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Introducao

Estudos frequentemente mencionam o termo Clima Organizacional referindo-se as influéncias do
ambiente de trabalho sobre o comportamento humano. As rapidas mudancas que vém ocorrendo nas
ultimas décadas, tém despertado o interesse em conhecer a fundo a dindmica da vida organizacional,
buscando identificar como trabalhadores expostos a uma série de estimulos, oriundos da organizagdo ¢ do
ambiente de trabalho, tém percepgdes parecidas e atribuem significados semelhantes (ROCHA;

CERETTA; LIMA, 2014).

Rocha, Ceretta e Lima (2014) relatam que a avaliagdo do Clima Organizacional trata-se de um
indicador de satisfagdo dos membros de uma organizagdo em relagdo a diferentes aspectos, tais como:
elementos que envolvam a comunicagdo, a coesdo, o suporte da geréncia, a recompensa, a autonomia, a

orientacao e clareza das tarefas, a pressao no trabalho, o controle, a inovagao e o conforto fisico.

A eficiéncia da organizagdo pode ser acentuada por meio da constru¢do de um Clima
Organizacional que atenda as necessidades de seus membros, bem como direcione esse comportamento
motivado para os objetivos organizacionais (CURVO; HEINZMANN, 2017). Nas institui¢des publicas,
existem fatores especificos capazes de intervir ainda mais no Clima Organizacional, sendo estes a
burocracia, a legislacdo, os interesses politicos, a instabilidade devido as mudancas politicas, as agoes

descontinuadas, as greves, entre outros (NUNES; LINS, 2009).

Pesquisas sobre o tema revelam a complexidade de sua abordagem diante dos inimeros modelos
tedricos existentes na literatura (BIZARRIA et al., 2016), criados e aplicados em diferentes contextos, ou
seja, ora organizagdes pertencentes ao setor privado ora pertencentes ao setor publico. Bizarria et al.
(2016) relatam ainda que o tema tem como caracteristica ser multidimensional, revestido de dimensdes
que compdem argumentos singulares, complementares e que, por vezes, se sobrepdem, o que dificulta a

definigdo e a adaptacdo de um modelo a ser aplicado a uma realidade especifica.

Em face da complexidade dos fatores que incidem sobre o Clima Organizacional, supde-se que a
maneira mais adequada e que mais se aproxima da realidade para avalid-lo ¢ utilizar instrumentos de
pesquisa que permitam captar o somatorio de varias percepgoes dos colaboradores acerca da organizagao
em que atuam ¢ do seu ambiente de trabalho (BARBOSA, 2017), revelando como as praticas
organizacionais influenciam em seus sentimentos, desempenhos ¢ interesses.

A pesquisa proposta sobre o Clima Organizacional no IFRO esta em consonancia com o objetivo

estratégico pertencente ao Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI 2018-022) do IFRO de valorizar



os servidores e de melhorar o ambiente organizacional e tem como objetivo principal compreender os

aspectos do Clima Organizacional nas suas diferentes unidades.

Objetivos
Objetivo Geral

Compreender os aspectos do Clima Organizacional nas diferentes unidades do IFRO.
Objetivos Especificos

1. Identificar as principais dimensoes relacionadas ao Clima Organizacional e os instrumentos de
avaliacdo existentes na literatura;

2. Elaborar um instrumento de avaliagao do Clima Organizacional a ser aplicado no I[FRO;

3. Identificar o perfil e a percepcao dos servidores quanto ao Clima Organizacional;

4. Estabelecer indicadores de analise das dimensdes do Clima Organizacional.

Historico e metodologia da pesquisa

Os trabalhos relativos a construgdo da pesquisa de Clima Organizacional iniciaram em 24/5/2018
com a constitui¢ao do grupo de trabalho responsavel pela elaboracdo do Projeto de Pesquisa e por tragar
as metas logisticas para a execucao do Plano de Desenvolvimento Institucional. A agdo integra o objetivo

estratégico de valorizagdo dos servidores e melhora do Clima Organizacional no IFRO.

Ap6s leituras e discussoes sobre a tematica, foi decidido construir um instrumento proprio para o
IFRO, conforme suas necessidades avaliativas, utilizando como referencial tedrico os autores com

trabalhos relevantes sobre a tematica, em especial os trabalhos do professor Mario Ferreira.

Foram levantados os principais instrumentos de pesquisa de Clima Organizacional de diferentes
autores e, ap6s uma consolidacdo desses instrumentos, que resultaram em 198 questdes voltadas a
avaliacdo do Clima, realizamos um processo de agrupamento das similaridades entre os autores tendo

como guia o modelo de pesquisa proposto por Richard Walton.

Apo6s a compilacdo de proposi¢des obtidas por meio dos estudos dos autores selecionados,
chegamos a proposta de nove dimensdes para analise do Clima Organizacional com 56 questdes
distribuidas nas dimensdes. No final do formuldrio foi acrescentada uma questdo aberta, na qual o
inquirido foi convidado a responder de forma escrita a sua opinido/sugestdo a respeito de fatores

contemplados ou até mesmo nao contemplados no decorrer no questionario.



Foi realizado um pré-teste do instrumento com um pequeno grupo composto por dois servidores
(um professor e um técnico administrativo) de cada unidade, totalizando 20 individuos, em que foi
avaliada a clareza das questdes contidas no questionario. Para a analise da confiabilidade do instrumento
de pesquisa, ou seja, para avaliar se o instrumento de pesquisa é capaz de mensurar o que se pretende
medir, que € a percepcao dos servidores quanto as variaveis que englobam o Clima Organizacional, foi
utilizado o Coeficiente Alfa de Cronbach, que resultou em 0,938. O valor assumido por esse teste esta
entre 0 e 1, e quanto mais proximo de 1, maior ¢ a fidedignidade das dimensdes do constructo. Porém,
ndo existe um valor minimo definido para que o coeficiente Alfa de Cronbach seja aceito como bom. No

entanto, a literatura indica o valor de 0,70 como minimo aceitavel.

