ESTUDO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EM UMA INSTITUICAO FEDERAL DE
ENSINO

GUSTAVO HENRIQUE SILVA DE SOUZA
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO NORTE DE MINAS GERAIS (IFNMG)

RAFAEL FARIAS GONCALVES
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO NORTE DE MINAS GERAIS (IFNMG)

YURI BENTO MARQUES
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO NORTE DE MINAS GERAIS (IFNMG)

RODRIGO MARTINS

MARA CHRISTIANI PIMENTA
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO NORTE DE MINAS GERAIS (IFNMG)

Agradecimento a orgao de fomento:
Agradecemos o apoio do Colégio de Dirigentes e das unidades de gestdo de pessoas do Instituto
Federal do Norte de Minas Gerais (IFNMG) para a realizacao deste trabalho.



ESTUDO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EM UMA INSTITUICAO FEDERAL DE
ENSINO

1. INTRODUCAO

Na Administracdo Publica, desenvolver préticas e politicas de gestdo pessoas tem sido
um desafio iminente, dada a necessidade de se cumprir procedimentos sistematicos e
previamente planejados dentro do limiar da legalidade, da impessoalidade, da moralidade, da
publicidade e da eficiéncia. Conforme Gemelli e Filippim (2010) explicam, no servico
publico, a gestdo de pessoas tem um papel estratégico, pois deve estar alinhada aos objetivos
institucionais (particulares de cada Orgdo) e as possibilidades de organizacdo e
desenvolvimento de pessoal.

Vale ressaltar, ainda, que, em ambito académico, a literatura que trata da organizacgdo e
do desenvolvimento de pessoal é muito ampla no que se refere a iniciativa privada. Por outro
lado, no servico publico — provavelmente, em virtude dos desafios e das limitacdes
organizacionais e de tomada de decisdao —, os estudos sobre gestdo de pessoas sdo diminutos,
especialmente dentro da literatura nacional.

Além disso, na atualidade, o desempenho humano e a eficicia produtiva atrelada a
proficuidade no trabalho t€m demonstrado relagdes intrinsecas com o comportamento
organizacional (SOUZA; PUENTE-PALACIOS, 2007). Elementos que regem as relagdes
humanas dentro das organizagdes, bem como a gestdo de equipes de trabalho, tal como o
clima organizacional, mostram-se altamente relevantes para a explicacdo de atitudes e
comportamentos dentro das organizagdes, convergindo em melhores préticas gerenciais
(PUENTE-PALACIOS; PACHECO; SEVERINO, 2013; DE PAULA; QUEIROGA, 2015).

No contexto do servico publico, hd poucos estudos que tratem do clima organizacional
(p-ex., OLIVEIRA, 2011; FRANCHI; ARENHARDT, 2014; NUNES, 2015). Assim, este
trabalho se justifica por buscar analisar o clima organizacional no servigo publico, visando
encontrar novas formas de administrar pessoas, em uma ambiéncia de rigidez organizacional e
burocratica, que possam nortear as tomadas de decisao.

Possivelmente, existem relacdes intrinsecas de ordem imaterial, com distin¢do social e
psicoldgica simbolicamente representada por caracteristicas idiossincraticas individuais, que
podem impactar diretamente na capacidade de resolu¢do de problemas e nos comportamentos
cotidianos. Aqui, parte-se da linha de pensamento de que o comportamento pode ser
normatizado e seus atributos podem ser amplamente estudados, para que se construa um
compéndio de conhecimentos para auxiliar em préticas e politicas de gestdo de pessoas.

De tal modo, este estudo visa analisar o clima organizacional em uma institui¢do federal
de ensino, o Instituto Federal do Norte de Minas Gerais (IFNMG), investigando-se possiveis
antecedentes e consequentes do comportamento organizacional dentro do servigo publico.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1. Clima Organizacional
Considerando pressupostos tedricos, o clima organizacional se refere a uma série de

estimulos internos a organizacdo, que influenciam percepcoes e significados sobre o ambiente
organizacional e de trabalho (SCHNEIDER; REICHERS, 1983), ou seja, € formado a partir



de percepcdes compartilhadas de um grupo, podendo influenciar, inclusive, na satisfacdo do
colaborador, no seu rendimento e na sua motivacao (MARTINS, 2008).

Basicamente, a teoria explicativa para o clima organizacional parte do pressuposto que
este é de natureza cognitiva e afetiva, cujo foco se centra no trabalho e nos relacionamentos
interpessoais, podendo coexistir diferentes climas em diferentes setores da organizacdo. Isso
difere, por exemplo, do conceito de cultura organizacional, que tem como norteamento a
natureza normativa (regras) e valorativa (prioridades), tendo-se o foco em politicas e
ideologias intraorganizacionais, podendo existir apenas uma cultura para todos os setores da
organizacdo (SCHNEIDER; REICHERS, 1983; MARTINS, 2008).

Assim, conforme o modelo proposto por Martins (2008), detalhado no Quadro 1, o
clima organizacional é representado pelos seguintes atributos empiricos: (i) Apoio da Chefia,
(i1) Conforto Fisico, (iii) Coesdo entre Colegas, (iv) Recompensa/Reconhecimento e (V)
Pressao/Controle.

