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RESUMO
BENAYHUN JUNIOR, Paulo Rufino. A Percep¢ao dos Servidores do Instituto Federal do
Amapa sobre os Fatores Determinantes de Clima Organizacional: Estudo de Caso no
Campus Santana. UFRRJ, 2025. 105 p. Dissertagdo (Mestrado Profissional em Gestdo e
Estratégia). Programa de Pos-Graduagao em Gestdo e Estratégia, Universidade Federal Rural

do Rio de Janeiro, Seropédica, RJ, 2025.

O objetivo deste estudo foi analisar a percep¢do dos servidores, docentes e técnicos
administrativos do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amapa (IFAP),
campus Santana, sobre os fatores determinantes do clima organizacional. A elaboracdao da
base tedrica se desenvolveu através dos conceitos de Gestdo de Pessoas, Clima
Organizacional, Gestdo do Clima Organizacional e Modelos de Pesquisa de Clima. Os estudos
de Rizzati de 1995 e 2002 sobre pesquisa de clima em universidades federais serviram para
instrumentalizar a execu¢ao do levantamento de dados. A Pesquisa possui natureza aplicada,
exploratdria e descritiva, com abordagens qualitativa e quantitativa. O instrumento de coleta
de dados utilizado foi um questionario eletronico (Google Forms), baseado no modelo
adaptado de Rizzatti (1995), elaborado com 30 afirmativas, atreladas a 6 fatores: Imagem e
avaliagdo da instituicdo; Desenvolvimento de recursos humanos; Organizagao e condi¢des de
trabalho; Relacionamento interpessoal; Sucessdo politico-administrativa e comportamento das
chefias; Satisfacdo pessoal. A partir da andlise dos dados, foi aplicada a técnica de grupo
focal, onde foi possivel coletar informagdes oriundas das andlises e reflexdes dos servidores.
Como resultado, a pesquisa indicou um clima organizacional medianamente positivo, com a
identificagdo de areas criticas em trés dos fatores avaliados e avaliagdes altamente positivas
em outros dois. Os resultados encontrados contribuem para a ampliagdo do debate sobre o
tema no setor publico, sobretudo nos Institutos Federais, pouco explorados nesse contexto. Os
dados obtidos poderao orientar agdes de curto e longo prazos para a melhoria do ambiente de
trabalho, valorizagdo dos servidores e, consequentemente, a elevagdo na qualidade dos
servicos prestados a comunidade. Como Produto Técnico e Tecnoldgico, foi possivel elaborar
um relatorio técnico conclusivo com diagnoéstico e proposta de intervengdo para mitigar os
pontos criticos encontrados.

Palavras-Chave: Clima Organizacional; Gestdo do Clima organizacional; Instituto Federal.



ABSTRACT

BENAYHUN JUNIOR, Paulo Rufino. The Perception of Employees at the Federal
Institute of Amapa Regarding the Determinant Factors of Organizational Climate: A
Case Study at the Santana Campus. UFRRJ, 2025. 105 pages. Dissertation (Professional
Master’s in Management and Strategy). Graduate Program in Management and Strategy,
Federal Rural University of Rio de Janeiro, Seropédica, RJ, 2025.

This study aimed to analyze the perceptions of faculty and administrative staff at the Santana
Campus of the Federal Institute of Education, Science, and Technology of Amapa (IFAP)
regarding the key factors that determine organizational climate. The theoretical framework
was based on concepts related to People Management, Organizational Climate, Organizational
Climate Management, and Climate Survey Models. Research by Rizzati (1995, 2002) on
climate surveys in federal universities supported the data collection process. The study
employed an applied, exploratory, and descriptive methodology with both qualitative and
quantitative approaches. Data was collected via an electronic questionnaire (Google Forms)
based on Rizzati's adapted model (1995), comprising 30 statements across six factors:
Institutional Image and Evaluation; Human Resources Development; Organization and
Working Conditions; Interpersonal Relationships; Political-Administrative Succession and
Leadership Behavior; and Personal Satisfaction. A focus group technique was also used to
deepen the analysis through participants’ reflections. As a result, the survey indicated a
moderately positive organizational climate, with critical areas identified in three of the
assessed factors and highly positive evaluations in two others. The findings contribute to the
academic discussion on organizational climate in public institutions, particularly Federal
Institutes, which remain underexplored. The data may guide short-and long-term actions to
improve the work environment, enhance staff appreciation, and ultimately improve service
quality. As a Technical and Technological Product, a conclusive technical report with
diagnostic insights and intervention proposals was developed to address the identified critical
issues.

Keywords: Organizational Climate; Organizational Climate Management; Federal Institute.
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1 INTRODUCAO

No momento atual da humanidade, marcado por uma economia globalizada e movida
pelo desenvolvimento tecnologico, o acirramento da competitividade dos mercados e a busca
da melhoria continua na fabricagdo de produtos, prestacdo de servigos e efici€éncia nas
organizacdes, exigem-se pessoas cada vez mais capacitadas, comprometidas e engajadas para
contribuir com a produtividade.

Nesse cendrio, a gestdo de pessoas assume um papel de fundamental importancia,
interagindo com uma série de fatores interligados que refletem as mudangas nas dinamicas
econdmicas, tecnoldgicas e sociais. Torna-se, assim, responsavel por administrar os conflitos
provenientes do ambiente externo e principalmente pelo ambiente organizacional, além de
apresentar-se mais atuante na estratégia organizacional, influenciando desde a atracdo e
retengdo de talentos até a criagdo de um ambiente de trabalho que promova a inovagdo e o
bem-estar. O ambiente no qual sdo desenvolvidas as relacdes de trabalho € essencial para
formacgao de equipes de alto desempenho e engajamento.

Lidar com pessoas nas organizagdes ¢ uma tarefa complexa e desafiadora. O ser
humano ¢, por natureza, um ser social e a troca de experiéncias ¢ algo que pode ser benéfico
sob varios aspectos da vida profissional ou pessoal. No ambito profissional, as relagdes entre
as pessoas podem ser tidas como essenciais, visto que a maioria das profissdes exige maior
engajamento e atividades em conjunto para atingimento do objetivo final (Ribeiro, 2017).

Administrar o clima organizacional passou a ser uma agao estratégica, principalmente
para as organizagdes que tomam a gestdo da qualidade como pressuposto cultural. Embora
bastante explorado, o tema “Clima Organizacional”, ainda sustenta uma série de
questionamentos, apresentando sempre novidades e se modificando de acordo com os
personagens, a cultura e o tempo (Luz, 2003).

A pesquisa de clima organizacional ¢ um excelente mecanismo para se conhecer a
organizacao e seu ambiente de trabalho, transmitindo aos seus dirigentes uma visao ampla da
organizacdo (Rizzatti, 1995). O estudo aqui apresentado constatou, também, que a pesquisa de
clima organizacional, seja por meio de percep¢ao ou aspiragdo, ¢ um diagndstico adequado da
organizagdo e pode resultar em adocao de estratégias inovadoras para a gestao.

Segundo Moro (2012), a pesquisa de clima organizacional fornece informacdes

fidedignas sobre o ambiente de trabalho, por meio da percep¢do dos individuos que compdem
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a organizagdo. Com isso, € possivel identificar aspectos positivos e negativos que influenciam
o clima organizacional.

Sobre a ¢égide do servigo publico, ¢ de suma importancia conhecer o clima
organizacional entre os servidores. Os servidores publicos estdo expostos as variaveis de (in)
satisfacdo e estresse, fatores politicos, carga de trabalho, tomadas de decisdes superiores,
entre outros. Rizzatti (2002), destaca que a melhoria do ambiente de trabalho e da satisfacao
dos diversos integrantes em relacdo ao clima organizacional presente na institui¢do, sao
fatores que precisam ser repensados.

O Instituto Federal de Educacgdo, Ciéncia e Tecnologia do Amapéd (IFAP) ¢ uma
institui¢do federal de ensino que faz parte da Rede Federal de Educag¢do Profissional e
Tecnoldgica, criada no ano de 2008, através da Lei n° 11.892, acompanhado de outros 37
institutos federais em todo Brasil (PDI, 2019). Possui uma estrutura descentralizada,
pluricurricular ¢ multicampi, sendo composto pela Reitoria, Campus Macapd, Campus
Avancado Oiapoque, Campus Laranjal do Jari, Campus Porto Grande, Campus Santana,
Centro de Referéncia em Educacao a Distancia Pedra Branca do Amapari e Polo Amapa.

A escolha do campus Santana do Instituto Federal de Educagao Ciéncia e Tecnologia
do Amapd — IFAP como ambiente empirico de pesquisa se deu pela proximidade do
pesquisador com o objeto de estudo. O Campus estd localizado no municipio de Santana,
segundo maior municipio do estado do Amapa, distante 17 km da capital Macapa, onde esta
sediada a reitoria. Vale ressaltar que os institutos federais no Brasil, bem como no Amapa,
ainda fazem parte da historia recente, desta forma, ainda ¢ insipiente aos registros de estudos e
pesquisas relacionadas ao clima organizacional nessas institui¢des.

O campus Santana oferta cursos técnicos de nivel médio, integrado e subsequente,
licenciatura, superior tecnoldgico e pos-graduagdo Lato Sensu e Stricto Sensu, além de cursos
de formacdo inicial e continuada. Estd voltado para oferta de vagas no eixo de Gestdo e
Negocios, possui 26 (vinte e seis) cursos ativos com 3.656 alunos matriculados e distribuidos
em cursos presenciais € EAD. Conta com 102 (cento e dois) servidores entre efetivos e
temporarios, sendo 57 (cinquenta e sete) docentes e 45 (quarenta e cinco) técnicos
administrativos.

Assim, partindo dos pressupostos apresentados, o presente estudo busca investigar a

seguinte questdo: Qual a percep¢ao dos servidores docentes e técnicos administrativos
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sobre os fatores determinantes na formacao do clima organizacional do IFAP — Campus
Santana?

Como ressalta Brennand e Castro Neto (2017), para responder a uma questdo de
pesquisa, se faz necessario determinar objetivos e ¢ através deles, que uma série de fases e

processos demarcam o caminho que o pesquisador deve percorrer.
1.1 Objetivos

Marconi e Lakatos (2017) afirmam que € por meio dos objetivos que se indica a
pretensdao com o desenvolvimento da pesquisa, quais resultados se busca alcangar. O objetivo
geral estd relacionado a visdao mais abrangente, enquanto que os objetivos especificos estao

relacionados com particularidades do processo de pesquisa.

