas por seu compromisso
com o social. (PACHECO, 2010; DE MORAES ET AL., 2013).

Outro ponto a se destacar se refere a autonomia dos IFs. A Lei n. 11.892, de 29 de
dezembro de 2008 ratificou o fato de os IFs terem autonomia para criar e extinguir cursos, nos
limites da sua area de atuacdo territorial, além de registrar diplomas oferecidos por eles. A
autonomia didatico-cientifica, administrativa e patrimonial ja era um atributo garantido a
Educagao Basica pela LDBEN. (BRASIL, 1996, 2008). Além disso, essa autonomia esta
relacionada a sua natureza juridica de autarquia.

Ortigara (2013) pontua que, tendo como ponto de vista os campi, essa autonomia ¢é
pequena, ja que eles dependem das decisdes tomadas na reitoria. Para Pacheco (2010), a
autonomia dos IFs ¢ relativa e ocorre em sistemas relacionais em realidades de
interdependéncia. Ou seja, a autonomia dos IFs aponta para uma autogestdo com metas
definidas, j4 que ¢ exercida nos limites de um projeto estabelecido democraticamente pela

sociedade.
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Como citado anteriormente, os IFs se constituiram a partir da unido e transformacao de
antigas instituigdes profissionais: Escolas Agrotécnicas, os Centros Federais de Educacao
Tecnologica (CEFETs) e as Escolas Vinculadas as Universidades Federais. Como cada uma
delas tinha uma identidade, tradi¢do, estrutura, fun¢do, gestdo, administracdo e objetivos
diferentes, a constituicdo dos IFs constituia também mudangas na cultura organizacional
dessas instituigdes. (OTRANTO, 2010).

De acordo com Pereira (2015), a cultura organizacional ¢ um elemento inseparavel das
praticas de organizacao e de gestdo e alude a forma de funcionamento da instituicdo que ¢
determinado pelos seus servidores, a partir dos significados que dao ao seu trabalho e aos
objetivos da instituicdo. Dessa forma, considera-se que dentre as fun¢des da gestdo, se destaca

a de mediar as necessidades dos servidores com os objetivos da instituicao.

3.4. GESTAO DOS INSTITUTOS FEDERAIS DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA

A globalizacdo tem causado grandes mudancas para a sociedade e, consequentemente,
para as institui¢des de ensino, que sdo cobradas por uma eficiéncia que atenda as demandas da
sociedade atual. Com os avangos da ciéncia e a relacdo entre teoria e pratica, espera-se dessas
instituicdes a oferta de condicdes necessdrias para o desenvolvimento dos estudantes, e,
consequentemente, espera-se da gestdo, uma articulagdo entre o ensino e suas possibilidades
de desenvolvimento. (HUBNER, 2015).

Ao comparar os IFs com outras instituicdes de ensino, percebe-se sua singularidade,
pois atuam em varios niveis da educacdo, articulam o ensino com a pesquisa € extensio e se
organizam de forma multicampi e pluricurricular. Tais fatores direcionam este tipo de
instituicdo para uma nova institucionalidade e, por consequéncia, a novas formas de gestdo.
(FERNANDES, 2009).

A gestdo dos IFs se baseia no principio democratico de gestdo, j4 que sdo os
colegiados que exercem poder maximo de decisdo, no que se refere ao ensino, pesquisa,
extensao, questdes administrativas e financeiras. Além disso, a escolha dos representantes dos
véarios segmentos institucionais ocorre a partir de elei¢des. (HUBNER, 2015).

As reflexdes a respeito da gestdo educacional dentro do modelo de gestdo gerencial
tétm defendido a gestdo democratica e participativa. A gestdo democratica implica a

participacgdo coletiva na gestao institucional, ou seja, no compartilhamento do poder. (VEIGA,
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2008). Para o cumprimento desse tipo de gestdo, de acordo com Araujo e Castro (2011), os
gestores precisam colocar em pratica mecanismos democraticos que possibilitam a
consolidagdo da autonomia no interior das instituicoes de ensino. Esses mesmos autores
pontuam que esse tipo de gestdo possibilita a intervencao da sociedade civil nas politicas da
escola e, dessa forma, passam dividir a responsabilidade pelos resultados alcancados.
(ARAUJO; CASTRO, 2011).

De acordo com Hiibner (2015), a gestdo participativa alcanga a formagao de vinculos e
um engajamento maior para realizar as agdes. Fortalece, assim, as praticas de ensino, exigindo
dos gestores, um envolvimento nas tomadas de decisdes que direcionam o ensino a uma
realidade de troca e compartilhamento.

O modelo de gestao dos IFs ¢ especifico e tem como 06rgdo executivo a reitoria,
composta por um Reitor e cinco Pro-Reitores. Sua figura central ¢ o Reitor ligado a um
conselho, e logo abaixo tem-se os cinco Pro-Reitores (“Administragdo”, “Desenvolvimento
Institucional”, “Ensino”, “Extensdo” e “Pesquisa e Inovacao”), seguidos dos diretores gerais
de campi. O 6rgdo maximo nessas instituicdes € representado pelo Colégio de Dirigentes e
pelo Conselho Superior, as presidéncias de ambos, sdo exercidas pelo Reitor. (BRASIL, 2008;
FERNANDES, 2009).

O Colégio de Dirigentes, de carater consultivo, ¢ formado pelo Reitor, pelos Pro-
Reitores e pelos Diretores Gerais dos campi do IF. J4 o Conselho Superior, que também ¢ de
carater consultivo, ¢ deliberativo e constituido por representantes dos docentes, dos discentes,
dos servidores técnico-administrativos, dos egressos da instituicdo, da sociedade civil, do
Ministério da Educagdo e do Colégio de Dirigentes do IF. (BRASIL, 2008).

A estrutura administrativa da Reitoria do IFTM ¢ organizada em: L. Reitoria, que ¢
composta pelo: a) Reitor; b) Gabinete: 1. Secretaria do Gabinete; c¢) Diretoria de
Comunicag¢ao Social ¢ Eventos: 1. Coordena¢ao de Comunicacao Social; 2. Coordenacao da
Editora do IFTM; d) Vice-Reitoria do IFTM; e) Coordenagao Geral do Centro de Idiomas ¢
Relagdes Internacionais; f) Diretoria Executiva de Relagdes Interinstitucionais; g)
Coordenagdo de Processo Seletivo — COPESE; h) Procuradoria Federal: 1. Secretaria da
Procuradoria Federal; i) Coordenagao Geral da Auditoria Interna; j) Pro-Reitorias de
“Administragdo”; “Desenvolvimento Institucional”; “Ensino”; “Extensdao ¢ Cultura”;
“Pesquisa, Pos-Graduacao e Inovacdo”. II. Diretorias Gerais dos campi, Diretorias de campi
Avancados e Polos Presenciais. (IFTM, 2020) Podemos observar a estrutura organizacional da

Reitoria (IFTM) no organograma a seguir:
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Figura 1 - Organograma IFTM — Reitoria.
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Fonte: IFTM (2020).

A Reitoria ¢ um 0rgdo executivo e tem como funcdo executar agdes administrativas
determinando as diretrizes sistémicas a serem seguidas por todas as Pro-Reitorias, campi,
campi avancados e polos, por meio de atos normativos, resolucdes e deliberagdes. (IFTM,
2020).

As Pro-Reitorias de “Administragdo”, “Desenvolvimento Institucional”, “Ensino”,
“Extensdo e Cultura” e ‘“Pesquisa, Pés-Graduacdo e Inovacdo” competem, planejar,
superintender, coordenar, fomentar, acompanhar e avaliar as atividades e politicas do IFTM,
respectivamente: de gestdo orgamentdria, financeira e patrimonial; pertinentes as areas de
planejamento e desenvolvimento institucional, gestdo de pessoas, e de tecnologia da
informagdo e comunicacdo; de ensino, articuladas a pesquisa e extensdo; de extensdo e
relacdes com a sociedade, articuladas ao ensino e a pesquisa, junto aos diversos segmentos
sociais; de pesquisa, inovagao e pos-graduacdo, integradas ao ensino e a extensdo. (IFTM,

2020).
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Os campi do IFTM sdo administrados por Diretores Gerais, competindo-lhes a gestdo
das atividades de ensino, pesquisa, extensdo e administrativas, dentro dos limites estatutarios,
regimentais e delegacdes do Reitor. (BRASIL, 2008). Sao eles os encarregados pela execugao
dos objetivos do IF, colocando em pratica a agao educacional.

Dessa forma, precisam de uma organizag¢do administrativa que possibilita uma relagao
e interacdo dos diversos departamentos da instituicdo. As diferentes caracteristicas de cada um
dos campi tém como resultado, tamanhos e estruturas administrativas diferentes, em
decorréncia da quantidade de fungdes e cargos disponiveis para cada Instituto Federal. Mas,
todos tém em comum a necessidade de um planejamento institucional que viabilize uma
comunicagao eficiente entre os niveis da estrutura administrativa. Possibilita, assim, a tomada
de providéncias de forma mais rapida e efetiva, de acordo com as prioridades do IF.
(FERNANDES, 2009).