Com a proposta de pesquisa elaborada e garantida a sua confiabilidade por meio do teste
estatistico, encaminhamos a proposta para apreciagdo do Colégio de Dirigentes do IFRO, que a aprovou
na 52% Reunido Ordinaria, realizada nos dias 22 ¢ 23/8/2019. Com a aprovacao, iniciou-se a preparacao da
plataforma LimeSurvey para aplicacdo da pesquisa ¢ com a Assessoria de Comunicagdo a elaboracgdo do

material grafico para a campanha de sensibiliza¢do dos servidores quanto a sua participagao.

A pesquisa foi iniciada em 5/11/2019, com um periodo inicial de disponibilizacdo de 10 dias e,
considerando a necessidade de ampliar a participacdo dos servidores, a campanha de divulgagdo foi

intensificada e a pesquisa ficou disponivel até o dia 24/11/2019.

Apods a aplicacdo, iniciaram-se os trabalhos com os dados e a construcdo do painel de
visualiza¢@o dos resultados, por meio da plataforma Power Bl. Os resultados foram apresentados aos
dirigentes na 56" Reunido Ordinaria do Colégio de Dirigentes, realizada nos dias 13 e 14/2/2020 e, logo

apos, disponibilizada a todos os servidores para consulta dos resultados.

A analise dos resultados por unidade e a produgdo do Relatorio geral e dos Relatdrios por unidade
foram iniciadas no més de fevereiro de 2020, apds o retorno das férias letivas dos docentes que compdem
a Comissdo. A primeira tratativa foi a elaboragdo do painel de indicadores de cada dimensao da pesquisa
para visualizar os indicadores de esforco e de resultado a serem alcancados no atingimento do objetivo da

dimensao e, posteriormente, compor o plano de a¢ao de cada unidade.

Registre-se que, em 18/3/2020, iniciou no IFRO o trabalho remoto devido a pandemia da Covid-
19. Considerando essa mudanca de cenario que impactou a vida de todos e que demandou adaptacdes de
rotinas de trabalho ¢ de organizagdo pessoal, somente no més de maio de 2020 a Comissdo retomou os

trabalhos de elaboracdo dos relatdrios finais com seus respectivos planos de agdes para as unidades.



Dessa forma, em setembro de 2020 entregamos o produto final do projeto de Clima

Organizacional do IFRO, contendo:

0 questionario de pesquisa elaborado;

a aplicagdo da pesquisa;

os resultados consolidados no painel do Power B,

o Relatorio geral com todas as consideragdes sobre o projeto e suas proposicdes de plano
de agdo, bem como indicagdes para pesquisas futuras;

o Relatorio de cada unidade com a analise de seus resultados e as proposi¢des de acdes a

serem empregadas.

Fatores componentes do Clima Organizacional na pesquisa

aplicada

Cada dimensao analisada na pesquisa de Clima Organizacional ¢ composta por fatores que sao

abordados dentro das questoes propostas. Na tabela a seguir, foram elencadas as dimensdes componentes

da pesquisa de Clima Organizacional e os fatores que sdo pertinentes de avaliagdo dentro de cada

dimensao.

CONDICOES AMBIENTAIS e Quadro funcional;
e Ambiente fisico (espago, mobiliario,
limpeza, iluminagao e ruido);
e Tecnologia utilizada.
ESTRUTURA ORGANIZACIONAL e Liberdade de expressio;
e Normas e rotinas claras da organizagao.
ORGANIZACAO DO TRABALHO e Autonomia;
e Controle;
e Tarefas;
e Pressio;
e Tempo;
e [eedback.
IMAGEM INSTITUCIONAL e Imagem da empresa;
e Responsabilidade social.
ELO TRABALHO -- VIDA SOCIAL e Papel balanceado do trabalho na vida
pessoal;




e Estabilidade de horarios;
e Tempo para lazer e familia.

DESENVOLVIMENTO PESSOAL e (arreira (perspectivas de
desenvolvimento);
e (Crescimento pessoal (capacitacdo).

COMPENSACAO JUSTA e Salarios e beneficios;
e Equidade/justica.

INTEGRACAO SOCIAL e Igualdade;
e Relacionamentos interpessoais € grupais;
e Senso comunitario.

SATISFACAO E MOTIVACAO e Satisfagdo pessoal

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos trabalhos de Litwin e Stinger (1968), Mejias et. al. (2006), Rizzatti
(1995; 2002), Ferreira (2012), Mendes (2013), Rego (2003), Walton (1973).

As proposi¢des avaliativas dentro de cada dimensdo estdo relacionadas com os fatores que as
compdem. No questionario foi utilizada uma escala tipo Likert de 5 pontos, que varia de Concordo
Totalmente (5 pontos), Concordo Parcialmente (4 pontos), Indiferente (3 pontos), Discordo Parcialmente
(2 pontos) e Discordo Totalmente (1 ponto). Sendo Concordo Totalmente o extremo da polaridade
positiva e Discordo Totalmente o extremo da polaridade negativa, com exce¢do das questdes que sdo
consideradas questdes invertidas (11, 12, 15, 16, 27, 28, 31, 33 e 45), em que a concordancia nao ¢ um

indicador positivo.

Dimensoes, significancia e resultados

I. CONDICOES AMBIENTAIS

A avaliacdo das condigdes ambientais do trabalho envolve o quadro funcional de
servidores da unidade, o ambiente fisico no tocante ao espago, mobiliario, limpeza, iluminagdo e

ruido e a tecnologia utilizada para o desenvolvimento das atividades de trabalho.

Considerando que o item foi avaliado na escala que varia de Concordo Totalmente (5
pontos) a Discordo Totalmente (1 ponto) e que ndo hd nenhum item de valor invertido, o indice

de concordancia alcangou 68,91%.
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ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

A avaliagdo da estrutura organizacional envolve a avaliacdo do entendimento das normas

e rotinas das atividades de trabalho e a percepcao de liberdade de expressao.

Considerando que o item foi avaliado na escala que varia de Concordo Totalmente (5
pontos) a Discordo Totalmente (1 ponto) e que os itens 11 e 12 possuem valor invertido (a

concordancia ndo ¢ um bom indicador), o indice de concordancia alcangou 52,56%.