1.1.1 Objetivo geral

4

Nesse sentido, o objetivo geral desta investigagdo ¢ analisar a percepcao dos
servidores sobre os fatores determinantes na formacdo do clima organizacional do Instituto

Federal do Amapa — IFAP, Campus Santana.

1.1.2 Objetivos especificos

Visando alcangar o objetivo final proposto, adotaram-se os seguintes objetivos
especificos:

- Identificar os principais fatores que podem influenciar na formagdo do clima
organizacional no servigo publico, segundo a literatura;

- Distinguir modelos de pesquisa de clima organizacional e escolher o que mais se
adéqua ao servigo publico;

- Aplicar o modelo de pesquisa de clima organizacional junto aos servidores do Instituto
Federal do Amapa — IFAP, Campus Santana;

- Analisar os dados, evidenciando os pontos positivos e negativos manifestados nas
percepcoes dos servidores docentes e técnicos administrativos e apresentar os
resultados;

- Produzir um relatério técnico conclusivo, com a finalidade de fornecer informagoes
que possam ser utilizadas pelos gestores na formulagao de politicas que proporcionem
um ambiente de trabalho favoravel a produtividade e a melhoria da qualidade dos

servicos prestados pelos servidores.
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1.2 Justificativa

Apos levantamentos do cendrio atual, foi observado que a instituicdo ndo possui uma
politica de gestdo voltada ao diagnostico dos fatores que afetam a percepcdo do ambiente
organizacional por parte dos servidores. Os campi nao possuem uma instancia dentro da
estrutura organizacional que seja responsavel pela gestdo de pessoas, ficando os servidores
dependentes de politicas de gestdo de pessoas encaminhadas pela Pro-Reitoria de Gestao de
Pessoas, localizada na capital Macapa/AP.

A inquietagdo para o estudo dessa tematica nasceu da observacao, pelo autor, das
atividades laborais e das relagdes de trabalho dos diferentes grupos sociais dentro do Instituto
Federal do Amapa e pela inexisténcia de uma ferramenta ou processo de gestdo do clima
organizacional implantado no local. Importante destacar que o proprio autor vivencia o
ambiente por fazer parte do quadro efetivo de servidores técnicos administrativos do 6rgao,
lotado na Secdo de Registro Escolar e Académico do Campus Santana. De maneira
complementar, a intensificacdo dos debates atuais e discussdes sobre a problematica do estudo
do comportamento humano nas organizacdes foram fatores determinantes na elabora¢dao da
proposta de pesquisa.

O estudo de clima organizacional estd relacionado a questdes como engajamento,
identificacdo do individuo com seu local de trabalho, as relagdes pessoais e de trabalho
construidas, a satisfacdo e a qualidade de vida no trabalho, tudo isso justifica a necessidade do
estudo nessa area, visto que o mestrado ¢ de natureza profissional e aplicada.

E importante frisar ainda que, apesar do tema gestio de pessoas ser muito explorado
em pesquisas académicas, os seus campos de abrangéncia, como o estudo do comportamento
organizacional, ainda s3o incipientes nas producdes voltadas as especificidades da
administracao publica, principalmente no que tange aos Institutos Federais.

Portanto, do ponto de vista tedrico, a pesquisa contribuird para a construgdo de
conhecimento e ampliard o debate académico acerca das teorias comportamentais nas
organizagdes publicas, langcando um olhar para as especificidades dos institutos federais.
Enquanto que, do ponto de vista pratico, o IFAP tera mais uma ferramenta de gestdo com
bases cientificas, visto que, um dos objetivos especificos ¢ produzir um relatério técnico
conclusivo, com a finalidade de fornecer informagdes que possam ser utilizadas pelos gestores
na formulagdo de politicas que proporcionem um ambiente de trabalho favoravel a

produtividade e a melhoria da qualidade dos servicos prestados pelos servidores.
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1.3 Delimitacio

O estudo estd delimitado a compreender a percep¢do dos servidores Técnicos
Administrativos em Educacdo — TAE e Docentes sobre os fatores determinantes na formacao
do clima organizacional no Campus Santana do Instituto Federal do Amapa (IFAP). Foram
incluidos na pesquisa apenas servidores efetivos, em atividade no campus, no periodo de
levantamento dos dados, excluidos os servidores fora de atividade, ou seja, pensionistas,
inativos, substitutos, visitantes ou afastados por qualquer razao.

Fundamentado na literatura de modelos de pesquisa de clima organizacional descritos
no referencial tedrico, a presente pesquisa propde-se a estudar o modelo de Rizzatti (1995),
que reune 6 (seis) varidveis consideradas mais significativas para a pesquisa de clima em
institui¢des publicas, a partir de suas caracteristicas e peculiaridades, a saber:

e Imagem e avaliacdo;

e Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos;
e Organizagdo e condi¢des de trabalho;

e Relacionamento interpessoal;

e Sucessdo politico-administrativa e comportamento das chefias;

e Satisfagdo pessoal.
1.4 Estrutura da Dissertacio

A dissertagdo esta estruturada em sete seg¢des, quais sejam: 1. Introducdo e suas
subse¢des; 2. Referencial tedrico; 3. Metodologia da pesquisa; 4. Andlise dos dados e
apresentacao dos resultados; 5. Producado técnica e tecnologica; 6. Consideragdes finais, e; 7.
Relatorio técnico conclusivo.

Com o intuito de alicercar o tema clima organizacional, o referencial tedrico aborda
assuntos relacionados a gestdo de pessoas, sua origem e evolugdo; gestdo de pessoas na
administracdo publica; defini¢do dos conceitos de clima organizacional; clima organizacional
em instituicdes publicas de ensino; gestdo do clima organizacional e modelos para estudo de
clima organizacional.

Na secdo de metodologia, estdo apresentados os procedimentos que conduziram o
desenvolvimento da pesquisa, tais como tipo de pesquisa, descricao dos instrumentos e fontes

escolhidas para coleta e analise dos dados.
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A secdo de andlise dos dados e apresentacdo dos resultados expds os resultados
encontrados a partir da coleta de dados. Os achados da pesquisa foram analisados, criticados e
interpretados com base na literatura que sustentaram a tematica abordada.

Posteriormente, sdo apresentados os conceitos e definigdes de produto técnico e
tecnoldgico, bem como sua importancia para o avango e desenvolvimento cientifico e pratico
das institui¢des estudadas, podendo contribuir para a elaboracdo de planos e estratégias de
curto e médio prazos para melhorias de processos, produtos e servicos.

A secdo de consideracdes finais apresenta a visdo global da produgao do trabalho, bem
como as conclusdes obtidas. Também aponta para a resposta do problema de pesquisa e o
alcance dos objetivos propostos. Informa ainda as contribui¢des para o campo de estudo a
partir dos resultados obtidos.

Por fim, a ultima se¢cdo traz como produto tecnologico oriundo dos estudos e
resultados da pesquisa, um relatdrio técnico conclusivo contendo um diagndstico do problema
da pesquisa, com propostas de intervengdes para mitigar os pontos criticos encontrados nos

resultados.
2 REFERENCIAL TEORICO

Para abordar o tema gestao do clima organizacional sob a égide do servigo publico, se
faz necessario conhecer os alicerces tedricos que fundamentam essa tematica. Logo, ¢
importante trazer elementos que levem ao objetivo final do estudo. Assim, € preciso conhecer
a gestdo de pessoas como ciéncia, sua origem e sua evolucdo, sua aplicabilidade no setor
publico, bem como as defini¢gdes e andlises sobre o elemento clima organizacional, seu

diagnostico e modelos de gestao.

2.1 Gestao de Pessoas: Origem e evolucao

No inicio do século XX, o engenheiro Frederick Winslow Taylor, apresentou os
principios da administracdo cientifica. Nascia ali o estudo da administragdo como ciéncia,
uma abordagem voltada para producdo em larga escala que buscasse maior produtividade,
com reduc¢do de custos e melhor aproveitamento do tempo de producao (Lacombe, 2017).

Tal abordagem considerava a organizagdo como uma maquina, desconsiderando a
importancia do fator humano no processo de produgdo. Taylor acreditava que os estimulos

financeiros eram os mais importantes para os trabalhadores e, antes de sua obra mais
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conhecida (Principios da Administracdo Cientifica), publicou “A piece-rate system”, no qual
propunha uma remuneragdo proporcional a produtividade (Lacombe, 2017).

A partir da necessidade de humanizar e democratizar a administragdo, surge a Teoria
das Relacdes Humanas, criada por Elton George Mayo, com énfase concentrada nas pessoas,
sendo, basicamente, uma reagdo de oposi¢ao a teoria cientifica da administracdo (Maximiano,
2017).

A escola das Relagdes Humanas defendia principios basicos como: produgao como
resultado das relagdes sociais, comportamento social do funcionario, formagdo de grupos
informais, relagdes interpessoais e a énfase nos aspectos emocionais (Maximiano, 2017).

Mais recentemente, diversos termos t€m sido utilizados para caracterizar a atividade
que lida com quadro funcional no contexto das organizagdes, destacando-se a gestdo dos
Recursos Humanos e a Gestao de Pessoas (Garcia ef al., 2023).

Por muito tempo, a area de Recursos Humanos (RH) exerceu um papel estritamente
técnico e operacional nas organizagdes, sendo responsavel por atividades rotineiras como
recrutamento e selecdo, cargos e saldrios, remuneragdo e treinamento. Neste sistema
tradicional, a bagagem dos gestores de RH era baseada na vivéncia e na experiéncia que
detinham a gestdo de subsistemas, do conhecimento da Consolidagdo das Leis do Trabalho
(CLT) e das atividades do dia a dia (Marras, 2011).

As organizagdes tradicionais veem o gestor de Recursos Humanos como um prestador
de servigos, um executor, um profissional munido de 6timas condi¢des para assumir a
responsabilidade de diversos subsistemas, tanto de interesse da empresa, quanto do
empregado (Marras, 2011).

Sob outra 6tica, Souza, Calbino e Carrieri (2010) afirmam que o termo “gestdo de
recursos humanos” desumaniza os trabalhadores, colocando-os em simetria com os demais
recursos das organizacdes.

Marras (2016), destaca cinco fases na evolugdo do perfil profissional do RH e suas
respectivas épocas, conforme quadro a seguir:

Quadro 1 — Evolucdo da Gestdo de Pessoas

FASE PERIODO CARACTERISTICA
Também chamada de pré-histérica, preocupava-se com os custos da
Contabil Antes de 1930 |organizagdo, onde os trabalhadores eram vistos exclusivamente sob o

enfoque contabil.