Tratando-se da estrutura bésica organizacional, o IFTM — Campus Uberaba esta
disposto em:

I. Orgdos de assessoramento: a) Comissdo de Comunicagido Social. b) Comissdo de
Assessoramento da Comissao Permanente de Pessoal Docente (CACPPD). ¢) Comissao de
Cerimonial e Eventos. d) Comissdao de Assessoramento da Comissdo Interna de Supervisdao
(CIS). e) Comité de Ensino, Pesquisa e Extensdo (CEPE). f) Comissao Local da Comissao
Propria de Avaliagao (CPA). g) O Conselho Gestor do Campus (CGC). h) Comité Interno de
Gestao e Educagao Ambiental (CIGEA).

II. Orgdo de controle: a) Coordenagio de Auditoria Interna.

III. Orgdos de diregdo: a) Diregdo Geral. b) Coordenacio de Tecnologia da Informagéao
e Comunicagdo. ¢) Coordenagao de Gestao de Pessoas. d) Secretaria da Diregao Geral.

. Orgdos Executivos e de Administragio: a) Diretoria de Administragio e
Planejamento. b) Diretoria de Ensino Pesquisa e Extensao.

Além desses 6rgaos, estdo no ambito da organizacdo do IFTM - Campus Uberaba os
Nucleos de Apoio: a) Nucleo de Apoio Pedagdgico (NAP). b) Nucleo de Atendimento as
Pessoas com Necessidades Educacionais Especificas (NAPNE). ¢) Nucleo de Estudos Afro-
Brasileiros e Indigenas (NEABI). (IFTM CAMPUS UBERABA, 2016), conforme apresentado

no Organograma:
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Figura 2 - Organograma IFTM — Campus Uberaba.
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Fonte: IFTM CAMPUS UBERABA, 2016).

A Direcéio Geral do Campus integra os Orgios de Dire¢do e ¢ um 6rgio de execugdo
administrativa, competindo-lhe a coordenagdo, fiscalizacdo e superintendéncia de todas as
atividades do Campus Uberaba. A Direcdo Geral do Campus Uberaba ¢ ocupada por um
Diretor Geral e seu processo de escolha ¢ coordenado por uma Comissdo Eleitoral nomeada
pelo presidente do Conselho Superior, observando-se a legislagao vigente. (IFTM CAMPUS
UBERABA, 2016; IFTM, 2020). As competéncias e atribui¢cdes do Diretor Geral do Campus
Uberaba sdo, de acordo com o Art. 221 do Regimento Geral do IFTM:

I. coordenar as politicas de ensino, pesquisa, extensdo e administracdo, de acordo
com as diretrizes homologadas pelo Conselho Superior e pela Reitoria, em
consonancia com o Estatuto, o Regimento Geral, o Plano de Desenvolvimento
Institucional e o Projeto Pedagdgico Institucional do IFTM;

II. representar o Instituto junto a 6rgdos externos, mediante a delegacdo do Reitor;
II1. representar o campus junto a 6rgaos externos e a Reitoria;

IV. elaborar o planejamento anual do campus;

V. participar da elaboragio do Plano de Desenvolvimento Institucional,;
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VI. divulgar internamente as informagdes relevantes para o funcionamento do
campus;

VII. apresentar anualmente ao Reitor o relatério de atividades de sua gestao;

VIII. zelar pela seguranga e manutencao dos imoveis e bens patrimoniais;

IX. implementar as politicas de capacitacao dos servidores;

X. criar comissdes de assessoramento e grupos de trabalho para auxilid-lo no
desempenho de suas fungdes;

XI. expedir portarias internas mediante delegacdo do Reitor;

XII. assinar diplomas, certificados e demais documentos académicos relativos aos
cursos ofertados no campus, mediante delegagdo do Reitor;

XIII. propor politicas educacionais e administrativas aos 6rgdos competentes;

XIV. realizar a gestdo or¢amentaria, financeira e patrimonial do campus, mediante
delegacdo do Reitor;

XV. supervisionar os pdlos vinculados ao campus;

XVI. motivar os diretores e coordenadores para a participacdo do processo de
planejamento or¢amentario por meio dos centros de custos;

XVII. ajustar e aprovar o planejamento orcamentario com aderéncia a expectativa de
or¢amento para o proximo ano;

XVIIL. utilizar o Plano de Desenvolvimento institucional como instrumento para o
desenvolvimento do campus;

XIX. promover a conscientizacdo dos objetivos estratégicos e suas metas constantes
no PDI em toda a comunidade de seu campus;

XX. extrair o Plano Anual de Acdes das metas estabelecidas no Plano de
Desenvolvimento

Institucional, a fim de monitorar e controlar o seu devido cumprimento;

XXI. executar outras atribui¢des, a partir de delegagdo do Reitor. (IFTM, 2020).

Pereira (2015) pontua que coordenar o processo politico, ou seja, gerir a instituicao
ndo se resume em organizar a rotina de trabalho da instituicdo educacional, “muito mais do
que isto, exige-se do gestor uma ampla visdo dos aspectos qualitativos de sua gestdo,
incluindo a gestdo das aprendizagens dos estudantes e a responsabilizagdo pelos seus
resultados”. (PEREIRA, 2015, p. 25).

Dessa forma, o gestor de uma instituigdo de ensino ocupa um papel de lider
pedagogico, ou seja, aquele que apoia as necessidades coletivas, avaliando os programas
pedagogicos e seus resultados. Além de se envolver nas relagdes humanas, oportunizando um
bom clima organizacional e buscando solugdes para dificuldades e conflitos. (PARO, 2003;

FERREIRA, 2003).

4. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

A andlise dos dados dessa pesquisa foi dividida em duas partes: perfil dos servidores e
analise estatistica dos itens da Escala do Clima Organizacional (ECO). Na primeira parte
buscou-se caracterizar os servidores do IFTM — Campus Uberaba e na segunda, foram

apontadas as percepcdes dos servidores sobre o clima organizacional dessa instituigdo,
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relacionando-as com o tempo de atuagdo do servidor na institui¢do, seu tipo de carreira e se

ocupa cargo de chefia.

4.1. PERFIL DOS SERVIDORES

Nesse topico sdo apresentados os dados da pesquisa respondida por 94 servidores do
IFTM — Campus Uberaba, o que pode ser visto na Tabela 1.

A partir da analise do perfil s6cio demografico dos servidores participantes do estudo,
observou-se uma predominancia do sexo masculino, totalizando 50 homens (53,2%) e 44
(46,8%) mulheres. Tal dado difere do que Bastos (1994) aponta em seus estudos, quando
afirma que na administra¢ao publica predominam os servidores do sexo feminino e coincide
com os estudos de Tybel (2018), que também identificou um predominio do sexo masculino
em sua pesquisa (62,7%).

A maior parte dos respondentes esta nas faixas etarias de: 36 a 45 anos, n=38 (40,4%)
e mais que 45 anos, n=38 (40,4%). Dentre os demais, 17 (18,1%) servidores estdo na faixa
etaria de 26 a 35 anos e um (1,1%) tem entre 18 e 25 anos. Em relagdo ao estado civil, 57
(60,6%) servidores sao casados, 24 (25,5%) sao solteiros, sete (7,4%) sao divorciados ¢ seis
(6,4%) se classificaram na opgao “outros”. Tratando-se da quantidade de filhos, 63 servidores
tém filhos, representando 67,02% dos respondentes, destes, 22 (23,4%) tém um filho, 34
(36,2%) tém dois filhos, quatro (4,3%) tém trés filhos, trés (3,2%) quatro filhos ou mais e 31
(33%) nao tém filhos.

Percebe-se que a maior parte dos servidores tem mais de 36 anos, sdo casados e tém
filhos, de acordo com Tybel (2018), esses fatores podem representar a busca dos servidores
por uma estabilizagdo e permanéncia no Campus e na regido onde estéd instalada a instituicao,
estabelecendo assim, uma vinculagao com seu ambiente de trabalho.

Conforme a Tabela 1, a respeito da caracterizagdo dos respondentes, identificou-se,
ainda, que referente a carga horaria, 92 (97,9%) servidores trabalham 40h semanalmente e

dois (2,1%) 30h e dos 94 respondentes, 20 (21,3) ocupam cargo de chefia.