Resultados das questoes 10, 13 e 14.
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Resultados das questoes 11 e 12 (a concordancia ndo é uma avaliagdo positiva).
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III. ORGANIZACAO DO TRABALHO

A avaliacdo da organizacdo do trabalho envolve a percepg¢do de autonomia, controle,

tarefas, pressdo, tempo e feedback relacionados com as atividades de trabalho.

Considerando que o item foi avaliado na escala que varia de Concordo Totalmente (5
pontos) a Discordo Totalmente (I ponto) e que os itens 15 e 16 possuem valor invertido (a

concordancia nao ¢ um bom indicador), o indice de concordancia alcangou 49,07%.

Resultados das questoes 17, 18, 19, 20 e 21.
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Resultados das questoes 15 e 16 (a concordancia ndo é uma avaliacdo positiva).
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IMAGEM INSTITUCIONAL

A avaliagdo da imagem institucional envolve a imagem da instituigdo e a
responsabilidade social.

Considerando que o item foi avaliado na escala que varia de Concordo Totalmente (5
pontos) a Discordo Totalmente (1 ponto) e que ndo hd nenhum item de valor invertido, o indice

de concordancia alcangou 72,31%.
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ELO TRABALHO — VIDA SOCIAL

A avaliacdo do elo trabalho — vida social envolve a avaliacdo do papel balanceado do

trabalho na vida pessoal ¢ a estabilidade de horarios.

Considerando que o item foi avaliado na escala que varia de Concordo Totalmente (5
pontos) a Discordo Totalmente (1 ponto) e que os itens 27 ¢ 28 possuem valor invertido (a

concordancia nao ¢ um bom indicador), o indice de concordancia alcangou 50,09%.

Resultados das questoes 26 e 29.
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Resultados das questoes 27 e 28 (a concordancia ndo é uma avaliagdo positiva).
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DESENVOLVIMENTO PESSOAL

10
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A avaliagdo do desenvolvimento pessoal envolve perspectivas de desenvolvimento
profissional, crescimento pessoal, método de avaliacao do desempenho e a sensagdo de seguranca

quanto aos riscos assumidos no trabalho.

Considerando que o item foi avaliado na escala que varia de Concordo Totalmente (5
pontos) a Discordo Totalmente (1 ponto) e que os itens 31 e 33 possuem valor invertido (a

concordancia ndao ¢ um bom indicador), o indice de concordancia alcangou 55,42%.

Resultados das questoes 30, 32, 34 e 35.
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Resultados das questoes 31 e 33 (a concordancia ndo é uma avaliagdo positiva).
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VII. COMPENSACAO JUSTA

A avaliagdo da compensac¢ao justa envolve equidade, justica e igualdade e os salarios e
beneficios percebidos.

Considerando que o item foi avaliado na escala que varia de Concordo Totalmente (5
pontos) a Discordo Totalmente (1 ponto) e que ndo ha nenhum item de valor invertido, o indice

de concordancia alcancou 54,44%.
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INTEGRACAO SOCIAL

A avaliagdo da integragdo social envolve os relacionamentos interpessoais e grupais.

Considerando que o item foi avaliado na escala que varia de Concordo Totalmente (5
pontos) a Discordo Totalmente (1 ponto) e que somente o item 45 possui valor invertido (a

concordancia ndo ¢ um bom indicador), o indice de concordancia alcangou 63,15%.

Resultados dos itens 40, 41, 42, 43, 44, 46, 47, 48, 49, 50 e 51.
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Resultado do item 45 (a concorddncia ndo é uma avaliagdo positiva).
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SATISFACAO E MOTIVACAO

A avaliagdo da satisfacdo e da motivagdao envolve a satisfacdo pessoal com aspectos do

trabalho.

Considerando que o item foi avaliado na escala que varia de Concordo Totalmente (5
pontos) a Discordo Totalmente (1 ponto) e que ndo hd nenhum item de valor invertido, o indice

de concordancia do fator alcangou 58,96%.
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Ranking das dimensoes

RANKING DAS DIMENSOES

IMAGEM INSTITUCIONAL

CONDICOES
AMBIENTAIS

INTEGRACAO SOCIAL

SATISFACAO E
MOTIVAGAO

DESENVOLVIMENTO
PESSOAL

COMPENSAGAO JUSTA

ESTRUTURA
ORGANIZACIONAL

ELO TRABALHO - VIDA
SOCIAL
ORGANIZACAO DO
TRABALHO

——————1

0,00 20,00 40,00 60,00 80,00

Proposicdes com maior concordiancia em %

1° 8. A limpeza do ambiente de trabalho ¢ satisfatoria. 91,48
2° 22. Estou orgulhoso de pertencer a este instituto. 82,96
3° 35. Considero que os riscos assumidos nas decisdes do trabalho que realizo 77,39

contribuem diretamente para o desenvolvimento pessoal e institucional.

4° 4. O nivel de iluminagao ¢ suficiente para executar as atividades. 76,87

5° 2. A temperatura ambiente no meu setor de trabalho ¢ confortavel. 75,83

6° 47. O relacionamento no meu setor de trabalho entre os servidores e a chefia é 75,30
adequado.

7° 14. Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho. 74,26

8° 6. O trabalho que realizo ndo coloca em risco a minha seguranca fisica. 72,53

9° 36. Considero que o mercado de trabalho e as atividades que executo sdo 72,53

equivalentes a minha remuneragao e beneficios.

10° 5. O mobiliario (moveis, equipamentos e instrumentos) existente no local de 72,17
trabalho ¢ adequado.
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Proposicdes com menor concordincia em %

1° 30. As oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para todos. 42,95

2° 10. O funcionamento, as tarefas e as responsabilidades de cada um sdo claras 42,61
na instituigao.

3¢ 12. Os gestores atuais preferem reunir as pessoas mais adequadas para fazer 44,00
um trabalho, mesmo que isso signifique muda-las de suas posi¢des habituais.

4° 28. A jornada de trabalho ¢ tdo extensa que por vezes me sinto obrigado a 45,22
resolver assuntos pessoais durante meu expediente.

5° 15. As normas para execucao das tarefas sdo rigidas e existe fiscalizacao do 45,92
desempenho.