Aparecimento da fungdo de chefe de pessoal, cuja preocupacao estava
Legal 193021950 |no acompanhamento das recém-criadas leis trabalhistas, a
Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT).
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Elevou a funcdo de RH ao status de geréncia, influenciada pela
implementagdo da inddstria automobilistica no pais, representou um
Tecnicista 1950 a 1985 |grande avanco na relacdo entre capital e o trabalho, nessa fase surgiu
os servigos de selecdo, recrutamento, treinamento, cargos e salarios,
higiene, seguranga no trabalho, beneficios e outros.

Também chamada de Sindicalista, surgiram as responsabilidades do
Gerente de Recursos Humanos, transferindo a énfase em
Administrativa 1965 a 1985  |procedimentos burocraticos e operacionais para responsabilidades de
ordem humanista, voltada para os individuos e suas relagdes com o
meio.

Introdugdo dos primeiros programas de planejamento estratégico, nova
elevacdo do cargo de GRH, do nivel tatico para o nivel estratégico das
organizagdes.

Fonte: Adaptado de Marras (2016).

1985 aos dias

Estratégica .
gl atuais

A globalizagao da economia e o desenvolvimento tecnoldgico passaram a exigir mais
eficiéncia das organizagdes. Estas, por sua vez, passaram a demandar profissionais com
expertises ¢ capacidades de acessar, analisar e integrar informagdo, transformando-as em
conhecimento aplicavel (Cangado et al., 2008).

Diante da necessidade de ampliagao do seu foco de atuacdo, o RH passou a compor a
gestdo estratégica da organizagdo (Demo ef al., 2014; Manuti & Giancaspro, 2019). Gomes,
Emmendoerfer e Fraga (2017), se posicionam pela utilizagdo do termo gestdo de pessoas,
considerando aspectos de valorizagdo da dimensdo humana dentro de uma perspectiva
estratégica de gestao.

A partir da década de 1990, a Gestdo de Pessoas testemunha um crescente interesse
académico no desenvolvimento dos funciondrios, seus efeitos nos resultados organizacionais e
seus antecedentes teoricos (Knies, Leisink, Schoot, 2020). “Gestdo de Pessoas € o nome que
vem sendo apresentado desde o final da década de 1990 para designar uma nova tendéncia na
Gestao de Recursos Humanos” (Gil, 2019, p. 28).

Nesse novo contexto, as pessoas passaram a ser consideradas um ativo estratégico,
levando-se em consideragdo que seus recursos ¢ capacidades s3o fatores geradores de
competitividade organizacional. Tal fato levou as organizagdes a adotarem politicas de gestao,
atracdo, selecdo, desenvolvimento e reten¢do de pessoas (Macke & Genari, 2019).

Paulista & Losada (2020) entendem a Gestao de Pessoas como o conjunto de politicas,
praticas, padrdes, acdes e instrumentos utilizados por uma organizagdo com o objetivo de
interferir na conduta humana e direciona-la no espaco de trabalho. Assim a GP prepara e

enxerga o trabalhador como pessoa, ndo mais como apenas um recurso.



19

Para Gil (2019, p. 19), “Gestao de Pessoas ¢ a funcao gerencial que visa a cooperacao
das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais
quanto individuais”. O autor afirma ainda que a expressao Gestao de Pessoas visa substituir o
termo Recursos Humanos, usado para designar os modos de lidar com as pessoas nas
organizagdes. Tal termo restringe e implica a percep¢do de que as pessoas que trabalham na
organizacao sejam comparadas aos demais recursos organizacionais.

Dutra (2018, p. 17) caracteriza a Gestdao de Pessoas como “Um conjunto de politicas e
praticas que permitem a conciliagdo de expectativas entre a organizacdo e as pessoas para que
ambas possam realizé-las ao longo do tempo”. O autor define ainda politicas como principios
e diretrizes que balizam tanto o comportamento da organizagdo quanto das pessoas € praticas
como procedimentos, técnicas € métodos implementados para nortear acdes no ambito da
organizagdo com o ambiente externo.

J& para Treff (2016), Gestao de Pessoas ¢ a articulacao e o planejamento das atividades
que envolvem a tomada de decisdo sobre atracdo, captagdo, compensagdo (salarios e
beneficios), carreira, avaliagdo e desenvolvimento de pessoas, influenciando em seu
comportamento, alinhando-o aos objetivos empresariais, alicer¢ado em politicas e diretrizes
claras e integradas a estratégia do negdcio.

A Gestdo Estratégica de Pessoas ¢ complexa e desafiadora, estd em constante debate e
evolugdo, principalmente no meio académico. As politicas e praticas diferenciadas de Gestao
de Pessoas contribuem para um gerenciamento sustentdvel da organizag¢do principalmente
quando estdo focadas no desenvolvimento das competéncias dos trabalhadores (Manuti &
Giancaspro, 2019).

Esse ¢ mais um campo de estudo que vem passando por constante evolugdo, com
novas abordagens e ideias. Todavia, agora, levando-se em consideracdo ndo mais somente a
énfase nas pessoas, mas sim na relacdo entre as pessoas € as construgdes sociais oriundas do
ambiente organizacional. E nesse contexto que vdo surgir expressdes como motivagdo e
engajamento no trabalho, necessidades individuais e coletivas, inteligéncia emocional, cultura

e clima organizacional (Helal et al., 2023).
2.2 Gestao de Pessoas na Administracao Publica

Assim como qualquer outra organizacao, a administragao publica deve gerar bens e

servigos a serem disponibilizados para a populagdo. De forma geral, Meirelles (2003, p. 78)
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define administracdo publica como “[...] o aparelho do estado, preordenado a realizagdo de
seus servigos, visando a satisfacao das necessidades coletivas".

A administra¢ao publica pode ser vista sob trés aspectos, segundo Di Pietro (2003): a.
sob o aspecto subjetivo, em que representa o conjunto de 6rgdos e pessoas juridicas; b. sob o
aspecto objetivo, que compreende as atividades do Estado destinadas a satisfagdo concreta e
imediata dos interesses publicos, e; c. sob o aspecto formal, que ¢ a manifestacdo do poder
publico decomposta em atos juridico-administrativos dotados da propriedade da
autoexecutoriedade, ainda que de carater provisorio.

Di Pietro (2003) apresenta, de forma abrangente, aspectos que compdem a
administracdo publica, destacando a complexidade que engloba tanto a estrutura
organizacional, quanto os agentes envolvidos e as atividades realizadas pelo estado na
execu¢do das politicas publicas. Menciona, ainda, a autoexecutoriedade dos atos
juridico-administrativos, ressaltando a capacidade de agir de forma eficiente e autdbnoma na
implementag¢do das politicas publicas, ainda que temporariamente.

Sob uma outra perspectiva, a administra¢ao publica pode ser vista como o instrumento
que o estado dispde para realizar suas politicas de governo. Meirelles (2004, p. 64) a
conceitua como:

Em sentido formal [...] € o conjunto de 6rgdos instituidos para consecucéo
dos objetivos do Governo; em sentido material, é o conjunto das funcdes
necessarias aos servigos publicos em geral; em acepgdo operacional, é o
desempenho perene e sistematico, legal e técnico, dos servigos do proprio
Estado ou por ele assumidos em beneficio da coletividade. Numa viséo
global, a Administracao Publica €, pois, todo o aparelhamento do Estado
preordenado a realizacdo de seus servigos, visando a satisfagdo das
necessidades coletivas.

No Brasil, a administragdo publica ¢ regida pelos principios constitucionais da
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia, descritos na Constituicao
Federal de 1988. Portanto, as politicas de gestdo de pessoas na area publica precisam estar em
consonancia com o que rege a legislagao.

Sob uma perspectiva historica, a evolugao da Gestdo de Pessoas na administragao
publica acompanhou as reformas administrativas no ambiente publico brasileiro, decorrentes
de trés modelos fundamentais: a administracdo publica patrimonialista, a burocratica ¢ a

gerencial (Lustosa Bandeira et al., 2017).
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O Quadro 02 a seguir apresenta, de forma compacta, a evolucdo das reformas da
administracao publica brasileira, evidenciando os modelos, o periodo de ocorréncias e suas
caracteristicas mais marcantes.

Quadro 02 — Evolu¢ao das Reformas na Administragdo Publica Brasileira

MODELO PERIODO CARACTERISTICA

Caracterizado por agdes arbitrarias, pela corrupcao,
pelo nepotismo, total descaso com as necessidades do
povo, ndo se fazia distingdo entre o publico e o
privado, os seus auxiliares, servidores, possuiam status
de nobreza real. Os cargos sao considerados prebendas.

Herdado da monarquia até

Patrimonialista meados da década de 1930

Com a missdo de combater a corrupgdo e o nepotismo
patrimonialista e de racionalizar a coisa publica, traz
como principal caracteristica o formalismo, a
impessoalidade na gestdo dos bens publicos, a
hierarquia profissional. Ndo obteve o resultado que se
esperava, uma vez que nao sanou as deficiéncias do
modelo anterior, ao contrario, resultou em um
enrijecimento na Administragdo Publica, sendo
considerado por muitos como um modelo que travava
as decisoes, ou seja, ineficiente.

Burocratica 1936 a 1989

Contra a rigidez do modelo burocratico, focando na
. |descentralizagdo da administragdo, com o intuito de
. Prevalece de 1990 aos dias | . .. . ca ~ agao, com o
Gerencial atuais privilegiar a inovagdo, valorizar o cidaddo, ofertar
servicos de qualidade, comeca-se a prezar pela
eficiéncia, eficacia e competitividade.

Fonte: Adaptado de Lustosa Bandeira ef al., 2017 e Brasil, 1995.

Santos (2015) afirma que a Gestdo de Pessoas, naquele momento chamada de
administracdo de pessoal, evoluiu na administracdo publica nacional a partir da criagdo do
Conselho Federal de Servigo Publico Civil, instituido pela lei 248, de 28 de outubro de 1936.
Esta lei estabeleceu a padronizacdo do servico de pessoal, organizado em segoes:
administrativa, financeira, de controle e assisténcia social.