Quadro 1: Atributos do Clima Organizacional e suas Defini¢cdes

Atributo Definicao

Apoio da Chefia e da Suporte afetivo, estrutural e operacional da chefia e da

Organizagdo organizacdo fornecido aos colaboradores/servidores no
desempenho didrio de suas atividades no trabalho.

Conforto Fisico Ambiente fisico, seguranca e conforto proporcionados pela

organizacao/instituicio aos servidores, visando o melhor
desempenho das atividades laborais.

Coesio entre Colegas Unido, vinculo e colaborac¢do entre os colegas de trabalho.

Controle/Pressdo Controle e pressao exercidos pela organizagao/instituicdo e pelas
chefias sobre o comportamento e o desempenho dos servidores.

Recompensa/Reconhecimento Diversas formas de recompensa e reconhecimento usadas pela

organizacao/instituicdo para premiar e reconhecer a qualidade, a
produtividade, o esforco e o desempenho do servidor.
Fonte: Adaptado de Martins (2008, p. 33).

Nesse limiar, € possivel que a forma como os colaboradores de uma organizagdo
percebem e dao significado aos elementos estruturantes de vida e trabalho seja desenvolvido
por meio de disposicoes valorativas ou caracteristicas pessoais que, a nivel
psicocomportamental, podem ser preditores de antecedentes e/ou consequentes do clima
organizacional (BAUR et al., 2017).

2.2. Avaliacao do Comportamento Organizacional

Para a avaliacdo de atributos do comportamento organizacional, comumente, sdo
utilizados testes psicométricos ou instrumentos de pesquisa (p.ex., escalas, inventdrios e
medidas), com parametros psicométricos satisfatorios — como validade fatorial e consisténcia
interna —, de funcionalidade prética e teoricamente fundamentados (ver, HAIR et al., 2010).
Tais testes se utilizam de uma teoria basilar, de uma validagdo matemdtica e de uma
normatizagdo algoritmica, que de forma parcimoniosa indicam resultados sobre o perfil do
individuo avaliado (PASQUALLI, 2010; COHEN; SWERDLIK; STURMAN, 2014).

De acordo com Souza et al. (2014), a compreensdo de fatores psicoldgicos dos
colaboradores, especialmente aqueles relacionados aos processos cognitivos, é de extrema
relevancia para as organizagdes na atualidade em virtude de praticas gerenciais mais proximas
do escopo central da gestdo da qualidade total que, conforme defende Limongi-Franca (2013),

2



proporcionou o surgimento do conceito de qualidade de vida e produtividade salutar no
trabalho.

Seguindo essa linha de pensamento, Maslow (1965) e Drucker (1991) defendiam que
grande parte dos problemas organizacionais, no que diz respeito a gestdo de pessoas, ocorre
devido a falta de conhecimentos sobre a estrutura psicossocial de maior prevaléncia entre
colaboradores ou que se destaca positiva ou negativamente de alguma forma — o que se
agrava, na atualidade, pela baixa importincia dada a essas questdes dentro das organizagdes.

Assim, conforme Nunes (2015) explica, novas técnicas e praticas de gestdo de pessoas
tém sido trazidas para o ambito da administracdo publica, com a justificativa de se adaptar a
novos modelos institucionais e de perfis dos servidores, cujo comprometimento e satisfacao
sao imprescindiveis para a execucao das demandas publicas.

De tal modo, a busca por novas ferramentas para a gestdo de pessoas visa a quebra de
paradigmas, como o modelo burocritico de gerenciar pessoas (formuldrios, memorandos e
folhas de ponto). E nesse sentido que o autor coloca que o estudo do clima organizacional no
setor publico pode apontar “estratégias e técnicas para administrar os servidores a fim de
conseguir exceléncia nos servigos prestados a sociedade” (NUNES, 2015, p. 10).

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Em termos metodoldgicos, este estudo se delineou em caréter descritivo e quantitativo
nos procedimentos de coleta e andlise de dados e apresentacio dos resultados, cujo propdsito
foi analisar modelos psicométricos com base na aplicacdo de instrumentos de medida do
comportamento organizacional.

Contou-se com duas amostras ndo probabilisticas, de conveniéncia, de 202 docentes
(amostra 1) e 272 técnico-administrativos em educacdo — TAE’s (amostra 2), servidores dos
11 campi e a Reitoria do Instituto Federal do Norte de Minas Gerais (IFNMG), de idade
variando entre 18 € 75 anos, de ambos 0s sexos.

Para a realizac@o do estudo foi utilizado um instrumento de pesquisa € um questionario
sociodemogréfico, considerando critérios normativos de instrumentalizacio (ver,
MALHOTRA, 2011; HAIR et al., 2014), conforme descritos a seguir:

(1) Escala de Clima Organizacional — ECO (MARTINS, 2008). Teste psicométrico de
autorrelato do tipo Likert de 5 pontos continuos (variando de 1 = Discordo Totalmente a 5 =
Concordo Totalmente), composto por 63 itens que avaliam 5 constructos: (1) Apoio da chefia
e da organizagdo; (2) Reconhecimento; (3) Conforto fisico; (4) Controle/Pressao; e (5) Coesdao
entre colegas. Utilizou-se uma versdao semanticamente adaptada para o contexto do servigo
publico.

(2) Questiondrio sociodemografico: os servidores foram solicitados a indicar algumas
informacdes pessoais, considerando itens, como sexo, faixa etdria, escolaridade, estado civil,
area de atuacdo etc.