6° 38. O servigo ¢ distribuido igualitariamente. 58,61

7° 1. A quantidade de pessoal técnico administrativo e docentes em relagdo as 60,18

necessidades do servigo ¢ adequado.

8° 16. As tarefas sdo repetitivas. 61,57
9° 27. Eu levo trabalho para executar em casa. 64,17
10° 11. As vezes trabalhamos de maneira desorganizada e sem planejamento. 65,22

Questao aberta

No questionario de Clima Organizacional, o item 57 foi uma questdo aberta para que os
servidores pudessem opinar/sugerir sobre fatores contemplados ou ndo no decorrer da pesquisa.
Recebemos 217 contribuicdes que sdo falas relacionadas aos componentes do dia a dia na institui¢ao,
bem como reclamagdes, sugestdoes de melhorias e elogios. Essas falas estdo relacionadas no anexo
referente a cada unidade, haja vista a necessidade de serem analisadas e compreendidas conforme as

peculiaridades de cada unidade.

Abaixo, segue um demonstrativo das palavras mais utilizadas nas falas dos servidores, o qual

pode também ser visualizado no painel interativo disponivel no site do IFRO:
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Palavras Mais Usadas

Indicadores das dimensoes da pesquisa

Considerando a necessidade de uma métrica indicativa sobre a representatividade da pesquisa de
Clima Organizacional para a analise de seus resultados, utilizamos a metodologia da Escola Nacional de
Administracdo Publica (Enap) para a elaboracdo de indicadores. Cabe esclarecer que ha diferentes
conceitos para um indicador, podendo ser quantitativo ou qualitativo, em suma, ele deve refletir uma
evolugdo do aspecto observado. De acordo com a Fundagdo Nacional da Qualidade (FNQ), um indicador
tem como ‘“‘sua caracteristica principal a existéncia de formulas mais complexas para seu calculo que
preconizam, no minimo, uma razao (conta de dividir) entre duas informagdes. Se ndo houver divisao de

duas informacdes, entdo nao existe indicador genuino, apenas uma informacao (ou um nimero ‘puro’)”.

Conforme estabelecido na pesquisa, uma escala Likert de 5 pontos, que varia de Concordo
Totalmente (5 pontos) a Discordo Totalmente (1 ponto). A proposi¢ao da razdo dos indicadores ¢ muito
simples e se atém aos polos positivos de concordancia total e negativo de discordancia total, com excegdo
das questdes que sdao consideradas questdes invertidas (11, 12, 15, 16, 27, 28, 31, 33 e 45), nas quais a
concordancia ndo ¢ um indicador positivo. Para fins de acompanhamento numérico do indice do Clima
Organizacional, o ranking das dimensdes traduz os valores de concordéancia alcangados na pesquisa e

podem ser acompanhados na sua evolu¢ao em uma nova aplicagao.
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Nesse contexto, optamos pela construcao dos indicadores qualitativos baseados nos conceitos de
esfor¢o e de resultado, pois, ao mensurar objetivos dentro das dimensdes do Clima, os indicadores de
resultado e de esforco auxiliam a visualizar as praticas de gestdo que podem desenvolvidas para o alcance
dos resultados almejados. Os indicadores de resultado servem para verificar se os objetivos estdo sendo
atingidos e os indicadores de esfor¢o servem para verificar se os planos ligados aos fatores criticos de
sucesso estdo sendo cumpridos. Dessa forma, a metodologia da Enap € a constru¢do de um painel de

bordo no seguinte formato:

Perspectiva Objetivo Indicador de | Fator critico | Indicador de Acgoes
resultado de sucesso esforco

A construgdo dos painéis de bordo para cada dimensdo da pesquisa de Clima Organizacional
proporcionou elencar os objetivos a serem atingidos com a respectiva proposi¢do das agdes a serem
desenvolvidas, que podem ser traduzidas nos indicadores de esforco a serem empregados e,
consequentemente, nos indicadores de resultado que acompanham o atingimento do objetivo. Somente a
dimensao satisfacdo e motiva¢ao ndo teve construgdo de indicador realizada, por entendermos que essa
dimensdo se contempla e reflete no atingimento dos objetivos das demais dimensdes do Clima
Organizacional. Assim, os painéis de bordo dos indicadores das dimensdes que constam no Anexo
orientam a proposicdo das agdes a serem desenvolvidas para a melhoria do Clima Organizacional na
instituigao.

Acoes de impacto macro dimensional

E preferivel o desenvolvimento de a¢des que produzem impactos em mais de uma dimensédo do
Clima Organizacional, visto que os esfor¢os empregados possuem maior alcance e, consequentemente,
mais resultados, sobretudo com a consciéncia que a modificacdo do Clima Organizacional depende de
alteracdes em seus diversos componentes.

Para tanto, elencamos as ac¢des que, quando implantadas/maximizadas, produzem impacto macro,

ou seja, produzem modificagdes em diversas componentes do Clima Organizacional:

GRUPO DE ACOES MACRO

Comunicacio Capacitacio Gestao participativa

Gestao por Competéncias Acoes de bem-estar
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Comunicagao

A comunicacdo em uma organizacdo pode ser compreendida como uma relag@o estabelecida entre
os interlocutores e que tem o poder de promover coesao e conformidade de atitudes entre os individuos. A
comunicacao € um dos muitos tipos de processos de interagdo que constituem o funcionamento dos
grupos de individuos. As atitudes, as competéncias, os conhecimentos, os estilos cognitivos € a motivagao
dos membros de um grupo sdo fortemente influenciados pela comunica¢do que, consequentemente,
influencia os resultados de sucesso, a tomada de decisao e o desenvolvimento do préprio grupo.