Ainda segundo Santos (2015), a criagdo do Departamento Administrativo do Servigo
Publico — DASP, por meio do decreto-lei 579 de 30 de julho de 1938, reestrutura os quadros
de pessoal, resultando em uma nova politica de gestdo de recursos humanos. Ja o decreto-lei
n°® 200, de 25 de fevereiro de 1967 reorganizou o DASP, estabeleceu diretrizes para a reforma
administrativa, apresentando conceitos modernos para a época.

Na década de 1970, a criagdo da Secretaria da Modernizagao (SEMOR), buscou
avancar na moderniza¢do da administragdo publica, implantando novas técnicas de gestdo,
particularmente na agora chamada de administragdo de recursos humanos, outrora chamada

administracao de pessoal (Brasil, 1995).
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As acdes ligadas a Gestdo de Pessoas ganharam maior vulto na década de 1980,
intensificando a valorizacao do servigo publico pela criagdo da Fundacao Centro de Formagao
do Servidor Publico (FUNCEP), através da lei n* 6.871, de 3 de dezembro de 1980, dando
maior énfase no aprimoramento dos servidores publicos (Santos, 2015).

A Constituicdo Federal de 1988 trouxe consigo muitas inovagdes no que se refere a
carreira no servigo publico. Tais inovacdes buscavam tornar o processo de contratacdes mais
transparentes, técnicas e profissionais, diminuindo o indice de nepotismo e perseguigdes
politicas no servigo publico.

Nesse cendrio, foram apresentados instrumentos como o concurso publico e a
estabilidade no emprego, as contratacdes passaram a ser realizadas com critérios técnicos €
por um processo de selegdo aberto com igualdade de condi¢des para todos. A partir disso,
outras normas foram construidas para regulamentar o exercicio da atividade dos servidores
publicos.

A lei 8112 de 11 de janeiro de 1990, instituiu o regime juridico dos servidores publicos
civis da unido, das autarquias, inclusive em regime especial, e das fundacdes publicas
federais. Em seu artigo 2° define servidor publico como “pessoa legalmente investida em
cargo publico” e afirma ainda que “os cargos publicos sdo acessiveis a todos os brasileiros,
sao criados por lei [...] para provimento efetivo ou em comissao”.

As transformagdes sociais oriundas da globalizagdo da economia, do avango
tecnoldgico e da valorizagdo do capital intelectual, obrigam a adog¢do de mudangas nos
modelos de gestdo da administracdo publica. Tais fatores influenciaram para a cria¢do do
Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado em 1995 (PDRAE, 1995).

Os cidadaos antes vistos como beneficiarios, passaram a ser vistos como clientes do
servico publico. Surge entdo a necessidade de modernizar agora a Gestao de Pessoas, com
vistas a apresentar servidores motivados e qualificados para implementar as politicas publicas
(Dultra, 2013).

Assim, o Estado deslocou a preocupagdo com os processos administrativos, oriundos
do modelo burocratico, para uma atuagao que busca cada vez mais a eficiéncia administrativa
e a satisfagdo do cidaddo com o servigo publico, alterando desta forma o paradigma da
administracdo burocratica para uma administragdo gerencial (Silvestre, 2010; Matias-Pereira,

2013).
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Logo, neste novo contexto, o papel do servidor publico ganhou uma nova
configuragdo, conforme Dutra (2013), em que passou a desempenhar uma funcao estratégica
para a melhoria na performance de desempenho do Estado. Dai a necessidade de fortalecer a
fun¢do de Gestdo de Pessoas na administragao publica.

A criacdo do Plano Nacional de Desenvolvimento Pessoal (PNDP), instituido pelo
decreto Lei n°® 5707, de 23 de fevereiro de 2006, foi um marco no avanco da Gestao de
Pessoas na administragdo publica e reforcou o emprego de atividades de desenvolvimento de
pessoal (Brasil, 2006).

Apesar dos avancos na Gestdo de Pessoas na administracdo publica, ainda ha diversos
fatores de insatisfacdo entre os servidores, relacionados as proprias caracteristicas e
peculiaridades do setor publico, tais como: burocracia, estrutura hierarquica, defini¢do clara
dos objetivos (Kjeldsen e Hansen, 2016).

Uma série de interrupgdes e as dificuldades quanto a estrutura dos seus principais
sistemas, marcam a histéria das politicas de Gestdo de Pessoas na administracdo publica
brasileira. Para Pires (2005), ¢ necessario desenvolver competéncia profissional, além de
politicas de gestdo, aplicada ao trabalho de conhecimento, habilidades e atitudes.

Teixeira e Salomdo (2013) também fazem criticas a Gestdo de Pessoas na
administracdo publica nacional, principalmente no que diz respeito aos planos de cargos e
carreiras, além de aspectos de ordem juridica. Rizzatti (2002) ressalta que um dos fatores que
devem ser repensados esta relacionado com a melhoria no ambiente do trabalho e a satisfag¢ao
dos diversos integrantes em relacdo ao clima organizacional presente nas instituigdes.

Mattos (2019, p. 28) afirma que “muitos aspectos do cotidiano da administracio
publica, sdo focos permanentes de conflitos entre servidores publicos e a propria
administracao”. Dutra (2013) corrobora destacando como pontos principais: as diversas
formas de contratacdo, as condigdes de trabalho e as politicas salariais.

Considerando que este estudo busca analisar a percepc¢ao dos servidores sobre clima
organizacional dentro de um o6rgdo da administragdo publica, ¢ importante ressaltar que o
Plano de Cargos e Carreiras dos Técnicos Administrativos Educacionais (PCCTAE’S) ¢
regido por norma regulamentar, estabelecido em lei (Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005),
bem como o Plano de Cargos e Carreiras de Magistério do Ensino Basico, Técnico e
Tecnolégico (PCCEBTT), sendo essas duas categorias que compdem o quadro de pessoal dos

Institutos Federais.
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O PCCTAE e o PCCEBTT estabelecem o piso e o teto das remuneragdes das
categorias de servidores Técnicos Administrativos € Docentes em Educacao Basica, Técnica e
Tecnolégica. O PCCEBT sofreu uma reestruturacdo no ano de 2012, para recompor a
defasagem nas remuneragdes dos docentes. Contudo, o PCCTAE, desde 2005, ano de sua
criacdo, até o momento da realizacdo deste estudo (junho/2024), ndo foi reestruturado, o que
evidencia um periodo de dezenove anos de defasagem nas remuneracdes dos Técnicos
Administrativos em Educacao (Sinasefe, 2024).

Portanto, considerando o cenario que se apresenta a Gestdo de Pessoas na
administracao publica, ¢ possivel compreender que apesar dos avangos, ainda seja importante
o desenvolvimento de estudos direcionados ao entendimento das necessidades dos servidores
e o estabelecimento de boas praticas que possibilitem equilibrar os conflitos oriundos das

variaveis que cercam os servidores publicos e a administracao publica.
2.3 Definicao dos conceitos de Clima Organizacional

A origem dos estudos sobre clima organizacional remonta ao cldssico experimento
conduzido por Elton Mayo em 1927, em uma fabrica da Weste Eletric Company, localizada no
bairro Hawthorne em Chicago, nos Estados Unidos. Na “Experiéncia de Hawthorne”, Elton
Mayo constatou que alteragdes realizadas no ambiente fisico influenciam em alteracdes
emocionais € comportamentais nos trabalhadores, tais como fadiga, desempenho e
produtividade, bem como destacou a importincia dos fatores psicoldgicos e sociais no
trabalho (Inocente; Santos e Vicentini, 2007).

Na década seguinte, os estudos de Lewin, Lippitt e White (1939) introduziram os
conceitos de atmosfera social e clima social. Com os trabalhos de Argyris (1958), o que antes
era concebido como uma “atmosfera”, passou a ser chamado de clima organizacional
(Ashkanasy, Wilderom & Peterson, 2000).

Na literatura cientifica, os primeiros conceitos de clima organizacional eram divididos
em trés abordagens: a primeira abordagem considera somente o aspecto organizacional; a
segunda destaca os aspectos organizacionais € a percep¢do dos membros da organizacdo; a
terceira dava énfase aos aspectos individuais e a percep¢ao dos individuos (Véazquez, 1996;
Mariz de Oliveira, 1996).

O clima organizacional e outros aspectos relacionados ao comportamento humano nas

organizagdes tém despertado cada vez mais interesse de pesquisadores e gestores nos mais
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diversos setores da economia, passando, dentre outros, pelos estudos de McClelland (1961),
seguidos pelas pesquisas de Forhand & Gilmer (1964), Pelz & Andrews (1966) e Litwin &
Stringer (1968), como afirma Mattos et al. (2019).

Diversos estudos (Santos, 1999; Mol et al., 2010; Gongalves, 2012), corroboram com
a definicdo de Litwin & Stringer (1968), que compreende o clima organizacional como um
conjunto de caracteristicas presentes € mensuraveis do ambiente de trabalho que podem ser
percebidas pelos trabalhadores como boas ou mas e exercem influéncia na motivagdo e
comportamento.

Os estudos de Litwin e Stringer (1968), também influenciaram as pesquisas de Sousa
no Brasil, nos anos de 1977 a 1983. Souza (1978) afirmou que o clima organizacional esta
intimamente relacionado com o estado de motivacao dos participantes da organizagao. Um
clima bom pode levar a satisfacdio e motiva¢do, enquanto um clima ruim pode causar
desmotivacao e alta rotatividade. Posteriormente, Sbragia (1983) realizou estudos de clima em
organizacdes publicas brasileiras, também baseado nos estudos de Litwin e Stringer (1968).

Para Coda (1993), o clima organizacional ¢ o indicador do grau de satisfagdo dos
membros de uma organiza¢do em reacdo a diferentes aspectos da cultura ou da realidade
aparente, considerando aspectos como: politica de RH, modelo de gestdo, missdo da empresa,
processo de comunicagao, valorizagdo profissional e identificagdo com a empresa.

Em uma outra abordagem, Pinheiro (2002) definiu clima organizacional como a
qualidade de um ambiente interno organizacional, resultante do comportamento dos
trabalhadores, tendo como base a avaliagdo que eles fazem do seu local de trabalho, sendo
uma fonte de pressao que condiciona as atividades laborais.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006) entendem o clima organizacional como sendo o
ambiente interno da empresa onde os funcionarios convivem, ¢ que pode ser demonstrado
pelo grau de satisfagdo de cada um, sendo a motivagdo essencial para a realizag¢ao do trabalho.