Tabela 1 - Caracteristicas Socio Demograficas dos Servidores do IFTM - Campus
Uberaba.
Variaveis N P(%)

Sexo

Masculino 50 53,2
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Feminino 44 46,8

Faixa Etaria

Mais de 45 anos 38 40,4
36 a 45 anos 38 40,4
26 a 35 anos 17 18,1
18 a 25 anos 1 1,1

Estado Civil

Casados 57 60,6
Solteiros 24 25,5
Divorciados 7 7,4

Outros 6 6,4

Nuimero de Filhos

Um 22 23,4
Dois 34 36,2
Trés 4 4.3
Quatro ou mais 3 32
Nenhum 31 33
Carga Horaria Semanal

40 horas 92 97,9
30 horas 2 2,1
20 horas 0 0
Ocupa cargo de chefia

Sim 20 21,3
Nao 74 78,7

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Dos 94 participantes, 68 sdo docentes, equivalentes a 72,3% dos respondentes e 26
(27,7%) técnicos administrativos, conforme Grafico 1. Ou seja, a maioria dos respondentes
corresponde a categoria de docentes. De acordo com os dados do questionario so6cio
demografico, desses 68 professores, 33 sdo doutores, sendo que 12 fizeram Pos-Doutorado e
cinco estdo fazendo; sete estdo fazendo doutorado; 10 sdo mestres; e um esta fazendo uma
especializacdo. Dos 26 técnicos administrativos, quatro estdo fazendo doutorado; 11 sdo

mestres; sete fizeram especializacdo; dois estdo fazendo mestrado; um estd fazendo curso
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superior de graduagdo; e um tem nivel médio completo. Os dados demonstram que os
respondentes t€ém um nivel de escolaridade elevado, e consequentemente, de acordo com
Vieira (2015), capacidade de compreensdo e reflexdo a respeito das politicas e praticas da

instituigao.

Grafico 1 - Servidores participantes, por tipo de carreira.

Tipo de Carreira
@ Professor do Ensino Basico, Técnico e
Tecnologico
@ Técnico administrativo

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

94 respostas

Conforme o Grafico 2, analisando o tempo de servi¢o dos servidores nessa instituigao,
estao divididos em: mais de dez anos, com o total de 44 (46,8%) servidores; entre cinco ¢ dez

anos, 37 (37,2%) servidores; € menos de cinco anos, 15 (16%) servidores.

Grafico 2 — Servidores participantes, por tempo de servico.
Tempo de trabalho na instituicao

@ Menos de 5 anos
46,8% @ De 5a10anos
@ Mais de 10 anos

94 respostas

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.
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Verifica-se que grande parte dos servidores, participantes da pesquisa, trabalha ha
mais de 10 anos na institui¢cdo, o que pode evidenciar, de acordo com Vieira (2015), que
significativa parte dos participantes tem ciéncia profunda de como funciona as politicas e

atividades na institui¢ao, assim como as praticas adotadas pela gestao.

4.2. PERCEPCOES SOBRE O CLIMA ORGANIZACIONAL DO IFTM — CAMPUS
UBERABA.

Nesta pesquisa, buscou-se investigar o clima organizacional prevalente no IFTM —
Campus Uberaba a partir da percepcdo de seus servidores. Para a andlise dos resultados da
ECO, os dados foram transferidos do Google Forms para o Excel e, posteriormente,
interpretados de acordo com as orientagdes de Martins (2008), considerando que quanto maior
o valor da média fatorial, melhor € o clima organizacional, com exce¢do do fator Controle /
Pressdo, que como dito anteriormente, quanto maior o resultado, pior sera o clima, ja que
maior sera o controle e a pressao exercidos sobre os servidores.

Os resultados apresentados na Tabela 2 descrevem as médias por fatores e desvio-
padrao encontrados na pesquisa. Tais dados demonstram a percep¢ao dos servidores sobre o
clima organizacional do IFTM — Campus Uberaba, que, de acordo com as médias fatoriais,

indicam um clima mediano.

Tabela 2 - Médias Fatoriais do Clima Organizacional do IFTM - Campus Uberaba.

Fator Média  Desvio Padrao
Apoio do Gestor e Organizac¢io 3,78 0,93
Reconhecimento 3,62 0,97
Conforto Fisico 3,47 0,99
Controle/Pressao 2,64 1,08
Coesiao entre Colegas 3,66 1,01

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Em uma primeira analise, verificando a média de cada fator, destaca-se que apesar do
fator Apoio do Gestor e Organizacao ter obtido a média 3,78 (maior que 3 € menor que 4),
estatisticamente estd mais proximo de 4. Dessa forma, de acordo com Sanches e Castro
(2015), pode-se considerar que os servidores revelam tendéncia em concordar de que recebem
suporte da chefia e da organizagdo, indicando, assim, que deve haver na instituigdo empatia

entre chefia e subordinado, reconhecimento e colaboragdo mutua, impactando positivamente
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no clima organizacional. Esse dado destoa das pesquisas de Vieira (2015), Infante (2016) e
Zardo (2018) que obtiveram nesse fator, respectivamente, as médias de 3,10, 3,15 e 3,01,
demonstrando que os servidores de suas pesquisas, percebem com neutralidade o apoio da
chefia.

De acordo com Martins (2008), o fator Apoio da Chefia e Organizacio refere-se a
existéncia ou niao de apoio afetivo, estrutural e operacional, fornecido aos servidores pelos
gestores e instituicao, em sua rotina diaria de trabalho. Para Schein (2004), a chefia tem papel
importante na formag¢ao do clima organizacional e Schneider e Snyder (1975) destacam que as
percepcoes de clima e de comportamento dos servidores sdo influenciados pelas praticas
consolidadas na institui¢do. Como tal fator apresentou a maior média (3,78) dentre os outros,
ficando préoximo de um bom clima, pode-se inferir que esse fator ¢ predominante no clima
organizacional do IFTM — Campus Uberaba.

O Fator Reconhecimento alcangou a média 3,62 indicando que os servidores tendem
a perceber o reconhecimento por parte da organizagdo. Essa média ndo corrobora com estudos
semelhantes disponiveis na literatura. Na pesquisa de Infante (2016), a média desse fator foi
de 2,19, definindo que os servidores ndo percebem o reconhecimento em sua instituicdo. Ja os
resultados de Vieira (2015) e Zardo (2018), com médias de 3,10 e 3,09, respectivamente,
demonstram que o reconhecimento € percebido com neutralidade.

O fator mais negativo na percepcao dos servidores do IFTM — Campus Uberaba foi
indicado em Conforto Fisico com média de 3,47, demonstrando que os servidores tendem a
ver com neutralidade a presenga de conforto no ambiente de trabalho. Esse fator refere-se ao
desenvolvimento de recursos humanos e do cuidado com as pessoas, no que tange ao
ambiente fisico, seguranca e conforto proporcionados pela organizacdo aos servidores
(MARTINS, 2008). Tanto nos resultados de Vieira (2015), quanto nos de Zardo (2018), a
média para esse fator foi de 2,66, e foi o com menor média. No entanto, nesses estudos, a
média representou um clima ruim, ja que foi abaixo de 2,9.

Em Controle / Pressao a média foi de 2,64, maior do que 2 (discordo) e menor do que
3 (ponto neutro) o que indica que os servidores do IFTM — Campus Uberaba ndo se sentem
pressionados pela gestdo / instituicdo, embora alguns demonstrem neutralidade nessa
percepcdo. Tal dado corrobora com os estudos de Vieira (2015), Infante (2016) e Zardo
(2018), que obtiveram em suas pesquisas as médias de 2,34, 2,45 e 2,33 , respectivamente.

Por fim, em Coesao entre Colegas, a média contraida foi de 3,66 (menor do que 4 ¢

maior do que 3), apontando para a tendéncia dos servidores a perceberem unido, vinculos e
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colaboragdo entre os colegas de trabalho, o que também se verifica nos estudos de Vieira
(2015), Infante (2016) e Zardo (2018), que obtiveram as médias de 3,61, 3,44 e 3,61
respectivamente. No entanto, nessas pesquisas, esse foi o fator com maior média e
consequentemente, considerado predominante no clima organizacional dessas instituicoes.

Em uma segunda anélise, verificou-se a relacdo entre a percepcao dos servidores sobre
o clima organizacional do IFTM — Campus Uberaba, com o seu tipo de carreira, tempo de
servico e se ocupa cargo de chefia.

A Tabela 3 apresenta a média dos valores atribuidos pelos servidores aos cinco fatores
da ECO, levando em consideragdo o tipo de carreira dos respondentes (docentes e técnicos
administrativos).

Ao se analisar a relacdo entre as médias dos fatores do clima organizacional e as
categorias profissionais, verifica-se que nao houve diferencas estatisticamente significativas.
No entanto, observa-se que os fatores Apoio do Gestor e Organizac¢do, Conforto Fisico ¢
Coesao entre Colegas obtiveram pontuagdes levemente mais altas na percepcdo dos
docentes. Santos (1999) aponta em seus estudos que o cargo, funcdo e escolaridade podem
influenciar de forma positiva na percepcao do clima organizacional, ou seja, para este autor,

quem esta em categorias hierdrquicas mais elevadas percebem o clima de forma mais positiva.

Tabela 3 - Médias Fatoriais do Clima Organizacional do IFTM - Campus Uberaba, por
tipo de carreira.

Docentes Técnicos Administrativos
Fatores Média Desvio Padrao Média Desvio Padrao
Apoio do Gestor e Organizaciao 3,78 0,93 3,76 0,93
Reconhecimento 3,62 0,97 3,62 0,98
Conforto Fisico 3,48 0,99 3,45 0,99
Controle Pressao 2,64 1,08 2,63 1,07
Coesao entre Colegas 3,66 0,95 3,63 0,94

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Ao se analisar, na Tabela 4, a relagdo do tempo de servico dos respondentes e os
valores atribuidos aos fatores do clima organizacional, percebe-se que os servidores que
atuam nessa instituicdo hd mais de dez anos atribuiram uma média mais alta no fator Apoio
do Gestor e Organizacdo. Apesar de tal diferenga ter sido estatisticamente pequena, ¢
relevante pontuar que os estudos de Santos (1999) demonstraram que os servidores com

tempo de servico acima de dez anos tendem a perceber o clima de uma forma mais positiva.
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Tabela 4 - Médias Fatoriais do Clima Organizacional do IFTM - Campus Uberaba, por
tempo de servico.