Os processos comunicacionais devem considerar as configuracdes de interacdo, as
modalidades de comunicacdo, os formatos de discussdo e os padrdoes de participacdo. As
configuragdes de interacdo e¢ as modalidades de comunicagdo dizem respeito as configuragdes dos canais
de comunicagao utilizados. Para o compartilhamento de informagdes ¢ a comunicagdo de tarefas simples,
canais diretos como e-mails, documentos, mensagens ¢ a comunicac¢do verbal demonstram-se eficientes
para o desempenho desejado. Em relag@o a tarefas complexas, como a resolugdo de problemas, as rodas
de conversa e a discussao de ideias produzem solu¢des de maior qualidade. Os formatos de discussao
também estdo suscetiveis ao tipo da tarefa a ser realizada. No caso de tarefas mais complexas, os formatos
de interagdo menos estruturados e mais livres facilitam o surgimento de solu¢cdes de maior qualidade. Os
padrdes de participagdo nas comunicagdes grupais, que sao os aspectos de frequéncia de interagdo, de
partilha de informagdo e de influéncia na tomada de decisdo, também vao influenciar na qualidade dos
resultados. Quanto mais os membros de um grupo participam da tomada de decisdo, mais provavel é que
invistam na implementagao dela.

Como parte do processo de comunicagdo organizacional ha de se promover a devida atengao ao
papel do feedback das chefias quanto ao desempenho das atividades organizacionais e dos profissionais
envolvidos em sua execu¢do. O feedback das chefias aos seus subordinados promove lacos de
proximidade e confian¢a e permite a corre¢do do curso das agdes em desenvolvimento bem como o
desenvolvimento profissional das equipes.

Nesse contexto, ¢ recomendavel que as agdes de comunicacdo institucional sejam fortalecidas e
ampliadas e que a partilha de informagoes seja uma estratégia adotada em todos os niveis hierarquicos da
instituicdo. Dessa forma, algumas a¢des sdo destacadas para contemplar os impactos no Clima
Organizacional:

+ Reunides periddicas para comunicar sobre decisdes tomadas nas unidades.

% Compartilhamento das peculiaridades que compdem uma determinada decisdo tomada.
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Divulgagdes especificas para compartilhar e informar sobre as atividades e desafios das
atividades planejadas na unidade.

Roda de conversas com profissionais interdisciplinares para compartilhar desafios das areas de
atuacao.

Divulgacao ampla dos regulamentos institucionais.

Instituir a liberdade de expressao como um valor organizacional.

Feedback das chefias sobre o desempenho dos servidores.

Ampliacdo da comunicagdo organizacional em todos seus meios e formas.

Capacitagao

A capacitag@o e desenvolvimento dos colaboradores ¢ uma ferramenta de suma importancia no

gerenciamento dos recursos humanos, pois quanto mais os trabalhadores se sentem ajudados e

preparados, mais a instituicao ¢ percebida de forma positiva. De acordo com o Plano de Desenvolvimento

de Pessoal do IFRO, a capacitagdo segue as linhas:

a)

b)

d)

Formacao Geral: visa a oferta de conjunto de informagdes ao servidor sobre a importancia dos
aspectos profissionais vinculados a formagdo, ao planejamento, a execu¢do ¢ ao controle das
metas institucionais.

Gestao: visa a preparagdo do servidor para o desempenho de atividades de gestdo, contribuindo
para a otimizacdo do exercicio de fungdes de chefia, coordenagdo, assessoramento e diregao.
Especifica: visa a capacitacdo do servidor para o desempenho de atividades vinculadas ao
ambiente organizacional em que atua e ao cargo que ocupa.

Comportamental: ¢ uma linha de desenvolvimento transversal as demais. Caracteriza-se por sua
metodologia propria que prepara o servidor para o seu autoconhecimento e para as relagdes no
trabalho. Inclui atividades voltadas a aprender a ouvir, a comunicar as ideias e ser um membro
eficaz na equipe. Contribui para o equilibrio relacional dos servidores na sua pratica profissional,
proporcionando uma ambiéncia saudavel e melhores condi¢des de convivéncia (aprender a ser € a
conviver).

Considerando que a institui¢ao ja possui um plano de capacitagdes diversificado, cabe investir na

sua ampliacdo e eficiéncia, acompanhar os resultados obtidos e ajustar os programas conforme a

necessidade dos colaboradores e das mudangas no ambiente organizacional.

Desta forma, algumas agdes especificas sdo destacadas para contemplar impactos no Clima

Organizacional, além do programa de capacitacdo ja estabelecido:
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< Aumentar as acdes de capacitacdo voltadas ao conhecimento e utilizagdo das tecnologias
disponiveis na institui¢ao.

« Investir em agdes de capacitagdo que promovam o desenvolvimento da compreensao das
emocdes humanas no trabalho.

« Preparar pessoas para exercerem cargos e fungdes para o gerenciamento administrativo e

de pessoal.

< Capacitagdo voltada as praticas de comunicagao nao violenta no trabalho.

< Capacitagdo voltada a gestdo do tempo ¢ desenvolvimento de projetos ¢ atividades.

< Capacitagdes voltadas a promocao de conhecimento sobre normas e procedimentos
institucionais.

% Incentivar a participacdo e expandir as acdes de qualificagdo dos servidores.

< Capacitagcdo quanto ao uso correto dos instrumentos de avaliacdo de desempenho.

< Instituir e desenvolver a capacitagao por competéncias.

Gestao participativa

O conceito de gestdo participativa premissa o envolvimento dos colaboradores,
independentemente do cargo ou area, nas atividades e decisdes que sdo realizadas. O debate sobre a
condugdo dos processos organizacionais ¢ guiado pelos lideres ¢ a participa¢do de todos os componentes
da organizacdo transforma em um processo muito mais colaborativo e aumenta o comprometimento com
o resultado. Outros beneficios sdo o engajamento e motivagdo, comunicagao constante, disseminagao de
conhecimento entre diversas hierarquias, desenvolvimento e produtividade. Uma das estratégias de
implementacdo de uma gestdo mais participativa ¢ a flexibilizacdo das hierarquias institucionais, o que
pode ser um desafio particular para organizagdes publicas.

Fomentar grupos de trabalho, comités operacionais e comités executivos com responsabilidades
condizentes com suas areas de atuag@o para debater propostas ¢ um enfoque de gestdo participativa para a
concepe¢do, o planejamento, a execucdo, a avaliacdo de politicas e programas. Outra opg¢do ¢ adotar um
modelo de gestdo participativa do trabalho que viabilize, por exemplo, a autonomia responsavel na
execucdo de tarefas, a criatividade, o desenvolvimento pessoal, o reconhecimento institucional de quem
trabalha e as condigdes ambientais/instrumentais adequadas de trabalho.