Ja& para Maximiano (2017, p.107) “O clima ¢é representado pelos conceitos e
sentimentos que as pessoas partilham a respeito da organizagdo e que afetam de maneira
positiva ou negativa sua satisfacdo e motivacao para o trabalho”, e que ¢ afetado por emoc¢des
partilhadas de maneira positiva ou negativa pelas pessoas.

Segundo Luz (2012, p. 13), o “clima organizacional é a atmosfera psicolégica que
envolve num dado momento, a relagdo entre a empresa e seus funcionarios”, ou seja, que

parte de uma situacao cognitiva de um recorte de tempo e em um espago especifico.
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O clima organizacional representa um “termdémetro” do ambiente interno de uma
organizacdo, captando o humor, a satisfacdo e o engajamento dos colaboradores em um
momento especifico. Esse estado ¢ altamente influenciado por fatores internos e externos,
como mudangas de lideranga, crises econdmicas, langamentos de projetos e politicas internas.
Além disso, o clima pode ser afetado pelas relagdes interpessoais, comunicagdo e condigdes
de trabalho (Luz, 2002).

E, ainda, de carater transitorio e volatil, que reflete um estado momentaneo, sujeito a
alteracdes de acordo com as eventualidades ocorridas na organizacao (Nars et al., 2013), e
tende a ser instavel por refletir as transformagdes pelas quais a organizac¢do vivencia.

Para Dias (2013) o clima organizacional ¢ visto como um conjunto de percepgdes
compartilhadas pelos membros de uma organizacao sobre seu ambiente de trabalho e defende
que o clima organizacional impacta diretamente a motivagao, a satisfacdo e o desempenho dos
colaboradores.

Sob a mesma perspectiva, Luz (2013) vai discutir a importancia de analisar o ambiente
de trabalho para entender as percepg¢des dos colaboradores sobre diversos aspectos da
organizagdo. O clima organizacional influencia a satisfacdo, a produtividade e o engajamento
dos funcionarios, além de impactar diretamente a cultura e os resultados da empresa. O
Quadro 03 a seguir mostra alguns fatores e os aspectos em que influenciam.

Quadro 03 — Fatores que influenciam o Clima Organizacional

FATOR

CARACTERISTICA

VARIACAQO

Fatores psicologicos

Elementos que podem ou nido motivar
o individuo, sdo manifestados através
do comportamento.

Motivagao

Nivel de satisfacdo
Estabilidade funcional
Seguranca no emprego

Fatores fisicos

Disposi¢do estrutural que a empresa
oferece aos seus colaboradores.

Disposi¢o do espago
Tamanho da organizagao

Iluminagdo
Ruido
Temperatura
Fatores sociais Implicam nos relacionamentos | O papel do fundador
interpessoais ¢ como ¢ enxergado o | Estilos de lideranca nos diversos niveis
estilo de lideranga, grupos etc. hierarquicos

Grupo dominante
Relacdes interpessoais
Propor¢do entre os
manuais e intelectuais
Tomada de decisoes
Tipos de decisdes

trabalhadores

Fatores de comunicagao

Compartilhamento de significados
através da transmissdo de mensagens
simbdlicas.

Natureza e importancia
Canais de comunicagio
Novas tecnologias

Fatores econdmicos:

Gera conforto para os membros da
instituicdo quando sdo bem aplicados

Remuneragao
Incentivos financeiros
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e coordenados para melhorar o
desempenho da empresa.
Fonte: Adaptado de Dias (2013).

A possibilidade de identificar qual o tipo de clima prevalece em cada instituicao,
levando em consideragdo a acepcao destes fatores presentes no quadro acima, entende-se que
a formacao do CO ¢ o resultado da percepcao psicoldgica, fisica, social, interativa, econdmica
e as variantes do ambiente organizacional.

Segundo Dias (2013), um clima positivo contribui para o bem-estar dos colaboradores
e para o alcance dos objetivos organizacionais, enquanto um clima negativo pode gerar
insatisfacao, rotatividade de funciondrios e queda na produtividade.

Nesse contexto, Luz (2013) propde metodologias para realizar pesquisas de clima
organizacional, com o objetivo de identificar fatores que afetam o bem-estar no trabalho,
como lideranga, comunicagdo, recompensas ¢ relacdes interpessoais. Destaca, ainda, que a
depender dos resultados das analises das percepgdes dos fatores, o clima organizacional pode
ser avaliado como favoravel, mais ou menos favoravel ou desfavoravel, conforme descreve o
Quadro 04 abaixo.

Quadro 04 — Avaliacdo de Fatores que influenciam no Clima Organizacional

FAVORAVEL MAIS OU MENOS DESFAVORAVEL
Satisfagdo Indiferenca Frustracdo

Motivacdo Apatia Desmotivacdo

Alta integracdo entre organizagdo | Baixa integragdo entre Falta de integracdo entre a

e colaboradores organizagdo e colaboradores organizagdo e colaboradores
Alta retencdo de talentos Baixa retencdo de talentos Falta de retencdo de talentos
Alta produtividade Baixa produtividade Improdutividade

Maior adaptacdo as mudancas Média adaptacdo as mudancas Pouca adaptacdo as mudancas
Baixa rotatividade Média rotatividade Alta rotatividade

Alta dedicagdo M¢édia dedicagdo Pouca dedicagio

Alto comprometimento com a Médio comprometimento com a Baixo comprometimento com a
qualidade qualidade qualidade

Maior aproveitamento nos Médio aproveitamento nos Pouco aproveitamento nos
treinamentos treinamentos treinamentos

Satisfag@o dos clientes-usuarios Indiferenca dos clientes-usuarios Clientes-usuarios insatisfeitos
do servico

Fonte: Adaptado de Luz (2003).
E possivel afirmar que o clima organizacional estd em constante mudanga, sendo um

fendomeno temporal, influenciado pelos parametros de importancia de cada trabalhador, o que
faz com que as pesquisas reflitam essencialmente um momento da organizacao (Luz, 2012).
Esta relacionado diretamente ao ambiente de trabalho e consiste em formas e métodos

de funcionamento organizacional empreendidos pelos membros organizacionais, de modo que
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as percepcoes dos funciondrios sobre eventos, praticas e procedimentos, bem como de seus
comportamentos sdo recompensadas (Yahyagil, 2006).

Luz (2015) afirma que o clima organizacional ¢ constituido por trés fatores
interrelacionados: a cultura organizacional; a percepcdo dos trabalhadores, e a satisfacdo
obtida em trabalhar numa determinada organizacdo. Diferentes estudos e defini¢des de clima
organizacional, os elementos “percepcao”, “satisfacdo” e “cultura” estdo sempre presentes.

Um clima organizacional satisfatério auxilia o individuo a sentir-se como parte
integrante da empresa, melhorando o seu desenvolvimento, promovendo sua criacdo,
fazendo-o se sentir mais valorizado. Pessoas satisfeitas e felizes contribuem para um melhor
resultado na empresa (Facco et al., 2012).

Desta forma, percebe-se que o clima organizacional emerge das relagdes interpessoais
e dos fatores organizacionais que cercam as pessoas € que as percep¢des humanas dependem
da interagdo das pessoas e do meio organizacional. Isso exige que gestores monitorem
constantemente o clima para promover um ambiente positivo, adaptando-se as mudancas e
prevenindo ou remediando impactos negativos que podem afetar o desempenho e o bem-estar
dos funcionarios.

Posteriormente ao entendimento dos conceitos de clima organizacional e,
considerando que esta pesquisa se propde a analisar aspectos relacionados ao clima
organizacional em uma instituicao publica de ensino, a proxima secao aborda as pesquisas de

clima organizacional ja realizadas em instituicdes com caracteristicas semelhantes.

2.3.1 Clima Organizacional em Instituicoes Publicas de Ensino

As instituigdes publicas de ensino no Brasil, incluindo universidades federais e
institutos federais, possuem caracteristicas administrativas especificas que visam garantir a
autonomia, a democratizagdo do acesso e a oferta de educagdo de qualidade. Estas institui¢des
sdo regulamentadas por leis e diretrizes que determinam suas fungdes, financiamento, gestao,
e tém caracteristicas administrativas bem definidas (BRASIL, 2004).

Todavia, as instituicdes publicas de ensino superior sdo obrigadas a desenvolver
planejamentos estratégicos e realizar avaliagdes institucionais periddicas, em conformidade
com o Sistema Nacional de Avaliacdo da Educacdo Superior (SINAES), instituido pela Lei n°

10.861/2004 (Costa, 2018). Contudo, essas avaliagdes abordam apenas desempenho
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académico, infraestrutura, formac¢do de professores e qualidade dos cursos oferecidos, mas
nao avaliam a qualidade do ambiente de trabalho.

Para esta secdo da pesquisa, foi realizado um estudo bibliométrico visando conhecer os
trabalhos ja realizados sobre clima organizacional em instituigdes publicas de ensino,
utilizando-se para tal, os artigos cientificos indexados na base de dados do portal de
periodicos da Capes.

Para o desenvolvimento do estudo, foram utilizados critérios de inclusdo e exclusao
para garantir a precisdo dos artigos, abordando o assunto relacionado ao Clima
Organizacional em Institui¢des Publicas de Ensino.

No campo “buscar assunto” foram aplicados os termos “Clima Organizacional” e
“Instituigdes Publicas de Ensino”, contendo em qualquer campo dos trabalhos, com um
recorte temporal de 12 anos (2011 a 2023), ordenados por relevancia.

A busca apresentou 12 resultados, sendo 10 trabalhos em lingua portuguesa e outros 2
em lingua estrangeira (inglés). Dentre os trabalhos apresentados, apenas 1 ndo se enquadrou
nos critérios de inclusdao e exclusdo, por se tratar de uma pesquisa de perspectiva em
marketing.

Os resultados da andlise bibliométrica indicam uma insipiéncia nos estudos de clima
organizacional em instituigdes publicas de ensino, considerando a quantidade de trabalhos
encontrados. A maioria dos estudos foram aplicados em Instituicdes Federais de Ensino
Superior (IFES).

Pelo critério de relevancia, a base de dados destaca o trabalho de Mattos (2021), que
realizou um estudo com método quantitativo para definir os fatores que mais influenciam na
avaliagdo de um ambiente de trabalho saudavel e produtivo. Entre as ferramentas mais
utilizadas para medir a percep¢do de clima organizacional, estd a aplicacdo da pesquisa de
clima organizacional.