Tempo de Servico Menos de 5 anos Entre 5 e 10 anos Mais de 10 anos
Fatores Media Desvio Média Desvio Média Desvio
Padrao Padrao Padrao
Apoio do Gestor e 3,77 0,94 3,77 0,93 3,83 0,93
Organizacao
Reconhecimento 3,63 0,98 3,62 0,98 3,62 0,97
Conforto Fisico 3,49 0,99 3,47 0,99 3,48 0,99
Controle/Pressao 2,64 1,09 2,65 1,08 2,65 1,08
Coesao entre Colegas 3,65 0,95 3,65 0,95 3,66 0,95

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Dos 94 servidores que participaram da pesquisa, 20 disseram ocupar cargo de chefia,
como pode ser observado no Gréafico 3.

Grafico 3 - Servidores participantes, por exercer ou nao cargo de chefia.

Ocupa cargo de chefia?

94 respostas

@ Sim
@ Nao

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Ao verificar a relagdo entre o fato de ocuparem ou ndo cargo de chefia com os
resultados das médias dos fatores do clima organizacional, ficou evidenciado que os
servidores ocupantes de cargo de chefia atribuiram uma média maior ao fator Apoio do
Gestor e Organizacio, no entanto, estatisticamente, tal diferenca ndo ¢ significativa. Como

se pode observar na Tabela 6.



60

Tabela 5 - Médias Fatoriais do Clima Organizacional do IFTM - Campus Uberaba, por
exercer ou nio cargo de chefia.

Ocupa cargo de Chefia? Sim Nao
Fatores Média Desvio Média Desvio
Padrao Padrao
Apoio do Gestor e 3,84 0,93 3,78 0,93
Organizacao
Reconhecimento 3,63 0,97 3,62 0,97
Conforto Fisico 3,47 0,99 3,48 0,99
Controle/Pressao 2,65 1,08 2,65 1,08
Coesio entre Colegas 3,65 0,95 3,66 0,95

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Apesar de haver pequenas diferengas nas médias obtidas nos fatores da ECO, ao se
comparar o tipo de carreira, tempo de servico e se ocupa cargo de chefia ou ndo, tal diferenca
nao influenciou na percepcao dos servidores sobre o clima organizacional da institui¢do, ja
que tanto a maior média fatorial alcancada na pesquisa (Apoio do Gestor e Organizacao),
quanto a menor (Conforto Fisico), foram as mesmas nos dois tipos de carreira, nos trés
intervalos de tempo de servigo, e tanto para os servidores que ocupam cargo de chefia, quanto

para os que ndo ocupam.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo geral diagnosticar o clima organizacional do
Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro (IFTM) — Campus
Uberaba, buscando assim, conhecer a percepcao dos servidores sobre os fatores da Escala do
Clima Organizacional (ECO). Para isso, julgou-se necessario conceituar clima organizacional
para uma melhor compreensdo de suas caracteristicas e distingdo de outros construtos e
caracterizar a Gestdo Publica e suas influéncias na gestdo da instituigdo pesquisada, ja que as
praticas adotadas pela gestao influenciam o clima organizacional.

A partir da andlise do construto clima organizacional, percebeu-se que apesar de ser
conceituado de diferentes maneiras, ele ¢ percebido, de modo geral, como percepcdes e
interpretagdes compartilhadas pelos servidores sobre diferentes aspectos da instituicdo. Em
relacdo a sua distingdo dos outros construtos, ficou evidenciado que o diagndstico do clima
organizacional se diferencia de pesquisas de clima psicoldgico e satisfacdo pelo fato de nao se

referir a avaliagdes ou julgamentos afetivos, ou seja, na pesquisa do clima organizacional
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verifica se o fato investigado ocorre ou ndo, ou com que frequéncia, € ndo como 0s
respondentes se sentem a respeito dele.

Tratando-se da diferenciagdo entre clima organizacional e cultura organizacional,
concluiu-se que o primeiro, refere-se as interpretagdes construidas e compartilhadas pelos
servidores, que direcionam suas formas de agir na institui¢do, ¢ o segundo, exerce um papel
mais normativo, voltado ao compartilhamento de valores que fornecem uma identidade a
instituicao. Além disso, destaca-se a existéncia de uma relacao entre os dois construtos, ja que
a cultura organizacional influencia no clima organizacional.

A respeito da Gestdo Publica, averiguou-se, que dentre as suas fungdes, estdo a de
elaborar politicas publicas, definir como ¢ distribuida e cumprida a autoridade politica e como
os interesses publicos sdo atendidos. Tal gestdo passou por algumas mudangas em decorréncia
da globalizagdo e ¢, na atualidade, chamada de Nova Gestao Publica.

A Nova Gestdo Publica foi elaborada a partir das ideias neoliberais e dos pensamentos
gerencialistas da gestdo privada, tendo como objetivos a diminui¢do do tamanho do aparelho
burocratico estatal e o de implantar alguns procedimentos de gestdo da empresa privada para a
administracao publica, com destaque na administracdo por resultados e a busca pela maior
produtividade.

Essas mudangas na gestdo repercutiram em vdrias areas, inclusive nas areas sociais,
como o campo da educagdo, que, com o modelo de gerencialismo, foi acometida nos aspectos
referentes a descentralizacao, modelos de avaliacdo de desempenho, exigéncia de maior
transparéncia e responsabilidade por parte dos gestores, modelos de controle de qualidade, a
busca pela qualidade, eficiéncia e eficacia.

As mudangas na Gestdo Publica e, consequentemente, na gestdo educacional,
interferem na cultura das institui¢des e, por conseguinte, em seu clima organizacional. Por
1sso, tém-se buscado conhecer a dindmica da vida organizacional, tentando identificar como
os servidores tém percebido o seu ambiente de trabalho.

Ao se analisar os dados, coletados na pesquisa, com o objetivo de descrever a
percepcao dos servidores sobre o clima organizacional do IFTM — Campus Uberaba, os
resultados indicaram um clima mediano, a partir das médias fatoriais da ECO.

Para se identificar qual fator, segundo a ECO, predomina na percepgao dos servidores
do IFTM — Campus Uberaba sobre o clima organizacional que vivenciam, os resultados
indicaram que o fator que apresentou maior média foi Apoio da Chefia e Organizacio.

Apesar da necessidade de se alcancar uma média acima de 4 para considerar um bom clima,
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com o resultado da média (3,78) do fator Apoio da Chefia e Organiza¢do, pode-se
considerar este fator como predominante no Campus Uberaba, embora com nivel mediano.
Significa que a relagdo entre os gestores e servidores pode ser uma potencialidade na
instituicdo, ja que tal fator representa o suporte afetivo, estrutural, operacional da chefia e da
organizacdo provido aos servidores. Com a média alcancada nesse fator, identifica-se que os
servidores tendem a perceber orientacdo, valorizagdo, respeito e apoio de seus gestores e
institui¢ao em suas atividades no trabalho e em seu desempenho diario.

Por outro lado, foi o fator Conforto Fisico que apresentou o mais baixo indice das
médias fatoriais (3,5), na percep¢ao dos servidores, sobre o clima que vivenciam. No entanto,
essa pontuacdo nao se enquadra em uma percepcao ruim dos servidores sobre o clima, mas
pode apontar para uma das dificuldades enfrentadas pelos servidores na institui¢ao. Esse fator
refere-se ao desenvolvimento de recursos humanos e cuidado com as pessoas, no que tange o
ambiente fisico, seguranga e conforto proporcionados pela organizagao aos servidores.

Com o objetivo de se relacionar a categoria profissional dos servidores e sua
percepcao sobre o clima organizacional do IFTM — Campus Uberaba, tem-se que os
resultados ndo demonstraram diferencas significativas, mas os fatores Apoio do Gestor e
Organizacio, Conforto Fisico ¢ Coesao entre Colegas obtiveram pontuacdes levemente
mais altas na percepg¢ao dos docentes.

Ao ser relacionado o tempo de servigo dos servidores respondentes e suas percepgoes
sobre o clima organizacional do IFTM — Campus Uberaba, tem-se que os servidores que
atuam nessa instituicdo hd mais de dez anos atribuiram uma média mais alta no fator Apoio
do Gestor e Organizacio, apesar de tal diferenca ter sido estatisticamente pequena.

Ao analisar a relacdo entre a percepcao dos servidores sobre o clima organizacional do
IFTM — Campus Uberaba, com o fato de ocuparem ou nao cargo de chefia, verificou-se que
os servidores ocupantes de cargo de chefia atribuiram uma média maior ao fator Apoio do
Gestor e Organizacio, no entanto, estatisticamente, tal diferenga ndo foi significativa.