Desta forma, algumas a¢des sdo destacadas para contemplar os impactos no Clima

Organizacional:
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O

< Processos seletivos para identificar servidores que possam assumir cargos e fungoes.

< Fortalecer os processos de gestdo compartilhada.

2

¢ Tomada de decisdo com a participagdo da equipe.

Gestao por competéncias

Na Gestao por competéncias sao identificados os conhecimentos, as habilidades e as atitudes dos
colaboradores, verificando, analisando e gerenciando seus pontos fortes e seus pontos com necessidade de
melhoria. Os profissionais serdo estimulados a desenvolver suas técnicas e conhecimentos para que
possam ajudar a organizacdo a alcangar os seus objetivos estratégicos.

As competéncias dividem-se em organizacionais, técnicas e comportamentais ¢ envolvem
habilidades de lideranca, flexibilidade, criatividade, organizagdo, foco em resultados, informatica,
negociacao, marketing digital, dentre outras.

A implantacdo de um programa de gestdo por competéncias soluciona diversas demandas
organizacionais que impactam diretamente no Clima Organizacional e, de forma sucinta, alguns passos
s30 necessarios para sua implementacao:

« identificar as competéncias necessarias ao crescimento da organizagao;

< reconhecer as competéncias ja existentes dentro da organizacio;

< claborar estratégias para conquistar as competéncias faltantes, seja por meio do
desenvolvimento de colaboradores ou da contratagdo de novas pessoas;

< monitorar o sucesso da estratégia empregada.

O mapeamento das competéncias envolve o conhecimento por parte da organizagdo de seus
processos de trabalho e ¢é preconizado pelo mapeamento dos processos organizacionais, para conhecer os
fluxos e necessidades de um processo até a sua completa finalidade. Com a base no mapeamento de
processos, as competéncias necessarias para a realizacdo de seu fluxo podem ser visualizadas e
referenciadas com o inventario de competéncias de seus colaboradores, as lacunas identificadas sdo a area
de atuacdo no desenvolvimento de ag¢des de capacitacdo.

Desta forma, dentre deste projeto que se inicia com o mapeamento de atividades e processos

organizacionais, algumas agdes sdo destacadas para contemplar os impactos no Clima Organizacional:

2

« mapeamento de processos;

% projetos e agdes voltados para a divisao mais igualitaria de tarefas;
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< realizar estudo das atribui¢des dos cargos em cada unidade de forma a propor
reorganizacao dos cargos e fungoes;

+ estudo do quantitativo de servidores;

< mapeamento de competéncias dos cargos e fungdes;

< projetos de aprimoramento dos processos de trabalho;

< projetos de automagao de atividades repetitivas;

% projetos de desenvolvimento de competéncias e habilidades pessoais.

Integracao

A integracdo diz respeito aos niveis de interagdo social na organizacdo tendo por finalidade
reforcar a importancia de trabalhar em equipe e de engajar os colaboradores a buscarem qualidade na
execucdo das atividades e o crescimento da organizagdo. Sdo considerados os relacionamentos de uma
equipe de trabalho, assim como o relacionamento com a sua chefia imediata e, ainda, as relagdes
existentes entre os diferentes setores da instituicao.
A importancia da integragdo social na organiza¢do revela-se na condicdo de que os
relacionamentos sendo melhores, muitos entraves que surgem no cotidiano podem ser resolvidos de forma
mais agil e eficiente, o que favorece tanto no andamento do trabalho para os colaboradores, como em
termos de resultados organizacionais.
Desta forma, algumas agdes sdo destacadas para contemplar os impactos no Clima
Organizacional:
< cultura organizacional positiva;
< treinamento ¢ desenvolvimento com foco nas relagdes interpessoais;
< orientagdo ¢ acolhimento de novos servidores;
< fortalecimento da missao, visdo e valores juntos aos servidores;
< promover momentos de interacdo social (aniversariantes do més, acolhimentos de
gravidas e pais, agdes de desporto, de qualidade de vida);

< proporcionar espagos de convivéncia entre os servidores;

% criar ambientes (oportunidades) para a discussdo e troca de ideias entre servidores e
chefias na execucdo das atividades e projetos;

< promogdo de confraterniza¢des e demais interagdes organizacionais.
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Acdes de bem-estar

As institui¢des preceituam em sua gestdo organizacional agdes de qualidade de vida no trabalho
que se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das condi¢des, da organizagao
¢ das relagdes socioprofissionais de trabalho que visa a promog¢do do bem-estar individual e coletivo, o
desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de
trabalho.

Agoes de bem-estar devem englobar o olhar da diversidade de integrantes do coletivo de
trabalhadores: dirigentes, gestores, técnicos, trabalhadores de nivel médio, estagiarios. No caso do setor
publico, esse coletivo deve contemplar, também, o que é atualmente a maioria dos casos, os trabalhadores
terceirizados, os prestadores de servigos atuando nas institui¢des publicas. E pertinente explicitar que
acoes de bem-estar no trabalho traduzem em cuidado com a satde, que expressa a busca permanente dos
trabalhadores pela sua integridade fisica, psiquica e social nos contextos de producdo de bens e servicos.

Fatores que causam bem-estar no trabalho sdo as condigdes e organizacao do trabalho, relagdes
socioprofissionais, reconhecimento e crescimento profissional e o elo entre trabalho e vida social. Muitos
desses aspectos foram abordados dentro da pesquisa de Clima Organizacional e toda e qualquer agdo que
vise a melhoria destes aspectos serd considerada como uma agdo de bem-estar:

« Condig¢oes de trabalho

> Equipamentos Arquitetonicos: piso; paredes; teto; portas; janelas; decoracdo; arranjos

fisicos; layouts.

> Ambiente Fisico: espacos de trabalho; iluminacdo; temperatura; ventilagdo; acustica.

> Instrumental: ferramentas; maquinas; aparelhos; dispositivos informacionais;

documentag@o; postos de trabalho; mobiliario complementar (ex. armarios).

>  Matéria-Prima: materiais, bases informacionais.