Para a coleta de dados, os servidores foram contatados por e-mail institucional, e
aqueles que, voluntariamente, se dispuseram a participar da pesquisa, foram inquiridos a
responder aos instrumentos de pesquisa. Além disso, cabe ressaltar que a aplicacdo dos
instrumentos se deu de forma individual. Os participantes foram esclarecidos sobre o
anonimato e sigilo de suas respostas. Assim, garantiu-se o respeito as diretrizes éticas que
regem a pesquisa com seres humanos (CAEE: 92776118.3.0000.5157).

Os dados foram processados no software Statistical Package for Social Science -
IBM/SPSS, versdo 24 (licenga n° 60101171095). Foram utilizadas andlises de estatistica
descritivas de parametrizacdo simples (frequéncia, percentual, média, desvio-padrdo, erro
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padrdo e intervalo de confianga de 95%). Em complemento, foram utilizadas as andlises de
Correlagdo de Pearson e o Teste t de Student. Utilizou-se como base analitica a evidenciagao
empirica indutiva (ver, MALHOTRA, 2011; HAIR et al., 2014), decorrente do formato como
os dados foram tratados e como os resultados foram interpretados a luz do objetivo proposto.

4. ANALISE DOS RESULTADOS
4.1. Indices do Clima Organizacional

Inicialmente, para a interpretacdo dos resultados do clima organizacional, foram
utilizadas as normas e técnicas estabelecidas por Martins (2008), com adaptagcdes
fundamentadas em Areias e Comandule (2006). Assim, a interpretacdo das dimensdes e dos
itens seguem o disposto na Figura 1, em que escores entre 1 e 2,9 s@o considerados
indicadores de clima ruim, escores entre 3 e 3,9 sdo considerados indicadores de clima
mediano, enquanto que os escores acima de 4 sdo considerados indicadores de clima bom.

Figura 1. Interpretacdo da ECO

Escores entre 1 e 2,9 Ruim
Escores entre 3 e 3,9
Escores acima de 4 Bom

Fonte: Adaptado de Martins (2008).

Especificamente, a dimensdo Controle/Pressdo € o0s seus respectivos itens sdo
interpretados conforme o disposto na Figura 2, em que os escores entre 1 e 1,9 (menos
controle/pressdo) e os escores entre 4 e S5 (mais controle/pressdo) sdo considerados
indicadores de clima ruim, enquanto escores préximos de 3 sdo considerados indicadores de
clima bom — ressaltando-se que escores entre 2 e 2,9 e entre 3,1 e 3,9 podem ser interpretados
como indicadores medianos.

Essa interpretacdo ocorre, segundo Areias e Comandule (2006), porque o controle e a
pressdao sobre o trabalho devem ser tratados com equilibrio e, portanto, controle/pressao
excessivo (autoritarismo) ou nenhum tipo de controle/pressdao (negligéncia) podem ser
prejudiciais para o clima e para os resultados organizacionais. De tal modo, espera-se que os
itens relacionados a dimensao Controle/Pressdo (p.ex., “esta instituicdo exige que as tarefas
sejam feitas dentro do prazo previsto” ou “a frequéncia dos servidores é controlada com
rigor por esta institui¢do’) sejam compreendidos como elementos organizacionais que devem
existir dentro de limites de aceitabilidade e equilibrio.

Figura 2: Interpretacido da dimensao Controle/Pressao



Escores entre 1 e 1,9 —  Ruim

Escores proximos de 3 Bom

Escoresentre 4 e 5

Ruim

Fonte: Adaptado de Areias e Comandule (2006) e Martins (2008).

Compreendidas as formas de interpretacdo da Escala de Clima Organizacional e de suas
Dimensdes, a Tabela 1 apresenta os Resultados do Clima Organizacional e das Dimensdes
que o compde para os Docentes € TAE’s do IFNMG. Além disso, visando compreender se ha
diferenga entre as pontuagdes dos Docentes e dos TAE’s, apresentam-se os resultados das
diferencas das médias, por meio do Teste ¢ de Student para amostras independentes (Tabela

1).

Tabela 1: Resultados do Clima Organizacional no IFNMG

Dimensao Docente TAE Diferenca de Médias
Clima Organizacional 3,2720 3,3316 0,05955
. ___________________________________________________________________|
Apoio da chefia e da organizacao 3,3362 3,4655 0,12935
Reconhecimento 3,1120 3,1476 0,03567
Conforto fisico 3,1390 3,3201 0,18114*
Controle/Pressao 2,6139 2,6499 0,03606
Coesdo entre colegas 3,3868 3,3745 -0,01237

Fonte: Dados da pesquisa. Nota. * sig bilateral = 0,004; t =2,908; gl = 472.

Conforme se pode analisar na Tabela 1, os escores do Clima Organizacional para
Docentes e TAE’s sugerem clima mediano.

Os escores da dimensdo Apoio da Chefia e da Organizacdo para Docentes e TAE’s
sugerem que as chefias e a institui¢do dao suporte ao servidor — em termos afetivos, técnicos e
operacionais —, porém indicam um apoio limitado quanto a realizagdo das funcdes e a
valorizagdo das ideias e necessidades pessoais dos proprios colaboradores.