Estes resultados evidenciaram, entdo, que condi¢cdes como a categoria profissional dos
respondentes, o tempo de servigo na instituicdo € se ocupam ou ndo cargo de chefia ndo
influenciaram suas percepcdes sobre o clima organizacional no IFTM — Campus Uberaba, ja
que, tanto o fator com maior média, quanto o fator com menor média, foram os mesmos em
todas as categorias profissionais, em todos os tempos de servigos e para aqueles que ocupam

cargo de chefia ou ndo.
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Com os dados da pesquisa, foi possivel analisar de forma global o clima
organizacional do IFTM — Campus Uberaba, constatando que o clima desta instituigdo ¢
mediano na percep¢ao dos respondentes, de todas as categorias profissionais, em todos os
tempos de servigo e ocupantes ou nao de cargo de chefia, da instituicdo pesquisada. Esta
compreensdo ampara-se na constata¢do de que todos as médias atribuidas aos fatores da ECO
indicaram uma tendéncia mediana do clima, ja que todas foram maiores do que 3.4.

Levando-se em consideracdo as médias fatoriais da pesquisa, verificou-se que, de
acordo com a ECO, nenhum dos fatores obteve indices maiores do que 4, que representa um
bom clima. Tal fato significa que na percep¢do dos servidores, nenhum dos fatores
pesquisados esta integralmente presente na instituicdo, ja que todos os fatores obtiveram
indices medianos. Além disso, somente o fator Controle / Pressdo obteve média inferior a 2,9,
ou seja, nenhum fator demonstrou um clima ruim.

A partir de todas as analises realizadas com os dados coletados na pesquisa, percebeu-
se uma concordancia na percepg¢ao dos servidores a respeito do clima organizacional do [IFTM
— Campus Uberaba. No entanto, o nimero de participantes se limitou a 40% dos servidores da
institui¢do, ou seja, foi possivel refletir sobre a percep¢ao do clima organizacional por parte
dos servidores e ndo a da sua maioria ou totalidade. Dessa forma, como recomendagdo para
futuros estudos do clima organizacional, definiu-se a necessidade de se conseguir uma maior
adesdo por parte dos possiveis respondentes. Contudo, cabe a inferéncia de que essa nao
adesdo a pesquisa possa refletir algo sobre o clima organizacional da instituicdo. Podendo-se
conjecturar que os ndo participantes possam estar apaticos, desanimados ou indiferentes as

questdes do ambiente de trabalho.
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ANEXOS

ANEXO A - ESCALA DO CLIMA ORGANIZACIONAL - ECO

Escala de Clima Organizacional - ECO
Caro Servidor,

Neste questionario vocé vai encontrar uma série de frases que descrevem
caracteristicas das diversas institui¢des € que foram levantadas em diferentes organizacoes de
trabalho. Por favor, avalie o quanto estas caracteristicas descrevem a organiza¢do onde vocé
trabalha. O importante ¢ que vocé dé sua opinido sobre as caracteristicas da sua instituicao
COMO UM TODO. Ressaltamos que serao divulgados apenas os resultados consolidados,
sem nenhuma identificacio pessoal.

Para responder, leia as caracteristicas descritas nas frases a seguir e anote junto a cada

frase o numero que melhor representa sua opinido, de acordo com a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
01.  Meu setor ¢ informado das decisdes que o envolvem.
02. Os conflitos que acontecem no trabalho sao resolvidos pelo proprio grupo.
03. O servidor recebe orientacdo do chefe imediato para executar suas tarefas.
04.  As tarefas mais complexas para serem realizadas sdo orientadas até o fim
pela chefia.
05.  Aqui, o gestor ajuda os servidores com problemas.
06. O gestor elogia quando o servidor faz um bom trabalho.
07.  As mudancas sdo acompanhadas pelos gestores, chefes e coordenadores.
08.  As mudancas neste Campus sao informadas aos servidores.
09.  Neste Campus as duvidas sdo esclarecidas.

10.  Neste Campus existe planejamentos das tarefas.

11. O servidor pode contar com o0 apoio do gestor.

12.  As mudangas neste Campus sdo planejadas.

13.  As inovagdes feitas pelo servidor, no seu trabalho, sdo aceitas pelo

gestor/chefia.

14.  Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos servidores.
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15. O gestor valoriza a opinido dos servidores.

16.  No Campus, os servidores tém participagdo nas mudangas.

17. O gestor tem respeito pelo servidor.

18. O gestor colabora com a produtividade dos servidores.

19.  Neste Campus, o gestor ajuda o funciondrio quando ele precisa.

20. O gestor aceita novas formas de o servidor realizar as suas tarefas.

21. O diélogo ¢ utilizado para resolver os problemas do Campus.

22. O servidor realiza suas tarefas com satisfagao.

23.  Aqui, o gestor valoriza o servidor.

24.  Quando os servidores desempenham bem o seu trabalho, sdo valorizados.
25. O que o servidor ganha depende do cargo que exerce.

26.  No Campus, o servidor sabe por que esta sendo valorizado.

27. O Campus se preocupa com a saude de seus servidores.

28.  Este Campus valoriza o esfor¢o dos servidores.

29.  As valorizagdes que os servidores recebem estdo dentro das suas
expectativas.

30. O trabalho bem feito ¢ valorizado.

31. A avaliagdo do servidor depende da qualidade de suas tarefas.

32. A produtividade do servidor tem influéncia na sua avaliagao.

33. A qualidade do trabalho tem influéncia na avaliacao do servidor.

34.  Para avaliar o servidor, este Campus considera a qualidade do que ele
produz.

35.  Os servidores do Campus tém equipamentos necessarios para realizar suas
tarefas.

36. O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do servidor.

37.  Neste Campus, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade.

38. O espaco fisico no setor de trabalho ¢ suficiente.

39. O ambiente de trabalho ¢ agradavel.

40.  No Campus, o local de trabalho ¢ arejado.

41.  Neste Campus existem equipamentos que previnem os perigos no trabalho.
42.  Existe ilumina¢do adequada no ambiente de trabalho.

43.  Este Campus demonstra preocupacao com a seguranga no trabalho.
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44. O setor de trabalho ¢ limpo.

45.  Os equipamentos de trabalhos sdo adequados para garantir a saude do

servidor no trabalho.

46.  Neste Campus, a postura fisica do servidor ¢ adequada para evitar danos a

saude.
47. O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas.
48.  Aqui, existe controle exagerado sobre os servidores.

49.  Neste Campus, tudo é controlado.

50.  Este Campus exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto.

51. A frequéncia do servidor € controlada com rigor pela organizagao.
52.  Aqui, o gestor usa as regras da organizacao para punir os funcionarios.
53.  Os horarios dos servidores sao cobrados com rigor.

54.  Aqui, o gestor pressiona o tempo todo.

55.  Neste Campus, nada ¢ feito sem autoriza¢ao do gestor.

56.  Neste Campus existe uma fiscalizacdo permanente do gestor.

57.  Asrelagdes entre os servidores deste Campus sdo de amizade.
58. O servidor que comete um erro ¢ ajudado pelos colegas.
59.  Aqui, os colegas auxiliam um novo servidor em suas dificuldades.

60.  Neste Campus existe cooperacao entre colegas.

61.  Neste Campus, os servidores recebem bem um novo colega.
62.  Existe integracdo entre os servidores neste Campus.
63.  Os servidores se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais

para alguns colegas.

Fonte: Adaptacdo de MARTINS, Maria do Carmo Fernandes. Cima Organizacional. In: SIQUEIRA, Mirlene
Maria Matias (Org.). Medidas do Comportamento Organizacional: ferramentas de diagnostico e de gestdo. Porto
Alegre: Artmed, 2008.




ANEXO B - CARTA DE ANUENCIA

SERVICO PUBLICO FEDERAL
MINISTERIO DA EDUCACAO
- “ INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E
Ry TECNOLOGIA
TRIANGULO MINEIRO - REITORIA

CARTA DE ANUENCIA

Declaro para os devidos fins, que AUTORIZO a pesquisadora Cristina Barbara Martins
Teixeira, aluna do curso de Mestrado Protissional em Educagdo Tecnologica do IFTM
Campus Uberaba, sob orientagiio do Professor Doutor Geraldo Gongalves de Lima a
desenvolver o seu projeto de pesquisa intitulado: “Clima Organizacional no Instituto
Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro — Campus Uberaba™,
cuja linha de pesquisa refere-se a “Gestdo das Organizagdes e Politicas Publicas para a
Educagdo Tecnoldgica e Profissional”™. O objetivo dessa pesquisa é Diagnosticar o
Clima Organizacional do Instituto Federal de Educagdo. Ciéncia e Tecnologia do
Tridngulo Mineiro (IFTM) — Campus Uberaba, com vistas a elaborag@o de um relatério
técnico que possa servir de ferramenta gerencial para as decisdes sobre politicas e
praticas de gestéio de pessoas, voltadas para a organizagdo pesquisada, entre os meses de
julho de 2019 a julho de 2020. A autorizagdo esta condicionada ao cumprimento da
pesquisadora em utilizar os dados e materiais coletados, exclusivamente para os fins da
pesquisa.