A preocupacdo com o clima organizacional na administragdo publica surgiu com a
modernizagdo da Gestdo de Pessoas, em meados da década de 1990, em um contexto de
globalizacdo em que os cidaddos deixaram de ser considerados beneficiarios e passaram a ser
considerados clientes do servigo publico (Dutra, 2013). As demandas sociais impuseram a
necessidade de pessoal motivado e qualificado para implementar as politicas publicas,
exigindo com isso uma nova forma de atuacdo dos servidores publicos (Gemelli; Filippim,

2010).
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As instituigdes pertencentes a administracdo publica ja sdo, por si s6, naturalmente
complexas. Apresentam caracteristicas particulares desde sua estrutura até a sua forma de
funcionamento, que as distinguem das demais (Tachizawa; Andrade, 2008; Campos, 2002;
Vieira, 2007). Por uma outra vertente, a valorizacdo da educagdo na sociedade moderna
aumentou o prestigio e a necessidade de gerenciar de forma mais eficiente as organizacdes de
ensino (Arabaci, 2010).

O contexto social em que as instituigdes de ensino estdo inseridas, acentuam
singularidades que as diferenciam das demais organizagdes. Enquanto que organizagdes
industriais e comerciais buscam resultados pela producdo de bens e oferta de servigos, as
institui¢des de ensino focam na formacdo de pessoas com capacidade profissional e ética
(Tachizawa; Andrade, 2008).

Nesse prisma, se assevera o que afirma Arabaci (2010), que as organizacdes tém a
necessidade de promover comportamentos adequados nos seus trabalhadores, de forma a
dirigir acdes que conduzam seus agentes rumo a maneiras mais eficientes de produtividade no
trabalho.

Rizzatti (2002) realizou estudos de clima organizacional em instituicdes de ensino
superior no Brasil entre os anos 1995 e 2002. A pesquisa de Rizzatti apresentou ao todo, doze
categorias de analise de clima organizacional em universidades brasileiras e gerou
instrumentos capazes de auxiliar diversos processos nas instituigdes estudadas (Santos;
Visquez, 2012).

Outra pesquisa de clima organizacional em institui¢des de ensino que se destaca ¢ a de
Mejias et al. (2006). Os autores desenvolveram um instrumento baseado no modelo de Litwin
e Stringer (1968) e, segundo os dados apurados, o instrumento se provou apropriado para
avalia¢do de clima organizacional em institui¢des de ensino superior.

O estudo de Moro et al (2012) analisou fatores que interferem no clima
organizacional dos servidores técnico-administrativos de uma institui¢do publica de ensino e
desenvolveu um instrumento baseado no modelo de Luz (2012). Os resultados apontaram a
necessidade da aplicagdo de pesquisa de clima organizacional nas institui¢des de ensino
publicas devido as suas caracteristicas e peculiaridades.

Ja Cantos, Silva e Nunes (2005), concentraram suas atengdes nos professores de
instituigdes publicas de ensino superior, ao estudarem as causas do estresse € o impacto das

condigdes de trabalho. Constataram que as pesquisas de clima organizacional funcionam
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como elemento mitigador de problemas de satide nos professores e influenciam na qualidade
dos servigos na institui¢ao.

Para Matos (2019), os estudos de clima organizacional em instituicdes publicas de
ensino, contribuem para a melhoria da administragdo do sistema educacional, possibilitando
corrigir diversas situagdes que prejudicam o ambiente de trabalho, sendo os gestores agentes

fundamentais na formag¢ao desse ambiente.
2.4 Gestao do Clima Organizacional

A gestdo do clima organizacional tem a fun¢do de melhorar as relagdes que ocorrem
dentro do ambiente organizacional, deve servir de suporte para a criacdo de estratégias que
visem a adequagao da estrutura e dos elementos que regulam a convivéncia entre as pessoas €
assim contribuir para melhor execucdo das atividades diarias (Pereira, Vidal, 2011; Salgado;
Aires; Aratjo, 2013).

Nesse sentido, Luz (2012) entende que “é indispensavel conhecer o que os
funcionarios pensam sobre a empresa e quais as suas atitudes sobre os diferentes aspectos da
organizacdo”. Logo, observa-se que o estudo do clima organizacional pode ser fundamental
na elaboragdo de ferramentas e estratégias para melhorar o ambiente de trabalho, melhorar a
qualidade de vida do trabalhador e melhorar a qualidade dos servigos prestados.

Laner e Cruz Junior (2004) afirmam que ao diagnosticar o clima organizacional de
uma institui¢do e executar estratégias para melhorar o ambiente de trabalho, contribui para
melhoria na sua imagem no mercado.

A gestdo do clima organizacional ndo € uma atividade inerente apenas a gestdo de
pessoas, ainda que sejam responsaveis pela selegdo das politicas de recursos humanos e
tomem frente nas pesquisas de clima organizacional (Mattos, 219). A atuacdo dos gestores
influencia fortemente no clima organizacional. A relagdo entre o superior hierdrquico e os
subordinados tém papel fundamental na formag¢ao do clima organizacional (Holowy, 2012).

Para Pereira e Vidal (2011), ¢ dever de todos os setores da organizagdo, que tenham
grupos de pessoas alocadas para o mesmo fim, atuar para a estruturacdo de um bom clima
organizacional. O clima organizacional reflete a percep¢ao dos individuos que fazem parte da
organizagao e pode influenciar no grau de engajamento e motivacao do trabalhador.

Por isso, ressalta-se a importancia de o administrador entender a logica do clima

organizacional, como afirmam Kolb et al. (1984), pois € a partir desse diagnostico que sera
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possivel uma gestao mais adequada a cada contexto. Um clima organizacional que atenda as
necessidades dos colaboradores pode afetar positivamente a eficiéncia da organizagao.

Nos diversos estudos (Rizzatti, 2002; Luz, 2003; Ghanbari ¢ Eskandari, 2009; Mol et
al. 2010; Noodin et al., 2013), aparece um aspecto que merece atencdo: as pesquisas
apresentam um amplo e variado conjunto de dimensodes e indicadores de mensuragdo, nao
havendo uma uniformidade. Os modelos buscam se adequar aos instrumentos de coleta de
dados bem como as peculiaridades de cada organizagao.

A estratégia mais completa para avaliagdo do ambiente interno ¢ a pesquisa de clima,
segundo Luz (2003). A partir dela, é possivel mapear os pontos fracos, a satisfacdo, a
expectativa e as aspiragdes dos funcionarios ante os varios aspectos da organizagdo. Os
gestores podem utilizar as pesquisas de clima para conhecer e, se necessario, melhorar as

condi¢des de trabalho nos aspectos que podem ser controlados pela organizacao.
2.4.1 Modelos para Estudo de Clima Organizacional

As pesquisas de clima organizacional sdo poderosos instrumentos para respaldar a
escolha de politicas e estratégias capazes de influenciar na melhoria do ambiente de trabalho
e, por conseguinte, do desempenho individual dos trabalhadores e da organizagdo (Stringer,
2002).

A aplicacdo das pesquisas de clima possibilita a obtengao de um diagnostico amplo e
acurado dos problemas e virtudes do ambiente de trabalho. Através deste diagnostico €
possivel definir agdes adaptaveis e sob medida para a realidade de cada organizacio (Kubo et
al., 2015).

Mattos (2019) afirma que as pesquisas de clima organizacional também funcionam
como um canal de comunicagdo entre a organizacdo e os trabalhadores e mantém um
feedback transparente adequado a realidade organizacional. Apresentam um retrato das
relagdes dos trabalhadores com a organizagdo e das relagdes pessoais, podendo aferir a grau
de qualidade do ambiente organizacional em um dado momento.

As pesquisas de clima organizacional podem reforgar lagos de compromisso e
aproximar internamente os membros da organiza¢do. Assim, contribuem para interagdes que
possibilitem resultados positivos tanto para os trabalhadores quanto para a instituigdo,

refletindo positivamente nos resultados organizacionais (Abreu et al. 2013).
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A avaliacdo do clima organizacional pode ser feita sob a forma de pesquisa,
necessitando, para tanto, de um instrumento capaz de mensurar a percep¢cdo do ambiente
organizacional (Mattos, 2019).

Para Rizzatti (1995), o pesquisador dispde de duas alternativas para realizagdo de
estudos de clima organizacional: uma em que adota um conjunto de categorias ou fatores ja
validados e consagrados na literatura e outra elaborando um modelo para validagao.

Vérios autores, tanto em nivel nacional quanto em nivel internacional, propuseram a
avaliacdo do clima organizacional com o objetivo de diagnosticar e mensurar a qualidade do
clima para, a partir dos resultados, realizar as interven¢des e melhorias necessarias. Cada
modelo considera seu campo de atuagdo e os fatores determinantes, ajustados a realidade de
cada organizacdo (Rizzatti, 2002), mas alguns modelos se tornaram base para os atuais
estudos tanto académicos quanto empresariais, conforme apresentados no quadro a seguir:

Quadro 05 — Modelos de estudo de clima organizacional

MODELO FATORES

Estudo empirico para medir o clima organizacional
Modelo de Litwin e Stinger (1968) através dos seguintes fatores: estrutura; responsabilidade;
riscos; recompensa; calor e apoio; conflito.

Utiliza uma escala de sete fatores do clima:
Modelo de Kolb et. al. (1986) conformismo; responsabilidade; padrdes; recompensas;
clareza organizacional; calor e apoio; lideranca.

Estudo empirico sobre o clima organizacional em
instituicdo de pesquisa de natureza governamental que
utiliza vinte fatores tidos como relevantes: estado de
tensdo; conformidade exigida; énfase na participagdo;
proximidade da supervisdo; consideragdio humana;
Modelo de Sbragia (1983) adequagdo da  estrutura;  autonomia  presente;
recompensas proporcionais; prestigio obtido; cooperago
existente; padrdes enfatizados; atitude frente a conflitos;
sentimento de identidade; tolerdncia existente; clareza
percebida; justica predominante; condi¢des de progresso;
apoio  logistico  proporcionado;  reconhecimento
proporcionado; forma de controle.

Modelo com seis fatores para medir clima
organizacional, sendo que cada item corresponde a uma
Modelo de Schneider (1975) descri¢do da organizacdo: suporte administrativo;
estrutura administrativa; preocupagdo com novos
servidores; independéncia dos servidores; conflitos
internos; satisfacdo geral.