Os escores da dimensdo Reconhecimento para Docentes e TAE’s indicam uma
tentativa da Institui¢do em reconhecer a qualidade, a produtividade, o esforco e o desempenho
do servidor. No entanto, os dados sugerem que a Institui¢do ainda n@o reconhece o servidor
dentro das suas reais expectativas.

Os escores da dimensdo Conforto Fisico para Docentes e TAE’s sugerem que a
Institui¢do apresenta um ambiente de infraestrutura fisica regular, em termos de
equipamentos, iluminagdo e ventilagcdo. Apesar disso, demonstra dificuldade em atender a
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algumas necessidades de seguranca, conforto e acessibilidade. Além disso, os Docentes e
TAE’s tém a percepcao de que a Instituicao ndo se preocupa com a satde do servidor. Apesar
disso, o Teste ¢ de Student indicou diferenca de médias entre Docentes e TAE’s
(estatisticamente significante a p<0,05), demonstrando que o conforto fisico ¢ melhor
percebido entre os TAE’s.

Os escores da dimensdo Coesdo entre Colegas para Docentes e TAE’s indicam que, na
Instituicdo, a relag@o entre os servidores € equilibrada, dentro de niveis suficientes — medianos
— de cooperagcdo, integracdo, respeito e afinidade, proporcionando convivéncia
predominantemente profissional no ambiente de trabalho.

Por fim, os escores da dimensdo Controle/Pressdao para Docentes e TAE’s indicam
controle e pressao medianos (aceitdvel) sobre o trabalho, embora, com escores mais préximos
do ideal (escore 3) no que diz respeito ao controle sobre as tarefas executadas pelos servidores
—em termos de prazos, metas e/ou produtividade.

Ainda, conforme demonstrado na Tabela 1, ndo houve diferenca de médias entre
Docentes e TAE’s (estatisticamente significante a p<,05), demonstrando ndo ha diferenca
entre a percep¢do de docentes e TAE’s em relagdo ao Clima Organizacional no IFNMG.

Em complemento, segue uma avaliacdo detalhada, na Tabela 2, dos resultados de cada
item da Escala de Clima Organizacional (ECO) em ordem decrescente (a partir dos itens com
melhores escores), destacado os itens que apresentam resultado bom (entre 4 € 5), os itens que
apresentam resultado mediano (entre 3 e 3,9) e os itens que apresentam resultado ruim (entre
1 e 2,9). Foram encontrados 2 itens que apresentam resultado bom, 42 itens que apresentam
resultado mediano e 10 itens que apresentam resultado ruim.

Tabela 2: Resultados por item da ECO

Fator Item Média Desvio Variancia
Padrao
Conforto Fisico | O setor de trabalho € limpo. 4,09 ,694 ,482
Apoio da Chefia | O superior (ou chefia imediata) tem respeito pelo servidor. 4,01 ,907 ,822
Coesdo entre | Os servidores se sentem a vontade para contar os seus 3,84 ,871 , 758
Colegas problemas pessoais para alguns colegas.
Apoio da Chefia | Nesta organizagdo, o superior (ou chefia imediata) ajuda o 3,76 ,925 ,856

servidor quando ele precisa.
Apoio da Chefia | O servidor pode contar com o apoio do superior (ou chefia 3,73 1,027 1,054

imediata).

Apoio da Chefia | Aqui, o superior (ou chefia imediata) ajuda os servidores 3,64 1,053 1,109
com problemas.

Conforto Fisico | Existe ilumina¢do adequada no ambiente de trabalho. 3,57 ,973 ,947

Coesdo entre | O servidor que comete um erro é ajudado pelos colegas. 3,57 ,885 , 783
Colegas

Apoio da Chefia | O superior (ou chefia imediata) valoriza a opinido dos 3,55 1,042 1,085

servidores.

Apoio da Chefia | O servidor recebe orientagdes do superior (chefia imediata) 3,53 1,051 1,104
para executar suas tarefas.

Apoio da Chefia | Aqui, o superior (ou chefia imediata) valoriza os servidores. 3,53 ,986 973
Coesdo entre | As relagdes entre as pessoas do meu grupo/setor sdo de 3,52 938 ,880
Colegas amizade.
Apoio da Chefia | O superior (ou chefia imediata) elogia quando o servidor 3,50 1,115 1,244
faz um bom trabalho.
Apoio da Chefia | O superior (ou chefia imediata) colabora com a 3,50 1,049 1,100
produtividade dos servidores.
Conforto Fisico | Nesta organizacdo, o local de trabalho € arejado. 3,49 1,090 1,189