J&M/MZ

ﬁ&

Roberto Gil Rodngucs Almeida

Reitor do [FTM
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ANEXO D - PARECER DO COMITE DE ETICA UFTM

UFTM - UNIVERSIDADE
_— FEDERAL DO TRIANGULO W‘m
J U MINEIRO

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: CLIMA ORGANIZACIONAL NO INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DO TRIANGULO MINEIRO-CAMPUS UBERABA

Pesquisador: CRISTINA BARBARA MARTINS TEIXEIRA

Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 23932719.2.0000.5154

Instituicao Proponente: INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

Situagao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagcao da CONEP:
Né&o



76

APENDICES

APENDICE A - CONVITE PARA A PARTICIPACAO NA PESQUISA

Prezado servidor,

Quero convida-lo para participar da pesquisa intitulada: Clima organizacional no
Instituto Federal de Educacio, Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro — Campus
Uberaba, desenvolvida no ambito do Mestrado Profissional em Educa¢do Tecnoldgica, do
I[FTM - Campus Uberaba, sob a orientacdo do Prof. Dr. Geraldo Gongalves de Lima.

O clima organizacional pode ser compreendido como a percep¢do do trabalhador
acerca do seu ambiente profissional, o que afetara o seu comportamento individual,
interpessoal e com a corporagao em que atua. A percepcao do trabalhador a respeito do clima
instituido e outras condi¢des objetivas impactara sua satide, seu bem estar, a qualidade do seu
trabalho e outros aspectos da sua vida pessoal.

O objetivo deste estudo ¢ diagnosticar o clima organizacional desta instituicao. Para
isto, preciso de sua colaboragdo. Os resultados deste estudo serdo divulgados por meio de
relatorios cientificos de resultados grupais e sua participagdo serd totalmente anonima. Para
participar da pesquisa basta clicar no link que lhe dara acesso aos questionarios. Os resultados
desta pesquisa revelardo como os servidores percebem o ambiente institucional, favorecendo
medidas preventivas ou corretivas ao clima instituido. O participante podera desistir da
pesquisa a qualquer momento, bastando fechar a pagina do questionario na INTERNET antes
de clicar no botdo enviar.

Obrigada pela atencdo, Cristina Barbara Martins Teixeira / orientador: Prof. Dr. Geraldo

Gongalves de Lima.
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO — TCLE

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

ESCLARECIMENTO

Convidamos vocé a participar da pesquisa: Clima organizacional no Instituto Federal
de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Tridangulo Mineiro — Campus Uberaba. O objetivo
desta pesquisa ¢ diagnosticar o clima organizacional do Instituto Federal de Educagao,
Ciéncia e Tecnologia do Tridngulo Mineiro (IFTM) — Campus Uberaba.

Sua participagdo ¢ importante, pois o clima organizacional pode ser compreendido
como a percep¢ao do trabalhador acerca do seu ambiente profissional, o que afetard o seu
comportamento individual, interpessoal e com a corporagdo em que atua. A percepcdo do
trabalhador a respeito do clima instituido e outras condi¢des objetivas impactard sua saude,
seu bem-estar, a qualidade do seu trabalho e outros aspectos da sua vida pessoal. Caso vocé
aceite participar desta pesquisa sera necessario que vocé responda um questiondrio
sociodemografico e a Escala do Clima Organizacional — ECO de forma online; com tempo
estimado de quinze minutos, no periodo de 29 de abril de 2020 a 13 de maio de 2020.

Como os procedimentos de avaliagdo adotados no presente estudo compdem
aplicagdes de instrumentos, a previsao de riscos para os participantes do estudo referem-se a:
perda de confidencialidade, ou seja, na possibilidade das informagdes coletadas no decorrer
da pesquisa, serem acessadas por terceiros ndo pertencentes ao estudo; o tempo despendido
para as respostas; o possivel desconforto que vocé possa vir a sentir no momento em que
estiver respondendo as questdes. Para minimizar os riscos serdo tomadas as seguintes
providéncias: sua participacdo serd totalmente anonima e o banco de dados serd salvo em
lugar seguro protegido por senha.

Os resultados serdo sob forma de relatorio cientifico para a instituicdo pesquisada
para que ela divulgue convenientemente a sua comunidade; todavia, os resultados serdo gerais
e nao individualizados. Além disso, os resultados poderdo ser publicados sob forma de artigo
cientifico. Vocé€ ndo terd beneficios diretos em fun¢do de sua participacdo, mas dentre os
beneficios indiretos da pesquisa estd a ampliacdo do conhecimento sobre os fendmenos

investigados que poderdo beneficiar os trabalhadores de maneira geral.
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Vocé podera obter quaisquer informagdes relacionadas a sua participagdo nesta
pesquisa, a qualquer momento que desejar, por meio dos pesquisadores do estudo. Sua
participacdo ¢ voluntaria, ¢ em decorréncia dela vocé nao recebera qualquer valor em
dinheiro. Vocé nao tera nenhum gasto por participar nesse estudo, pois qualquer gasto que
vocé tenha por causa dessa pesquisa lhe sera ressarcido. Vocé poderd ndo participar do
estudo, ou se retirar a qualquer momento, sem que haja qualquer constrangimento junto aos
pesquisadores, ou prejuizo. Bastando vocé dizer ao pesquisador que lhe entregou este
documento. Vocé nao sera identificado neste estudo, pois a sua identidade sera de
conhecimento apenas dos pesquisadores da pesquisa, sendo garantido o seu sigilo e
privacidade. Vocé tem direito a requerer indenizac¢do diante de eventuais danos que vocé sofra

em decorréncia dessa pesquisa.

Contato dos pesquisadores:

Pesquisador(es):

Nome: Cristina Barbara Martins Teixeira

E-mail: cristina.bm.fp@gmail.com

Telefone: (34) 9 8857-7819

Enderecgo: Rua Jodo Batista Ribeiro, 4000 — Distrito Industrial I, Uberaba — MG

CONSENTIMENTO LIVRE, APOS ESCLARECIMENTO
TITULO DA PESQUISA: CLIMA ORGANIZACIONAL NO INSTITUTO FEDERAL DE

EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO TRIANGULO MINEIRO — CAMPUS
UBERABA.

Eu, , li e/ou ouvi o

esclarecimento acima e compreendi para que serve o estudo e a quais procedimentos serei
submetido. A explicacdo que recebi esclarece os riscos e beneficios do estudo. Eu entendi que
sou livre para interromper minha participacdo a qualquer momento, sem justificar minha
decisdo e que isso ndo afetard a relacdo que estou recebendo. Sei que meu nome nao sera

divulgado, que ndo terei despesas e ndo receberei dinheiro para participar do estudo.
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Concordo em participar do estudo, Clima organizacional no Instituto Federal de Educacao,
Ciéncia e Tecnologia do Tridngulo Mineiro — Campus Uberaba, e receberei uma via assinada
deste documento.

Uberaba, ............. L e, Lo,

Assinatura do participante

Assinatura do pesquisador responsavel Assinatura do pesquisador assistente
Telefone de contato dos pesquisadores:

Cristina Barbara Martins Teixeira (34) 9 8857-7819
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APENDICE C - QUESTIONARIO SOCIO DEMOGRAFICO

Os dados abaixo serdao utilizados para delimitar caracteristicas gerais dos participantes da
pesquisa e NAO possibilitardo a sua identificagao.
1. Sexo:

(' ) Masculino () Feminino

2. Faixa Etaria.

'( )18 a25 anos ()26 a 35 anos *( ) 36 a 45 anos *( ) Acima de 45 anos

3. Estado civil:
I( ) Solteiro 2( ) Casado *( ) Divorciado *( ) Viuvo °( )Outros

4. Numero de filhos:
I( )Um2( ) Dois 3( ) Trés *( ) Quatro ou mais

5. Tipo de carreira:
I( ) Docente sem dedicagao exclusiva ?( ) Docente com dedicagdo exclusiva 3( ) Técnico

administrativo

6. Tempo de trabalho na institui¢ao:

I( ) Menos de 5 anos 2( ) De 5 a 10 anos 3( ) Mais de 10 anos

7. Carga horaria semanal de trabalho na instituigao:

'( ) 20 horas ?( ) 30 horas 3( ) 40 horas

8. Ocupa cargo de chefia?
'( )Sim *( ) Nao

9. Possui outro emprego:

'( ) Sim 2( ) Néo.