Teve como finalidade analisar o clima organizacional de
uma empresa agroindustrial de Santa Catarina, levando
em consideragdo os seguintes fatores: filosofia ¢
Modelo de Colossi (1991) ambiente geral na empresa; condigoes fisicas de trabalho;
sistema de avaliagdio ¢ controle; treinamento e
desenvolvimento profissional; progresso funcional;
comportamento das chefias; satisfacdo pessoal; sistema
de assisténcia e beneficio; lazer; relacionamento sindical.
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Modelo de Rizzatti (1995)

Teve como finalidade analisar o clima organizacional da
Universidade Federal de Santa Catarina, considerando os
seguintes fatores: imagem e avaliag¢@o; desenvolvimento
de recursos humanos, beneficios e incentivos;
organizagdo e condi¢does de trabalho; relacionamento
interpessoal;  sucessdo  politico-administrativa e
comportamento das chefias; satisfacido pessoal.

Coda (1997)

Lideranga; compensa¢do; maturidade empresarial;
colaboragdo entre areas funcionais; valorizacdo
profissional; identidade com a empresa; processo de
comunicagdo; sentido do trabalho; politica global de
recursos humanos e acesso.

Tachizawa e Andrade (1999)

Lideranga; informagcdo e andlise; planejamento
estratégico para a qualidade; utilizacdo de recursos
humanos; garantia da qualidade de problemas e servigos;
resultados obtidos quanto a qualidade e satisfagdo do
cliente.

Rizzatti (2002)

Imagem institucional; politica de recursos humanos;
sistema de assisténcia e beneficios; estrutura
organizacional; organiza¢do e condigdes de trabalho;
relacionamento interpessoal; comportamento das chefias;
satisfagdo pessoal; planejamento institucional; processo
decisorio; autonomia  universitaria e  avaliacdo
institucional.

Modelo de Luz (2003)

Apresentou um instrumento de pesquisa de clima
organizacional estruturado a partir da analise de modelos
de 17 grandes empresas nacionais e internacionais do Rio
de Janeiro e apresentava os seguintes fatores: trabalho
realizado;  saldrio;  beneficios; integragdo entre
departamentos da empresa; supervisdo (lideranga); estilo
gerencial/gestdo; comunicagio; treinamento,
desenvolvimento e carreira; possibilidades de progresso
profissional; relacionamento interpessoal; estabilidade no
emprego; processo decisorio; condigdo fisica de trabalho;
participacdo; pagamento de salario; seguranga do
trabalho; objetivos organizacionais; orientagdo da
empresa para os resultados; disciplina; imagem da
empresa; estrutura organizacional; ética e
responsabilidade social; qualidade e satisfag@o do cliente;
reconhecimento; vitalidade organizacional; dire¢do e
estratégias; valorizag@o dos funcionarios; envolvimento e
comprometimento; trabalho em equipe; planejamento
organizacional.

Silva (2003)

Estilo de lideranga; relacionamento interpessoal;
comunicagio organizacional, desenvolvimento
profissional; recompensa; apoio logistico e imagem
organizacional.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Ressalta-se que a maioria dos modelos se diferencia apenas pelo tipo de instituicao

estudada (publica ou privada), mas com dimensdes analisadas idénticas ou muito

semelhantes. Vale ressaltar, todavia, que por ser o objetivo do presente estudo analisar a

percepcdo de servidores de uma instituicdo federal de ensino, o modelo conduzido por

Rizzatti (1995) € o que possui maior proximidade de proposito.
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Gerson Rizzatti foi um dos pioneiros no estudo do clima organizacional em

institui¢des de ensino superior. O modelo de Rizzatti (1995) foi desenvolvido a partir da sua

pesquisa de mestrado na Universidade Federal de Santa Catarina, sendo posteriormente

aperfeicoada no ano de 2002 através da producdo da sua tese de doutorado, na qual realizou

um estudo de forma mais ampla envolvendo universidades da regido sul do Brasil.

Em seu primeiro estudo, Rizzatti (1995) elaborou um modelo contendo os seguintes

fatores: imagem e avaliagdo; desenvolvimento de recursos humanos, beneficio e incentivos;

organizacdo e condicdes de trabalho; relacionamento interpessoal; sucessdo politico

administrativa e comportamento das chefias; e, satisfacdo pessoal, conforme detalha o Quadro

06 abaixo:

Quadro 06 — Fatores para estudo de clima organizacional em instituicoes publicas de ensino

FATORES

CARACTERISTICA

Imagem e avaliagdo

Analisa o prestigio que a instituigdo possui perante seu
publico interno e externo, a imagem da organizagao|
pode ser favoravel ou desfavoravel, uma imagem
favoravel pode se chamar prestigio. A avaliacdo esta
relacionada a qualidade do servico prestado e a
avaliacdo busca aperfeicoar sistemas e processos da
organizacao.

Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios ¢
incentivos

Analisa o estimulo do trabalhador a assumir
responsabilidades e combate a obsolescéncia do
quadro de pessoal e a oferta de capacitagdo visando a
ascensdo profissional. O beneficio e incentivos sdo
meios de suplementar a renda do trabalhador com
vistas a manté-lo motivado ¢ engajado.

Organizacdo e condigdes de trabalho

Analisa a coordenagdo planejada das atividades,
divisaio do trabalho, hierarquia, autoridade e
responsabilidade. ~Oferta de condi¢des que
impulsionam o alto desempenho dos trabalhadores.

Relacionamento interpessoal

Analisa a intera¢do entre duas ou mais pessoas, que
podem ser calorosas, amistosas, desconfiadas,
ameacadoras ou sentimentais. Envolve processos
mentais € emocionais, conflitos e dissolu¢do de
conflitos.

Sucessdo politico administrativa e comportamento
das chefias

Analisa os mecanismos utilizados para designar as
chefias, que ocorre na maioria dos casos por
indicacdo ou por eleigdo. Chefiar exprime a tarefa de
fazer as equipes funcionarem. A funcdo requer
qualidades especificas tais como: cultura geral;
conhecimento do orgdo; inteligéncia; ética;
entusiasmo; espirito publico; responsabilidade; bom
senso; capacidades técnicas, humanas e operacionais.
O ato de chefiar possui um impacto no subordinado,
influenciando seu comportamento ¢ sua motivagao
para o trabalho.

Satisfagao pessoal

Analisa a satisfagdo que surge com o preenchimento
de uma necessidade. E parcialmente determinada
pela recompensa, pois também depende de como o

sujeito julga que deveria ser recompensado. Significa
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0 grau em que os participantes estdo contentes com a
situagdo de trabalho ¢ a fung¢do que exerce e o
reconhecimento da sua atividade para a organizacao.

Fonte: Adaptado de Rizzatti (1995).

Para medir a percepcdo dos servidores da universidade sobre os fatores significativos

de clima organizacional, Rizzatti (1995) utilizou a técnica de escalonamento, através da escala

de likert. Esta técnica ordena uma série de itens ao longo de um continuum possibilitando ao

individuo assinalar, dentre um conjunto de alternativas, a resposta que melhor expressa seu

sentimento em relagdo a uma afirmagdo. Seu instrumento de pesquisa foi um questiondrio

contendo 125 questdes, com afirmativas elaboradas a partir dos fatores determinados para a

pesquisa e agrupados em subfatores.

Para realizar a avaliacdo das respostas de cada afirmagao, Rizzatti (1995) atribuiu uma

escala de valor. Ao lado de cada afirmativa havia uma escala de 1 a 5 onde cada participante

tinha que marcar o nimero que melhor expressasse sua opiniao.

Quadro 07 — Escala de Valores

NUMERO VALOR
5 Corresponde ao grau maximo
4 Corresponde a um grau entre maximo e médio
3 Corresponde a um grau médio
2 Corresponde a um grau entre médio e minimo
1 Corresponde a um grau minimo

Fonte: Adaptado de Rizzatti (1995).

A analise dos dados obtidos foi feita através da verificacdo das areas da escala onde

foram encontradas as médias das respostas, como descreve Rizzatti (1995, pag. 85) abaixo:

As respostas foram situadas dentro de um continuum que vai da caracterizagao
positiva a caracteriza¢do negativa. A localizagdo dos pontos médios situados na areca
de caracterizacdo negativa, do ponto 1 (um) ao ponto 2 (dois) da escala, indicam que a
afirmag@o tem reflexo altamente negativo no clima organizacional. Do ponto 2 (dois)
ao ponto 3 (trés), indicam uma repercussdo medianamente negativa no clima
organizacional. Na area de caracterizacdo positiva, as questdes cujos pontos médios
situam-se do ponto 3 (trés) ao ponto 4 (quatro) da escala, indicam um reflexo
medianamente positivo, enquanto que do ponto 4 (quatro) ao ponto 5 (cinco)
verifica-se uma caracterizacdo altamente positiva para a percep¢do do clima
organizacional.

Diversos pesquisadores fundamentaram seus trabalhos nos estudos de Rizzatti (1995 e

2002) para pesquisa de clima organizacional, como por exemplo, Curvo ¢ Heinzmann (2017),

Silva (2019) e Da Silva (2020), que perduram até os dias atuais.
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Da Silva (2020) afirma que apesar do estudo de Rizzatti de 2002 ser mais recente, a
primeira pesquisa possui cardter mais sistematico e que também possui melhor encaixe
metodologico para pesquisas de mestrado. Por esta razdo, o presente trabalho tomou como
base os fatores elencados, bem como a aplicagdo do questiondrio adaptado e o método de
analise dos dados de Rizzatti (1995).

Na secdo seguinte sdo detalhados todos os procedimentos metodoldgicos que

norteardo a aplicacao da pesquisa.
3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Considerando o escopo do projeto, seus pressupostos tedricos € o objetivo proposto de
realizar um estudo sobre a percep¢ao dos servidores sobre os fatores determinantes do clima
organizacional no Instituto Federal do Amapa — Campus Santana, e com vistas a ampliar o
debate sobre o tema do comportamento organizacional, esta pesquisa possui natureza
aplicada.

A pesquisa aplicada concentra-se em torno dos problemas presentes nas atividades das
instituigdes, organizacdes, grupos ou atores sociais € estd empenhada na elaboragdo de
diagnésticos, identificacdo de problemas e busca de solucdes. Responde a uma demanda
formulada por “clientes, atores sociais ou institui¢des” (Prodanov, 2013).

A presente pesquisa também pode ser classificada como exploratdria e descritiva. Para
Gil (2002), pesquisa exploratoria visa um acesso mais proximo ao problema investigado,
envolve levantamento bibliografico, estudos de caso, andlises de exemplos e entrevistas com
pessoas envolvidas com objeto pesquisado. Segundo Gil (2017), a pesquisa descritiva tem
como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populagdo ou
fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis.