Coesdo entre | O didlogo € utilizado para resolver os problemas da 3,49 1,035 1,071
Colegas institui¢do.
Apoio da Chefia | A instituicdo aceita novas formas de o servidor realizar suas | 3,44 ,900 ,809
tarefas.
Conforto Fisico | O ambiente fisico de trabalho é agraddvel. 3,43 1,010 1,019
Apoio da Chefia | As inovagdes feitas pelo servidor no seu trabalho sao 3,43 ,865 , 749
aceitas pela instituigdo.
Apoio da Chefia | Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos servidores. 3,42 926 ,857
Coesio entre | Os conflitos que acontecem no meu trabalho sio resolvidos 3,39 1,045 1,093
Colegas pelo préprio grupo.
Coesdo entre | Nesta instituicao, os servidores recebem bem um novo 3,38 975 951
Colegas colega.
Apoio da Chefia | As mudangas sdo acompanhadas pelos superiores (ou 3,35 991 982
chefias).
Apoio da Chefia | Meu setor € informado das decisdes que o envolvem. 3,33 1,062 1,127
Coesido entre | Aqui, nesta institui¢éo, existe cooperacdo entre os colegas. 3,30 1,076 1,158
Colegas
Coesido entre | Existe integrago entre colegas e servidores nesta 3,29 1,050 1,103
Colegas instituicdo.
Reconhecimento | O reconhecimento dos servidores depende das tarefas que 3,28 913 ,833
eles fazem.
Reconhecimento | O trabalho bem feito € elogiado. 3,28 1,020 1,040
Reconhecimento | Quando os servidores conseguem desempenhar bem o seu 3,25 1,042 1,086
trabalho, eles sdo reconhecidos.
Reconhecimento | Os servidores realizam suas tarefas com satisfacdo. 3,25 ,958 918
Reconhecimento | O reconhecimento dos servidores depende da qualidade de 3,24 916 ,838
suas tarefas.
Conforto Fisico | O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas. 3,24 ,947 ,898
Apoio da Chefia | As tarefas que demoram mais para serem realizadas sdao 3,20 1,040 1,081
orientadas até o fim pelo superior (ou chefia imediata).
Conforto Fisico | Os equipamentos de trabalho sao adequados para garantir a 3,20 ,920 ,846
satde do servidor no trabalho.
Conforto Fisico | O espago fisico no setor de trabalho ¢ suficiente. 3,19 1,119 1,252
Apoio da Chefia | Nesta institui¢do, as dividas sdo esclarecidas. 3,18 1,003 1,006
Reconhecimento | A qualidade do trabalho tem influéncia no reconhecimento 3,18 1,014 1,028
do servidor.
Reconhecimento | Nesta organizacio, o servidor sabe por que estd sendo 3,15 977 ,955
reconhecido/valorizado.
Conforto Fisico | O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas dos 3,12 1,073 1,151
servidores.
Apoio da Chefia | As mudancas nesta organizagdo sdo informadas aos 3,08 1,098 1,206
servidores.
Conforto Fisico | Esta institui¢do demonstra preocupacdo com a segurangano | 3,07 954 910
trabalho.
Reconhecimento | Esta institui¢do valoriza o esfor¢o dos servidores. 3,07 1,007 1,014
Apoio da Chefia | Nesta institui¢io, os servidores tém participagdo nas 3,05 1,053 1,109
mudangas.
Apoio da Chefia | As mudancas nesta organizagdo sio planejadas. 3,03 1,076 1,158
Apoio da Chefia | Aqui, existe planejamento das tarefas. 2,98 1,139 1,298
Conforto Fisico | Nesta organizagdo, o deficiente fisico pode se movimentar 2,97 1,047 1,096
com facilidade.
Conforto Fisico | Esta instituicdo se preocupa com a saude de seus servidores. | 2,97 1,093 1,194
Conforto Fisico | Nesta organizagdo, a postura fisica dos servidores é 2,96 ,902 ,814
adequada para evitar danos a satde.
Conforto Fisico | Nesta organizagdo, existem equipamentos que previnem os 2,94 ,937 ,878
perigos do trabalho.
Conforto Fisico | Os servidores desta institui¢do tém os equipamentos 2,88 1,124 1,263

necessdrios para realizar suas tarefas e atividades.




Reconhecimento | A produtividade do servidor tem influéncia nas suas 2,87 1,028 1,057
recompensas.
Reconhecimento | O reconhecimento que o servidor recebe estd dentro das 2,87 ,983 ,965
suas expectativas.
Reconhecimento | Para premiar o servidor, esta instituicao considera a 2,78 ,980 ,960
qualidade do que ele produz.
Coesdo entre | Aqui, os colegas auxiliam um novo servidor em suas 2,75 ,938 ,880
Colegas dificuldades.

Fonte: Dados da pesquisa.

Uma vez que a dimensdo Controle/Pressdao possui um formato diferente de intepretacio,
na Tabela 3, apresentam os resultados por item desta dimensao. Conforme pode ser analisado,
embora os escores indiquem resultados medianos, o item “esta instituicdo exige que as tarefas
sejam feitas dentro do prazo previsto” apresenta um escore mais préoximo do ideal,
considerando que, em termos de prazo na execucdo de suas atividades rotineiras, ha
controle/pressdo adequado para tais situagdes de trabalho.

Tabela 3: Resultados por item da dimensiao Controle/Pressio

Item Média | Desvio Padrao | Varidncia
Esta instituicdo exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo 3,24 937 879
previsto.
Nesta institui¢do, nada é feito sem a autorizagdo do superior (ou chefia| 2,75 ,976 ,953
imediata).
Os hordrios dos servidores sdo cobrados com rigor. 2,71 1,050 1,103
A frequéncia dos servidores € controlada com rigor por esta 2,70 1,076 1,158
instituicdo.
Nesta institui¢c@o, existe uma fiscalizacdo permanente do superior (ou 2,63 ,968 ,936
chefia imediata).
Aqui, o superior (ou chefia imediata) usa as normas institucionais para| 2,62 975 951
punir os servidores.
Aqui, existe controle exagerado sobre os servidores. 2,48 ,934 ,872
Nesta institui¢d@o, tudo € controlado. 2,43 ,885 , 783
Aqui, o superior (ou chefia imediata) pressiona o tempo todo. 2,16 ,871 , 758

Fonte: Dados da pesquisa.