> Suporte Organizacional: informagdes; suprimentos; tecnologias; politicas de

remuneragao, de capacitacdo e de beneficios.
< Organiza¢do do trabalho
> Divisao do Trabalho: hierarquica; técnica; social.
> Missdo, Objetivos e Metas Organizacionais: qualidade e quantidade; parametragens.
> Trabalho Prescrito: planejamento; tarefas; natureza e conteidos das tarefas; regras

formais e informais; procedimentos técnicos; prazos.

> Tempo de Trabalho: jornada (duragdo, turnos); pausas; férias; flexibilidade.
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> Processo de Trabalho: ciclos; etapas; ritmos previstos; tipos de pressao.
> (Qestdo do Trabalho: controles; supervisdo; fiscalizacdo; disciplina.
> Padrdao de Conduta: conhecimento; atitudes; habilidades previstas; higiene;
trajes/vestimentas.
< Relagdes socioprofissionais
> Relagdes Hierarquicas: chefia imediata; chefias superiores.
> Relagdes com os Pares: colegas de trabalho; membros de equipes.
> Relagdes Externas: cidadaos-usuarios dos servigos publicos; clientes e consumidores de
produtos e servigos privados.
< Reconhecimento e crescimento profissional
> Reconhecimento: do trabalho realizado, empenho, dedicacdo; da hierarquia (chefia
imediata e superiores); da institui¢ao; dos cidaddos-usudrios, clientes e consumidores; da
sociedade.
> (Crescimento Profissional: uso da criatividade; desenvolvimento de competéncias;
capacitagoes; oportunidades; incentivos; equidade; carreiras.
« Elo trabalho — vida social
> Sentido do Trabalho: prazer; bem-estar; valorizacdo do tempo vivenciado na organizagao;
sentimento de utilidade social; produtividade saudavel.
> Importancia da Institui¢do Empregadora: significado pessoal; significado profissional;
significado familiar; significado social.
> Vida Social: relacdo trabalho e casa; relagdo trabalho e familia; relagao trabalho e

amigos; relagdo trabalho e lazer; relacdo trabalho e sociedade.

Proposicao de metodologia de acoes a serem implantadas

Com a pesquisa, colhidas as percepcdes dos servidores acerca do ambiente organizacional,
almeja-se que esforcos institucionais sejam realizados para a melhoria do Clima Organizacional e, para
tanto, como metodologia de trabalho nas unidades, baseado no estudo de proposi¢des da literatura que
embasa este trabalho e também nos resultados encontrados, propdem-se como modelo de atuacdo de

agoes:
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Pontos criticos das Falas da questao
dimensoes aberta

Acoes Macro

Acdes macro dimensionais

Conforme ja exposto no item especifico, as a¢des macro produzem impactos em diversas
dimensdes do Clima Organizacional, portanto, sdo a indicagdo de prioridade a serem executadas. As
acdes macro elencadas sao projetos de longa duracdo, contudo, percepgdes positivas comegam a ser

desenvolvidas conforme as praticas forem implantadas na organizacao.

Pontos criticos das dimensoes

Cada dimensao do Clima Organizacional possui fatores especificos analisados na pesquisa e, para
uma compreensao de que acdes devem ser desempenhadas, é necessario visualizar quais fatores dentro da
dimensdo tiveram uma avaliacdo com menor concordancia dos servidores. O ranking das dimensdes
auxilia na verificacao de quais sdo as dreas com menor avaliacdo positiva, contudo, ha de se observar que
dentro de cada dimensao ha fatores avaliados positivamente e negativamente, a posi¢cdo no ranking reflete
tdo somente qual polaridade se destacou.

O Clima Organizacional deve ser tratado de forma holistica e ¢ imprescindivel que todas as
dimensdes sejam verificadas nos seus pontos negativos e agdes sejam empreendidas para sua melhoria.
Contudo, considerando todas as limitagdes existentes no universo da administracdo publica e mediante a
necessidade de priorizar agdes, esta Comissao indica que seja prioritario o emprego de solugdes nas trés

dimensdes que obtiveram uma menor concordancia na pesquisa.

Falas da questao aberta

O item 57 possibilitou aos servidores um espago de fala aberta de opinides/sugestdes/reclamacoes

e essas contribuicdes devem ser observadas por cada unidade, pois auxiliam na compreensdo dos
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resultados obtidos. Recebemos 217 contribuigdes que sao falas relacionadas com os componentes do dia a
dia na institui¢do. Percebemos que as falas coadunam com os resultados numéricos da pesquisa e algumas
trazem indicagdes de acdes especificas que carecem de atengao na unidade. Como exemplo, uma das falas
indica que existe um problema de iluminagdo nas salas da unidade, situacdo que a Administragao local
podera verificar e buscar uma solucao apropriada. Outras falas se relacionam com situagdes complexas e
sdo mais dificeis de serem gerenciadas, mas que devem ter atencao especial de acordo com sua gravidade.

No relatério de cada unidade serdo identificadas essas questdes e elaborado um grafico para
auxiliar na visualizacdo de com quais dimensdes do Clima Organizacional as falas mais se relacionam.
Isso servira de guia para gerenciar uma tratativa de a¢do mais especifica com relagdo aos fatores que
compreendem o quesito. Por exemplo, se questdes de relacionamento interpessoal foram relatadas em
mais de uma fala, isso indica que provavelmente no resultado da dimensdao em que o relacionamento
interpessoal ¢ um fator avaliativo, também houve uma avaliagdo de concordancia ruim, as falas refor¢am
os resultados da unidade, e assim, acdes podem ser voltadas a gerenciar essas situagdes em seu contetdo e
com todos os servidores.

Buscando também uma efetividade nas agdes, este relatorio aponta quais sdo as a¢des macro,
conforme disposto no especifico, que quando realizadas produzem impacto em diferentes areas do Clima
Organizacional. Portanto, indicamos duas estratégias de desenvolvimento das agdes: especial atencdo as
trés dimensdes com menor avaliagdo, observando dentro dos fatores que compdem a dimensao, quais que
pesaram negativamente ¢ o desenvolvimento das a¢des de impacto macro, que atingem variadas areas do

Clima Organizacional.