10. Turno das atividades laborais:
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() Diurno ?( ) Noturno

11. Escolaridade:

() Ensino Fundamental Completo ?( ) Ensino Médio Completo *( ) Superior Incompleto

*( ) Superior Completo °( ) Especializacdo Incompleta °( ) Especializagio Completa '( )
Mestrado Incompleto 8 ) Mestrado Completo ’( ) Doutorado Incompleto % ) Doutorado
Completo ''( ) Pés Doutorado Incompleto '*( ) P6s Doutorado Completo

Fonte: Elaborado pela autora.
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- LEVANTAMENTOS DE TESES E DISSERTACOES DA
BIBLIOTECA DIGITAL BRASILEIRA DE TESES E DISSERTACOES (BDTD)

Titulo: Clima organizacional: andlise das dimensdes que influenciam a produtividade
e o0 bem estar dos servidores do Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e Tecnologia

do Amazonas, Campus Presidente Figueiredo

Instituicao Universidade Federal do Amazonas

Ano 2013

Autor Adriana Larissa Jezini Barbosa Freire

Orientador Prof* Dr* Maria da Gloria Vitério Guimaraes

Objetivo Analisar as dimensdes do clima organizacional, que influenciam a
produtividade ¢ o bem estar dos servidores do Instituto Federal de
Educagao, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas, Campus Presidente
Figueiredo.

Resultados | Os servidores avaliaram quais indicadores influenciam positivamente

ou negativamente o ambiente de trabalho, podendo acarretar alta
produtividade ou erros e retrabalhos, por fim pdde-se indicar
estratégias de melhoraria ou aperfeigoamento para o bem estar e a

qualidade de vida dos colaboradores.

Titulo: Modelo Alternativo para Diagnostico do clima organizacional em Instituigdes

de Ensino

Institui¢ao Universidade Federal Do Amazonas

Ano 2015

Autor Antdnio Da Conceicao Montes

Orientador Prof. Dr. Waltair Vieira Machado

Objetivo Verificar e discutir um modelo de questionario adequado para
avaliacdo do clima organizacional em institui¢des de Ensino Superior.

Resultados | O instrumento apresentado baseia-se nas caracteristicas do contexto de

trabalho para o qual foi criado e responde a falta de instrumentos que
permitam avaliar de forma simples o clima especifico de instituigdes
de ensino. Em resumo, o clima foi estabelecido como uma construgao

de considerdvel interesse dentro do campo da pesquisa de




comportamento organizacional, predominantemente como resultado de

sua influéncia demonstravel sobre a eficdcia organizacional.

Titulo: Clima

organizacional e Burnout: um estudo com servidores publicos federais

Institui¢ao Universidade Metodista de Sao Paulo

Ano 2016

Autor Lucyene Pereira Pinto Infante

Orientador Prof.® Dr.* Maria do Carmo Fernandes Martins

Objetivo Identificar e descrever possiveis relagdes entre o clima organizacional
e o Burnout em servidores publicos de uma instituicdo federal de
ensino. Objetivou-se ainda descrever o clima organizacional
predominante.

Resultados | Os resultados revelaram que cerca de um quarto dos participantes

raramente experimentaram Burnout, no entanto outra quarta parte deles
frequentemente experimentaram altos niveis de Burnout, resultado
bastante expressivo. Os servidores perceberam clima organizacional
mediano, destacando-se a boa coesdo entre os colegas de trabalho e a
percepcao de baixa recompensa. Merece destaque a grande dispersao
entre as percepcoes de clima, o que permite inferir haver subclimas ndo
identificados nesta investigagdo, possivelmente ocasionados por uma
forca de clima fraca e pela participagdo dos servidores de unidades de
ensino geograficamente distintas, geridas por gestores locais com
relativa autonomia. Os resultados dos célculos de correlagao revelaram
que, quanto menos os participantes percebem apoio da chefia e da
organizagdo, coesdo entre colegas, € mais controle/pressdo, mais
exaustos se sentem, mais desumanizam as pessoas com quem tratam e
mais se decepcionam no trabalho e vice-versa. Conforto fisico menor
estd associado a maior desumanizagdo e a mais decepgdo no trabalho e
vice-versa; e que controle/pressdo, relaciona-se positiva e fracamente
com desumanizacao e vice-versa. Os resultados também revelaram que
os servidores com Burnout, perceberam pior clima organizacional que
os seus pares sem Burnout, confirmando a segunda hipdtese. Esses
servidores também se mostraram neutros quanto a percepcao de apoio

da chefia e conforto fisico, ndo percebem controle pressdo, nem
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recompensa; todavia percebem coesdo entre os colegas. Esses
resultados sugerem que os participantes tém se apoiado nessas relagdes
para suportar a indiferenca e auséncia de estimulos experimentados no

trabalho.

Titulo: Clima organizacional: Percepcdo dos Tae’s do Departamento de Gestdo de

Pessoas de uma Ifes

Institui¢ao Universidade Federal Do Espirito Santo

Ano 2018

Autor Cinthia Soares Zardo

Orientador Prof. Dr. Marison Luiz Soares

Objetivo Mostrar os aspectos relacionados ao clima organizacional na percepcao
dos servidores publicos do Departamento de Gestdo de Pessoas (DGP)
da Universidade Federal do Espirito Santo (UFES).

Resultados | A maioria dos funcionarios apontou como aspecto negativo, em

direcdo a melhora da estrutura fisica do setor, demonstrando por sua
vez que, aspectos relacionados a apoio do gestor, reconhecimento e
coesdo ente os colegas estdo entre os indicadores de maior satisfagao

dos entrevistados.

Titulo: Indice de Satisfagdo no Trabalho e sua relagdo com o clima organizacional

entre Servidores de uma Instituicdo Publica Federal

Instituicao Universidade Federal de Goias

Ano 2016

Autor Edjane Borges Frazao

Orientador Prof.? Dr.? Renata Alessandra Evangelista

Objetivo Analisar a satisfagdo no trabalho dos servidores publicos
administrativos e docentes do Instituto Federal Goiano - Campus
Urutai e sua relacdo com o clima organizacional.

Resultados | A idade média dos participantes estd entre 39 anos. Verificou-se que o

estado civil solteiro, apresentou satisfagdo global diminuida (p=0,004).
Constatou-se ainda que mulheres apresentaram 3,77 vezes mais
chances de insatisfacdo em relagdo as promog¢des quando comparado
aos homens. Técnicos administrativos apresentaram escores mais

baixos de satisfagdo intrinseca quando comparado aos docentes
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(p=0,030) e 3,08 vezes mais chances de insatisfacdo com relacdo aos
salarios e promogdes. Individuos sem cargo administrativo
apresentaram maiores chances de insatisfacdo global (p<0,01), com
relagdo a chefia (p<0,05) e com relacdo as promogdes (p<0,01).
Todavia, a indiferenga e a insatisfagdo apresentada em alguns fatores
demonstram que ha necessidade de mais estudos para identificar os
aspectos que interferem na satisfacdo e na motivacao dos servidores,
ampliando a discussdo acerca das condi¢des de trabalho, de ensino e de

vida no ambiente universitario.

Titulo: Categorias de andlise de clima organizacional em Universidades Federais

Brasileiras

Institui¢ao

Universidade Federal de Santa Catarina

Ano

2002

Autor

Gerson Rizzatti

Orientador

Prof. Dr. Nelson Colossi

Objetivo

Estabelecer e validar um conjunto de componentes e seus respectivos
indicadores com a finalidade de compor as categorias de andlise do
clima organizacional, no ambito das universidades federais da regido

sul do Brasil.

Resultados

As conclusdes do estudo resultaram na validagdo das categorias
apresentadas e de seus componentes e indicadores para a andlise do
clima organizacional em Universidades Federais da regido sul do
Brasil. O resultado desta pesquisa servira como fonte de informagdes
aos dirigentes universitarios, para o desenvolvimento de estudos que
visem a melhoria dos diversos processos que compdem as institui¢des
universitarias estudadas. As categorias com seus componentes ¢
respectivos indicadores identificados e analisados para o estudo do
clima organizacional em universidades podem constituir um acervo de
informacdes estratégicas para as Universidades Federais da regido sul

do Brasil.

7. Titulo:

Clima organizacional na Universidade Federal do Rio Grande do

Norte/Campus Currais Novos

Instituicao

Universidade Federal do Rio Grande do Norte
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Ano 2015

Autor Maria da Solidade Oliveira Cesario Vieira

Orientador Prof. ? Dr.* Cynara Carvalho de Abreu

Objetivo Diagnosticar o clima organizacional do Campus de Currais Novos,
com vistas a elabora¢do de um relatorio técnico que possa servir de
ferramenta gerencial para as decisdes sobre politicas e praticas de
gestao de pessoas, voltadas para a educagao pesquisada.

Resultados | Os resultados encontrados indicaram um clima mediano e tendente a

negativo com média geral de 2,91, sendo que o fator que apresentou
maior negatividade foi o conforto fisico com média 2,66, apontando
uma percep¢do negativa quanto ao desenvolvimento de recursos
humanos e o cuidado com as pessoas proporcionado pela organizagao
aos seus servidores. O fator identificado como predominante do clima
vivenciado pelos respondentes no Campus de Currais Novos, foi o
fator coesdo entre colegas com média 3,61, revelando senso de coesao
entre os servidores que podera influenciar positivamente nos processos
coletivos de trabalho. Por fim, os resultados alcangcados na pesquisa
permitiram diagnosticar que o clima organizacional no Campus de
Currais Novos, na percep¢ao dos servidores de todas as categorias
profissionais e tempo de servigo, apresenta-se mediano com tendéncia
a negativo indicando que nenhum dos fatores representam relevancia

ou muita importancia para a institui¢ao pesquisada.