4.2. Andlise dos Campi e Reitoria do IFNMG

Em continuidade, serdo analisadas as unidades (campi e reitoria) do IFNMG.
Inicialmente, as médias gerais de cada unidade passaram por uma andlise de varidncia
(ANOVA) conjuntamente, visando identificar as unidades que apresentavam semelhancas e
discrepancias em termos de variacdo de seus escores. Assim, conforme a Tabela 4, foi
possivel ranquear as unidades conformes suas médias, daquelas que se destacam
positivamente, aquelas que se destacam negativamente em termos de Clima Organizacional.

De tal modo, percebem-se 2 subconjuntos, divididos em: (1) cinco unidades que
possuem as médias mais altas e se destacam positivamente por sua variacdo e (2) duas
unidades que possuem as médias mais baixam e se destacam negativamente por sua variagao
(estatisticamente significante a p<0,05). Além disso, outras 5 unidades se mostraram entre 0s
subconjuntos 1 e 2, visto ndo apresentaram variacdo que as alocassem para 0s grupos que se
destacam positiva ou negativamente. Isto é, formando 3 agrupamentos de escores (I) altos, (II)
medianos e (III) baixos, conforme Tabela 4.



Tabela 4: Agrupamento de Médias por meio da ANOVA (Tukey HSD)

Unidade N Subcoiljuntos para alfa2= 0,05 Grupos
IFNMG - Reitoria 66 - 3,5155

IFNMG - Campus Janudria 51 - 3,4429

IFNMG - Campus Diamantina 26 - 3,4228 I
IFNMG - Campus Almenara 36 - 3,4215

IFNMG - Campus Salinas 75 - 3,3953

IFNMG - Campus Montes Claros 37 3,3017 3,3017

IFNMG - Campus Avangado Porteirinha 13 3,3001 3,3001

IFNMG - Campus Arinos 33 3,2066 3,2066 I
IFNMG - Campus Pirapora 44 3,1793 3,1793

IFNMG - Campus Teéfilo Otoni 30 3,1712 3,1712

IFNMG - Campus Avangado Janatiba 14 3,0057 - i
IFNMG - Campus Araguai 49 2,9532 -

Fonte: dados da pesquisa.

Em complemento, seguem, nas Tabelas 5 e 6, os resultados de cada dimensdo que
compde o clima organizacional para todas as unidades do IFNMG, subdividindo-os
(especificamente na Tabela 5) por Docentes e TAE’s. Em negrito, na Tabela 5, destacam-se
os resultados ruins que carecem de algum tipo de atenc¢do diferenciada.

Tabela 5: Resultados do Clima Organizacional no IFNMG: Docentes X TAE’s

. Apoio Coesao

Unidade Cargo Org a(fllil;::i aried] da Reconhecimento Cg?sﬂzzto /Cl(,):,l et : SO;; entre
Chefia Colegas

Reitoria Docente (n=9) 3,6902 3,9365 3,6496 3,9145 2,4938 3,4444
(n=66) TAE (n=57) 3,4880 3,6734 3,3131 3,4818 2,5322 3,5038
Janudria Docente (n=31) 3,4066 3,5223 3,0993 3,1017 2,3584 3,6682
(n=51) TAE (n=20) 3,4993 3,6333 3,1885 3,6269 2,5167 3,5643
Diamantina Docente (n=8) 3,3992 3,9702 3,5769 3,2981 2,9028 3,0536
(n=26) TAE (n=18) 3,4333 3,9683 3,7094 3,0385 2,7716 3,2222
Almenara Docente (n=17) 3,4084 3,5322 3,4208 3,1086 2,5490 3,5294
(n=36) TAE (n=19) 3,4333 3,6717 3,3684 3,4656 2,6550 3,3158
Salinas Docente (n=38) 3,4010 3,5288 3,2004 3,4372 2,5789 34173
(n=75) TAE (n=37) 3,3895 3,5843 3,1767 3,3264 2,5916 3,4517
Montes Docente (n=19) 3,4486 3,5489 3,2470 3,4939 2,5205 34737
(Cnlig(;s) TAE (n=18) 3,1466 3,1640 2,8632 3,2949 28272 | 32381
Porteirinha Docente (n=6) 3,1889 3,5646 3,1429 2,6813 2,7302 3,2857
(n=13) TAE (n=7) 3,4300 3,7222 3,4872 3,1282 2,5926 3,4048
Arinos Docente (n=13) 2,9421 2,9121 2,9290 2,9941 3,0256 2,9011
(n=33) TAE (n=20) 3,3786 3,1810 3,0462 3,3038 2,3167 3,6786
Pirapora Docente (n=15) 2,9652 3,0381 2,7795 2,9641 2,9556 3,0000
(n=44) TAE (n=29) 3,2900 3,2857 3,0398 3,3820 2,6169 3,3596
Teobfilo Docente (n=11) 3,0843 2,6364 2,6364 2,4965 2,1919 3,8442
8::;1(1)) TAE (n=19) 3,2216 3,3383 3,0850 3,3603 2,8713 3,1955
Janadba Docente (n=6) 3,1625 3,3492 3,2949 3,1923 3,0000 2,9762
(n=14) TAE (n=8) 2,8882 3,1786 2,7981 2,4423 3,0139 3,0357
Aracuaf Docente (n=28) 3,0101 2,8027 2,8242 2,7747 2,6825 3,3316
(n=49) TAE (n=21) 2,8774 2,8435 2,5092 2,9927 2,9788 3,0204
IFNMG Docente (n=202) 3,2720 3,3362 3,1120 3,1390 2,6139 3,3868
(n=474) TAE (n=272) 3,3316 3,4655 3,1476 3,3201 2,6499 3,3745

Fonte: Dados da Pesquisa.