Indicac¢oes para proxima pesquisa

Considerando a experiéncia da construgdo, aplicacdo e analise desta pesquisa de Clima
Organizacional no IFRO, indicamos algumas modificacdes para a aplicacdo de uma proxima pesquisa,

com vistas a aprimorar o processo ¢ atingir melhores resultados institucionais. Sdo elas:

1.  Disponibilizar acesso ao questionario por meio de foken aos respondentes, para evitar a
possibilidade de mais de um acesso de resposta ao questionario. Nesta pesquisa foi utilizado o
LimeSurvey, pode-se estudar a possibilidade de uso de outras plataformas, contudo, indicamos a

continuidade com o seu uso.

2. Que a pesquisa seja aplicada no maximo em setembro, para permitir que a Comissao tenha tempo

habil de analisar os resultados ainda no mesmo ano.
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Aumentar a divulgacao da pesquisa e solicitar apoio dos dirigentes para que facam uma fala em

suas unidades sobre a importancia do tema e da participacao.
Ressaltar as medidas que foram realizadas apds a aplicacdo da primeira pesquisa de Clima.

Sugere-se a aplicagdo da pesquisa a cada dois anos, visto que, algumas medidas ao serem
implantadas, levam certo tempo de execugdo e de percepcdo dos impactos na comunidade.
Consideramos que um ciclo de aplicagdo, implantagdo e obtengdo dos resultados serd mais bem

observado com este prazo. Exemplo de cronograma:

Aplicacio Compilac¢io dos | Apreciacio da | Implantacdo/ampli | Nova pesquisa
questionario resultados e | gestio acao das acdes

producio dos propostas

relatérios

setembro do ano X

outubro a dezembro

do ano X

janeiro/fevereiro do

ano Y

mar¢o do ano Y a

setembro do ano Z

agosto do ano Z

Alguns itens da pesquisa possuem valor invertido de concordancia (concordar ndo ¢ um bom
indicativo), valoragdo que foi mantida de acordo com a proposta do autor de referéncia.
Recomenda-se o estudo desses itens para inversao da andlise, o que implicara em rever o texto
empregado na proposicdo. Isso facilitara na analise dos resultados.

Item 28 alterar texto de “extensa” para “intensa”.

Verificar se a questdo 15 deve ser mantida devido a ambiguidade de sua analise. Do ponto de
vista da autonomia, rigidez ndo ¢ algo bom, mas do ponto de vista do controle de execugao de
acoes, pode ser bom.

Recomenda-se que a analise das falas obtidas na questdo aberta seja manejada com toda a
precaugao necessaria para manter o anonimato da pessoa envolvida. Apesar do questionario nao
identificar o respondente, a fala pode vir a caracterizar o individuo e, para garantir o anonimato,
bem como a confianca estabelecida com o tratamento das informacdes obtidas, indica-se a analise
cuidadosa e a ndo divulgagdo das falas nos relatorios finais.

Considerar incluir um item avaliativo com relacdo as mudancas percebidas. Exemplo: “Considero
que, das pesquisas que ja respondi, em grande parte dos pontos negativos, nao vejo agoes efetivas

de melhoria.”
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Consideracoes finais

A presente pesquisa teve como objetivo compreender os aspectos do Clima Organizacional nas
diferentes unidades do IFRO para trabalhar proposi¢des que desenvolvam o objetivo estratégico da
instituicdo de valorizar os servidores e melhorar e ambiente organizacional. Considerando as
peculiaridade da organizacdo e a necessidade de fazer um estudo o mais fidedigno da realidade possivel, a
Comissdo responsavel pelos trabalhos decidiu elaborar um instrumento proprio, que pudesse captar os
diferentes aspectos organizacionais e, para isso, utilizou como base as principais pesquisas de Clima
Organizacional desenvolvidas pela academia.

A compilagdo de propostas de pesquisas ja realizadas resultou na defini¢do de nove dimensdes a
serem trabalhadas: condi¢oes ambientais, estrutura organizacional, organizacio do trabalho,
imagem institucional, elo trabalho — vida social, desenvolvimento pessoal, compensac¢ao justa,
integracio social e satisfacio e motivacdo. Participaram da pesquisa 53% da populacdo destacada no
projeto de pesquisa, sendo os servidores professores, técnico-administrativos e colaboradores temporarios
do IFRO.

Os resultados obtidos com a aplicagdo do questionario apontam que no geral existe um clima
favoravel na institui¢do e foi possivel evidenciar os pontos fortes e os pontos que necessitam de atengao
por parte da gestdo, sendo possivel visualizar intervencdes especificas que poderdo ser realizadas na
institui¢ao, com vistas a sua melhoria continua.

Nessa perspectiva, foram identificadas as a¢des que, quando implantadas/maximizadas, produzem
impacto macro dimensional, ou seja, produzem modificagdes em diversos componentes do Clima
Organizacional. S3o elas: comunicacio, capacitacio, gestao participativa, gestdo por competéncias,
integracio e acées de bem-estar. Como proposi¢ao de guia de a¢des, a Comissdo indicou pela tratativa
segmentada da implantagdo/maximizagao das acdes de impacto macro dimensional, das a¢des que atuam
na melhoria dos pontos criticos de cada dimensdo e da analise das falas obtidas na questdo aberta, em que
foi possivel perceber consonancia com os dados quantitativos e, também, receber contribui¢des que
podem ajudar a gestdo a compreender o universo vivenciado em cada unidade da organizagao.

Portanto, pode-se inferir apds a conclusdo da pesquisa, que o questionario de Clima
Organizacional elaborado foi efetivo para a mensuragdo das dimensdes que foram propostas € que se
destaca como uma ferramenta multidimensional para diagnodstico de Clima Organizacional. As inferéncias
apresentadas nos relatorios de cada unidade do IFRO devem ser analisadas dentro de seu contexto,
considerando algumas limitagdes do estudo. Os resultados obtidos ndo sdo conclusivos, visto que a

organizag¢do ¢ um corpo vivo, que se modifica a cada dia, mas as situagdes observadas servem como uma
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leitura do cenario vivenciado no dia a dia da instituigao.
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