Titulo: Clima

organizacional da UEMA: Uma Contribui¢do para o Programa ‘Uma

Universidade para o Maranhao’

Instituicao Universidade Federal de Santa Catarina

Ano 2001

Autor José Bello Salgado Neto

Orientador Pro.? Dr.* Angelise Valladares Monteiro

Objetivo Analisar o clima organizacional da Universidade Estadual do
Maranhao - UEMA, segundo as dimensdes e subfatores do modelo
construido para esta finalidade.

Resultados | Os resultados finais indicaram que o clima organizacional da UEMA ¢
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ligeiramente positivo, o que também se reflete nas unidades setoriais
da Institui¢do, com excecdo do Centro de Estudos Superiores de Caxias
- CESC que apresentou baixos indices nos aspectos da motivacao e da
organizacdo. No geral, a dimensao motivacional apresentou valor
abaixo da média, como consequéncia da baixa remuneracdo e dos
incipientes beneficios. Os aspectos organizacionais, embora levemente
positivos, apresentaram indicadores negativos decorrentes das falhas
de comunicagdo, servicos de manutencao, vigilancia e seguranca. A
imagem da UEMA na visdo dos seus servidores ¢ medianamente
positiva, destacando-se um elevado sentimento de identidade do
servidor com a Instituicdo. Por outro lado, o mesmo expressou seu
descontentamento, em relacdo ao conhecimento dos objetivos
institucionais e do processo politico-universitario. Quanto aos aspectos
psicossociais, as pesquisas revelaram um clima favoravel nas relagdes
entre alunos, funciondrios e docentes. O comportamento das chefias
apresentou o maior dos indices na percepcdo do clima na UEMA,
significando que os servidores vém positivamente suas liderangas. Em
funcdo dos resultados foram propostas 27 agdes alternativas para a
melhoria do clima organizacional, além da implantagdo de um
Programa de Qualidade. Também foram sugeridas novas pesquisas em
09 temas especificos e a discussdo do processo de gestdo estratégica da

UEMA.

Titulo: Clima organizacional no servigo publico: um estudo com servidores da UFES,

Campus de Sao Mateus

Institui¢ao Universidade Federal do Espirito Santo

Ano 2008

Autor Aidran de Jesus Tybel

Orientador Prof. Dr. Osmar Vicente Chévez Pozo

Objetivo Analisar o clima organizacional da Universidade Federal do Espirito

Santo (UFES), Campus Sao Mateus, a fim de diagnosticar o clima
existente e identificar os fatores que interferem no ambiente de
trabalho, a partir da percep¢do dos servidores inseridos nessa

institui¢do, de modo que tal andlise possa servir de ferramenta
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gerencial para as decisdes sobre a pratica de gestdo de pessoas no

Campus.

Resultados

Os resultados encontrados indicaram um clima mediano, com pontos a
melhorar em todas as categorias avaliadas, sendo que a categoria
Organizacdo e Ambiente de Trabalho foi a Unica diagnosticada com
uma percep¢ao negativa do clima. Por fim, os resultados alcancados
nas questoes abertas indicaram a necessidade de maior integragao entre
os servidores e melhor gestdo de conflitos. Ao final, apresentou-se
como produto dessa dissertacdo o projeto intitulado: Programa de
Socializagdo Organizacional, de modo a possibilitar agdes e ajustes no

modelo de gestao de pessoas no Campus de Sao Mateus.

Titulo: Fatores relevantes para avaliagdo de clima organizacional em uma institui¢ao

publica de pesquisas

Instituicao Universidade de Taubaté

Ano 2011

Autor Fernanda Maria Guadalupe Nunes

Orientador Prof. Dr. Jorge Luiz Knupp Rodrigues

Objetivo Identificar fatores para avaliagdo do clima organizacional de um
Instituto Publico de Pesquisas com sede situada no Vale do Paraiba
paulista.

Resultados | Os resultados demonstraram que 10 agrupamentos das

Questoes/Indicadores foram adequados para o estudo. Apos a analise
dos agrupamentos foram identificados os seguintes Fatores como
relevantes para o clima estudado: Identidade e Seguranca, Autonomia,
Realizacdo e Satisfacio com o Trabalho, Desenvolvimento
Profissional, Comprometimento e¢ Trabalho em Equipe, Liderancga,
Salario, Interacdo, Satisfacdo com a Instituicdo e Estrutura
Organizacional. O fator melhor avaliado pelos respondentes da
pesquisa na Situacao Real e também mais valorizado na Situagdo Ideal
foi Identidade e Seguranc¢a. O fator considerado mal avaliado na
Situacdo Real foi Satisfacdo com a Instituicdo e o fator menos
valorizado na Situacdo Ideal foi Estrutura Organizacional. Os

servidores destacaram Estabilidade com 63,1%, como o fator que mais
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gera satisfagdo, que associado a valorizagdo do Fator Identidade e
Seguranga. Entre os fatores considerados geradores de Insatisfagdo no
ambiente de trabalho do Instituto destacaram-se Falta de valorizacdo

dos servidores (49%) e Falta de Reconhecimento (34,2%).

Titulo: Processos de comunicagdo interna e seus impactos no clima organizacional:

um estudo de caso

Instituicao Universidade Federal De Santa Catarina

Ano 2002

Autor Angela Maria de Camargo Moreira

Orientador Prof. Dr. Sérgio Scotti

Objetivo Avaliar os impactos dos processos de comunicacdo interna no clima
organizacional do Centro Universitdrio Newton Paiva, instituicdo em
fase de significativas mudangas internas propiciadas pelo macro-
ambiente educacional brasileiro.

Resultados | A andlise de dados identificou a percep¢do que as liderancas tém da

organiza¢do no que concerne a missao, valores, objetivos e metas
institucionais, além de verificar os efeitos dos atos comunicativos no
nivel de satisfagdo interna, a partir de critérios como envolvimento e
participag@o nos processos decisorios, acesso ao fluxo de informacdes,
distribui¢do, compartilhamento e feedback das informacdes e abertura
ao didlogo. Evidenciou-se a forca do discurso, sobretudo dos
dirigentes, na constituicdo do universo simbolico e da consciéncia
coletiva: O estudo permitiu identificar aspectos positivos e negativos,

que podem vir a interferir na melhoria do ambiente de trabalho.

Titulo: Pesquisa de clima organizacional: proposta de modelo de diagnéstico para

uma Universidade Federal

Instituicao Universidade Federal da Bahia

Ano 2017

Autor Josélia Andrade da Silva

Orientador Prof.? Dr.* Denise Ribeiro de Almeida

Objetivo Propor um modelo de diagnéstico que possibilite a analise do clima

organizacional em uma IFES considerando as especificidades desta
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instituigao.

Resultados

Os resultados evidenciaram que a fase de implantacio em que a
Universidade se encontra faz com que a institui¢ao ainda nao tenha um
planejamento estratégico em algumas areas da gestdo, de modo que
algumas normatizagdes e os procedimentos sdo estabelecidos a medida
em que as demandas emergem do contexto pratico. O desenvolvimento
de pessoas, a especificidade das atividades desempenhadas por
docentes e TAE, as dificuldades na comunicagao e percepgao sobre as
liderangas sdo as principais questdes que precisam ser consideradas ao
se estruturar um modelo de pesquisa de clima organizacional para esta

Universidade.

Titulo: Clima

organizacional de uma Universidade de Santa Catarina: a satisfagdo

pelo convivio interpessoal e pela avaliagdo externa e a insatisfagdo pelo ndo

reconhecimento profissional

Instituicao Universidade Federal de Santa Catarina

Ano 2000

Autor Adriano Antonio Bauer

Orientador Prof.* Dr.* Zuleica Maria Patricio

Objetivo Conhecer as percep¢des dos funcionarios técnico-administrativos e
docentes daquela
Universidade, sobre o clima organizacional de sua Instituicdo de
Ensino Superior.

Resultados | O clima organizacional perpassa pela insatisfacdo, pela inexisténcia de

reconhecimento por parte das chefias em relagcdo aos colaboradores e
pela existéncia de satisfagdo pelo convivio interpessoal entre os
integrantes e também pela avaliagdo externa da comunidade em relagdo
a IES. A insatisfacio entre os colaboradores encontra-se
essencialmente na falta de condi¢cdes adequadas de trabalho, devido a
grande expansao da Institui¢do sem o devido planejamento, pelo fato
dos superiores hierarquicos nao reconhecerem o bom trabalho
executado pelos colaboradores e pela existéncia de favorecimentos
para alguns em detrimento de outros e, finalmente, pela precariedade

da politica de recursos humanos que a IES oferece a seus funciondrios.
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Da mesma forma, a satisfagdo ocorre efetivamente pelo ambiente
interpessoal, onde existe um relacionamento de amizade e
congracamento entre os seus integrantes e, por fim, a avaliagdo externa

favoravel da comunidade gera motivacdo entre os seus integrantes,

para cada vez mais prestar servigos de qualidade.

Fonte: Elaborado pela autora.
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