Tabela 6: Resultados — Estudo do Clima Organizacional no IFNMG

Unidade Clima Apoio da Reconhecimento | Conforto | Controle / Coesao
Organizacional Chefia Fisico Pressao entre
Colegas

Reitoria 3,515 3,709 3,359 3,540 2,526 3,495

(n=66)

Janudria 3,442 3,565 3,134 3,307 2,420 3,627

(n=51)

Diamantina 3,422 3,968 3,668 3,118 2,812 3,170

(n=26)

Almenara 3,421 3,605 3,393 3,297 2,604 3,416

(n=36)

Salinas 3,395 3,556 3,188 3,382 2,585 3,434

(n=75)

Montes 3,301 3,361 3,060 3,397 2,669 3,359

Claros

(n=37)

Porteirinha 3,300 3,637 3,301 2,887 2,666 3,340

(n=13)

Arinos 3,206 3,075 3,000 3,181 2,596 3,372

(n=33)

Pirapora 3,179 3,201 2,951 3,239 2,732 3,237

(n=44)

Teéfilo 3,171 3,081 2,920 3,043 2,622 3,433

Otoni (n=30)

Janatiba 3,005 3,251 3,011 2,763 3,007 3,010

(n=14)

Araguaf 2,953 2,820 2,689 2,868 2,809 3,198

(n=49)

IFNMG 3,306 3,410 3,1324 3,242 2,6346 3,379

(n=474)

Fonte: Dados da Pesquisa.

5. PROPOSTAS DE INTERVENCAO

Consideram-se os itens ruins como os elementos mais criticos da avaliacdo do Clima
Organizacional. Os autores da area (p.ex., SCHNEIDER; REICHERS, 1983; AREIAS;
COMANDULE, 2006; MARTINS, 2008) sugerem, por exemplo, que esforcos devem ser
concentrados para evitar ou dirimir elementos que tornem o clima organizacional ruim.

Neste caso, foram realizadas propostas de intervencdo para cada um dos itens que
apresentaram escore “ruim’” (conforme as normatizacdes técnicas de interpretacdo da Escala
de Clima Organizacional — ECO), sendo estes apenas 10 itens para o IFNMG, cujo propdsito
€ nortear acdes institucionais para a melhoria continua, numa tentativa de dirimir os
problemas evidenciados pela andlise dos itens do Clima Organizacional. Vale ressaltar que
tais propostas sdao exemplos e ndo findam todas as possibilidades de interven¢do que a
Instituicdo e os seus servidores podem propor.

Quadro 2: Propostas de Intervencéo por item
I Dimensao |Item | Média | Exemplo de Propostas |
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Apoio da Chefia | Aqui, existe 2,98 Investir na capacitacdo da equipe de gestores para
planejamento das gerenciamento de equipes.
tarefas. Analisar e atuar sobre aspectos da cultura

organizacional para promover mudangas no contexto.
Utilizar mecanismos de planejamento ageis.

Investir em mecanismos de gestdo participativa e
aberta (informacdes e dados).

Conforto Fisico | Nesta organizagdo, o 2,97 Realizar avaliacdo técnica nos ambientes de trabalho
deficiente fisico pode se para adequar as condi¢des de acessibilidade.
movimentar com Reunir com servidores ou pessoas com deficiéncia
facilidade. que utilizam os espagos para verificar as necessidades

de adaptacdo.

Conforto Fisico | Esta instituicao se 2,97 Promover agdes rotineiras voltadas para a saide e
preocupa com a sadde bem estar do servidor no trabalho (gindstica laboral,
de seus servidores. momentos de meditacio e relaxamento, blitz da

ergonomia).

Realizar campanhas de incentivo a pratica esportiva e
alimentagdo saudavel.

Instituir comissdo de saide e seguranca do servidor.

Conforto Fisico | Nesta organizacio, a 2,96 Realizar avaliagdo técnica nos ambientes de trabalho
postura fisica dos para identificar, considerando as opinides dos
servidores é adequada servidores.
para evitar danos a Promover agdes periddicas para conscientiza¢do
satde. sobre ergonomia no trabalho.

Instituir comissdo de saide e seguranca dos
servidores (CISSP).

Conforto Fisico | Nesta organizagdo, 2,94 Realizar avaliacdo técnica nos ambientes de trabalho
existem equipamentos para adequar as condi¢des de seguranga e verificar os
que previnem os perigos equipamentos de seguranga existentes.
do trabalho. Instituir comissdo para atuar na prevencdo de

acidentes de trabalho.
Realizar agdes educativas sobre prevencdo de riscos
no ambiente de trabalho.

Conforto Fisico | Os servidores desta 2,88 Realizar diagndstico juntos aos servidores para
institui¢do tém os verificar a falta ou inadequacdo de equipamentos.
equipamentos Investir na aquisi¢do de equipamentos necessarios
necessarios para realizar para o desempenho das atividades.
suas tarefas e atividades.

Reconhecimento| A produtividade do 2,87 Investir na capacitacdo da equipe de gestores para
servidor tem influéncia gerenciamento de equipes.
nas suas recompensas. Adotar préaticas para feedback e reconhecimento do

bom desempenho.

Reconhecimento| O reconhecimento que o | 2,87 Estabelecer uma politica de reconhecimento pelo

servidor recebe esta
dentro das suas
expectativas.

bom desempenho.

Incentivar a¢des de reconhecimento pelas chefias.
Aprimorar os procedimentos de avaliagio de
desempenho para progressdo do servidor.

Divulgar as conquistas dos servidores e participacio
em projetos e acdes de destaque.

Avaliar periodicamente a distribuicio do trabalho
entre setores e servidores.
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Reconhecimento| Para premiar o servidor, | 2,78 | e Estabelecer uma politica de reconhecimento pelo

esta instituicio bom desempenho.
considera a qualidade do e Incentivar a¢des de reconhecimento pelas chefias.
que ele produz. e Aprimorar os procedimentos de avaliagdo de

desempenho para progressdo do servidor.

e Divulgar as conquistas dos servidores e participagdo
em projetos e agdes de destaque.

e Avaliar periodicamente a distribuicdo do trabalho
entre setores e servidores.

Coesdo entre | Aqui, os colegas 2,75 | « Desenvolver uma rotina de socializagdo com 0 novo
Colegas auxiliam um novo servidor em relac@o ao trabalho.
servidor em suas » Capacitar e orientar gestores e equipes para atuacio
dificuldades. especial junto aos novos servidores (mentoria).

* Criar uma cultura interna de feedback e incentivar a
manifestacdo dos novos servidores acerca do
contexto do trabalho (relagdes, aspectos técnicos).

Fonte: Autores.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve por objetivo analisar o clima organizacional no Instituto Federal do
Norte de Minas Gerais (IFNMG). Neste trabalho, enfocam-se os resultados dos escores para o
clima organizacional e suas dimensdes e as propostas de intervencdo para os problemas
encontrados por meio do estudo empirico.

As andlises mostram que o IFNMG possui um clima organizacional predominantemente
mediano, com algumas deficiéncias relacionadas ao reconhecimento dado ao trabalho feito
pelos servidores (principalmente, em relacdo as suas expectativas e a qualidade do que eles
produzem) e ao conforto infraestrutural da organizacdo e sua preocupacdo com questdes
ergonOmicas e postura laboral. Ademais, € consenso nos resultados de todos os campi e da
reitoria que os servidores nio auxiliam novos servidores em suas dificuldades no trabalho,
causando problemas de adaptacdo e coesdo entre colegas. Em outro limiar, os servidores
alegam a Institui¢do tem problemas de planejamento das atividades cotidianas.

Esses resultados e outras situagdes encontradas por meio dos dados levantados devem
ser estudados de forma mais acurada por parte dos gestores envolvidos com a Instituicdo,
fornecendo subsidios empiricos para se nortear praticas e politicas de gestdo de pessoas no
servico publico, em especial, no IFNMG.

N

Entdo, compete a alta administracdo da instituicdo adotar providéncias juntos aos
gestores e servidores das unidades para o cumprimento de uma agenda de intervengdo sobre
os indices de clima organizacional que apresentaram escores ruins, visando uma unicidade
dentro do IFNMG, em termos de engajamento para acdes de melhoria e fortalecimento.

Ainda, tendo-se dados concretos sobre padroes comportamentais coletivos e individuais
no contexto organizacional, poder-se-4, por exemplo:

e Verificar situacdes comuns e/ou atipicas de comportamento organizacional dentro do
contexto do servico publico;

e [dentificar problemas de relacionamento interpessoal ou de nivel organizacional;

e Desenvolver propostas mais robustas de melhoria da qualidade de vida do servidor.

Em termos tedrico-empiricos, por sua vez, espera-se encontrar relacdes entre o0s
indicadores de clima organizacional, comportamentos individuais e contextos de trabalho.
Basicamente, intenta-se descobrir varidveis explicativas que facam uma distingdo empirica
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entre os comportamentos dos servidores, que possibilite o desenvolvimento de possiveis
propostas tedricas em pesquisas futuras, por exemplo: (i) fornecendo uma explica¢do para o
comportamento individual pautada em elementos psicossociais, (ii) obtendo-se dados que
mostrem a existéncia de antecedentes e consequentes do comportamento organizacional no
servico publico, bem como, (iii) identificando preditores especificos para os constructos
avaliados, comungando com as necessidades da gestdo de pessoas para a administracdo
publica.

Em termos de contribui¢do prética, os resultados fornecem subsidios para se nortear
préticas e politicas de gestdo de pessoas no servi¢o publico, e em especial, no IFNMG. Assim,
tendo-se dados concretos sobre padrdoes comportamentais coletivos e individuais no contexto
organizacional, poder-se-4 desenvolver propostas mais robustas e assertivas para a melhoria
da qualidade de vida do servidor e consequentemente do desempenho organizacional.
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