Dentro do planejamento de andlise e levantamento de dados, pela necessidade da
partilha densa de informagdes com pessoas, fatos, registros e locais que constituem o objeto
da pesquisa, foram utilizadas as abordagens quantitativa e qualitativa de coleta de dados.

E quantitativa, na medida em que se utiliza de técnicas de coleta de dados e a
estatistica descritiva para relacionar dimensdes de escala com a percepgdo dos atores sobre os
fatores determinantes do clima organizacional na instituicao estudada. A pesquisa quantitativa
se ocupa de elementos que podem ser traduzidos em nimeros, estatisticas, bancos de dados,

medidas médias e escalas (Minayo, 2014).
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E também qualitativa, na medida em que ha vinculo de subjetividade dos atores
envolvidos que ndo podem ser traduzidos em numeros, que necessita de interpretacdo e
atribuicao de significados para as diferentes nuances do clima organizacional. Para Minayo
(2014), a pesquisa qualitativa trabalha com universo de significados de motivagdes,
aspiragdes, crencas, valores e atitudes.

Portanto, classifica-se como pesquisa qualitativa e quantitativa, de natureza
exploratoria e descritiva. Gil (2008, p,27) destaca que ‘“Pesquisas exploratdrias sao
desenvolvidas com o objetivo de proporcionar visdo geral, de tipo aproximativo, acerca de
determinado fato” e pesquisas descritivas objetivam o levantamento de opinides, atitudes e
crengas de uma populagdo (Gil, 2008).

Seguindo a linha de raciocinio do desenvolvimento da pesquisa, foram utilizados ainda
os procedimentos de coleta classificados como bibliografia e pesquisa de campo. A pesquisa
bibliografica, por ser de natureza exploratdria, serve para ambientar o pesquisador com o
universo de conhecimento sobre o tema (Gil, 2002). Ja “A pesquisa de campo baseia-se na
observagao dos fatos, tal como ocorrem na realidade. O pesquisador efetua a coleta de dados
em campo, isto ¢, diretamente no local da ocorréncia dos fendmenos” (Andrade, 2010, pg.
113).

O levantamento bibliografico foi realizado utilizando-se livros, teses, dissertagdes e
artigos cientificos, acessados fisicamente e por meio eletronico. O campo empirico de estudo
foi o Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e Tecnologia do Amap4, mais especificamente o
Campus Santana. Conforme aborda Gil (2002), nesse tipo de contexto ¢ possivel acessar
pessoas, lugares, estruturas fisicas e registros documentais que contribuirdo sobremaneira para
a constru¢do dos dados necessarios para analise € processamento.

Quanto ao universo da pesquisa, foi formado por duas categorias de servidores
publicos federais: 1. Técnicos Administrativos em Educagdo — TAE: pessoal responsavel pela
gestdo administrativa dos IF'S e que exerce fun¢do ndo inerente ao magistério, e; 2. Docentes:
integrantes da carreira de magistério das IF’S. Foram considerados para a pesquisa apenas
servidores efetivos em atividade no campus no periodo de levantamento dos dados, excluidos
servidores fora de atividade no campus, ou seja, pensionistas, inativos, substitutos, visitantes
ou afastados por qualquer razdo. A amostra foi do tipo ndo probabilistica, sendo constituida
por conveniéncia. Tal técnica ndo exige o célculo do erro amostral, concentrando os

resultados nas amostras coletadas (Sampieri; Collado; Lucio, 2013).
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3.1 Coleta de Dados

Quanto aos instrumentos de coleta de dados, foi aplicado um questiondrio estruturado,
com base no modelo de pesquisa de clima organizacional desenvolvido por Rizzatti (1995),
adaptado e validado por Curvo e Heinzmann (2017). Rizzatti (1995) realizou uma
investigacdo para analisar a percepcao de servidores publicos de instituigdes de ensino
superior sobre os fatores que influenciam a composi¢do do clima organizacional, levando em
consideragdo as especificidades do setor publico da educacao.

O questionario de pesquisa foi organizado em 8 se¢des. A primeira se¢ao refere-se ao
interesse do servidor na participacdo voluntaria da pesquisa, bem como as informacgdes gerais
e orientagdes quanto ao preenchimento das respostas do questionario.

Da segunda secdo até a sétima secdo foram distribuidas 30 questdes fechadas divididas
em seis fatores: 1) Imagem e avaliacdo da instituicdo; 2) Desenvolvimento de recursos
humanos; 3) Organizacdo e condi¢cdes de trabalho; 4) Relacionamento interpessoal; 5)
Sucessao politico-administrativa; 6) Satisfacdo pessoal.

Por se tratar de uma andlise de percepgao dos servidores publicos, optou-se por utilizar
a escala intervalar de Likert. A escala Likert ¢ uma técnica amplamente utilizada em pesquisas
para medir opinides, atitudes e percep¢des. E composta por uma série de afirmagdes que os
respondentes classificam de acordo com seu grau de concordancia ou discordancia em uma
escala ordenada, geralmente de cinco pontos (Allen e Seaman, 2007). Para este estudo foram
atribuidos os seguintes valores a escala likert: 1) Discordo totalmente; 2) Mais discordo do
que concordo; 3) Nem discordo nem concordo; 4) Mais concordo do que discordo; 5)
Concordo totalmente.

Esse tipo de escala tem como vantagem possibilitar a mensuragdo da intensidade de
concordancia (ou discordancia) do entrevistado quanto a assertiva em investigacao (Costa,
2011).

A oitava e ultima se¢do foi formada por questdes de caracterizagdo dos entrevistados,
especialmente quanto a aspectos socioecondmicos. As questdes dessa se¢ao foram elaboradas
com respostas dicotdmicas e de multipla escolha e investigaram caracteristicas como género,
faixa etaria, tempo de experiéncia profissional e categoria funcional.

A aplicacdo dos questionarios se deu por meio de um formulério eletronico do Google
Forms, com comunicacdo enviada via e-mail, destinada aos servidores técnicos

administrativos em educag¢do e docentes lotados na unidade do IFAP Campus Santana,
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enquadrados nos critérios de inclusdo e exclusdo. Os entrevistados foram informados dos
riscos da pesquisa e assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), de
acordo com os padrdes éticos de pesquisa com seres humanos, cujo modelo pode ser

consultado na se¢do de apéndice deste trabalho.
3.2 Tratamento e Analise dos Dados

Quanto a analise dos dados, para efeito comparativo, foi realizada a tabulagdo das
respostas das duas categorias de servidores que compdem o universo da pesquisa
separadamente: Docentes e Técnicos Administrativos em Educacdo — TAE. “O método
comparativo procede pela investigacao de individuos, classes, fendmenos ou fatos, visando
ressaltar diferencas ou similaridade entre eles” (Gil, 2008, pg. 16).

Desta forma, foi possivel analisar a percepc¢ao de cada categoria de servidor, a fim de
avaliar como cada um percebe os fatores determinantes do clima organizacional, bem como
verificar de modo geral como cada categoria contribui para sua composicdo no Campus
Santana.

Os dados obtidos foram codificados, classificados e categorizados através da andlise
de conteido que, conforme preconiza Bardin (2007), visa conhecer varidveis de ordem
psicoldgica, socioldgica e historica, com base em indicadores reconstruidos a partir de uma
amostra de mensagens particulares (Bardin, 2016).

Os dados brutos foram tratados de forma a se tornarem significativos, falantes e
validos. Na sequéncia, foram geradas estatisticas descritivas dos dados, que permitiram
estabelecer quadros de resultados, graficos, figuras e tabelas, condensando as informagdes
obtidas pela andlise. Para coleta e tratamento dos dados foi utilizado o aplicativo Google
Forms — que fornece dados processados em forma de graficos e percentuais em tempo real — e
0 Google Sheets — planilha do Google que recebe os dados das respostas do formulario do
Google Forms.

Para identificar qual a percepg¢ao dos servidores com relagdo aos fatores determinantes
de clima organizacional, foi realizado o calculo da média das respostas auferidas nas questoes
fechadas que compunham cada fator, de acordo com uma escala com variagdo de 1 a 5, onde
1 equivale ao menor nivel de concordancia e 5 ao maior nivel de concordancia.

O Quadro 08, abaixo, descreve o modelo de analise adotado. Dentro da escala, as

médias calculadas entre os pontos 1 e 2 caracterizam um clima organizacional altamente
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negativo; ja as médias obtidas entre os pontos 2 e 3 caracterizam um clima organizacional
medianamente negativo; enquanto que as médias obtidas entre os pontos 3 e 4, caracterizam
um clima organizacional medianamente positivo; e, por fim, as médias entre 4 e 5 pontos que
caracterizam um clima organizacional altamente positivo.

Quadro 08 — Modelo de anéalise

Média da percepcio
Negativo/Positivo
1 2 3 4 5
Altamente Negativo Medlanamente Medlaqqmente Altamente Positivo
Negativo Positivo

Fonte: Produzido pelo autor (2024).

Diante da necessidade de aprofundamento interpretativo de aspectos identificados nos
dados obtidos por meio do questiondrio aplicado aos servidores, procedeu-se a realizagdao de
um estudo qualitativo complementar. Esse estudo consistiu na condu¢do de um grupo focal,
formado por servidores, selecionados com base em critérios de tempo de vinculo institucional
e natureza das funcdes desempenhadas (abrangendo tanto o corpo docente quanto o
técnico-administrativo). Tal abordagem visou ampliar a compreensdo das percepcdes e

experiéncias relacionadas ao objeto de investigacao.
3.3 Grupo Focal

A técnica de grupo focal ¢ uma estratégia de coleta de dados baseada na interagdo
entre participantes, mediada por um moderador, com o objetivo de explorar percepcdes,
sentimentos, opinides e atitudes sobre determinado tema (Minayo, 2009). De acordo com
Krueger e Casey (2009), o diferencial dessa técnica esta na dinamica do grupo, que favorece a
producao coletiva de sentido.

No contexto metodologico, o grupo focal ¢ caracterizado por reunides que geralmente
envolvem de seis a doze participantes, com duracdo média de uma a duas horas. O moderador
¢ responsavel por conduzir a discussdo, garantir a participagdo equitativa de todos os
membros e manter o foco do grupo no tema em andlise (Gaskell, 2002). A coleta de dados
ocorre por meio de gravagdes, anotagdes e, posteriormente, transcricdo e analise do contetido
gerado.

A realizagdo do grupo focal teve o objetivo de compreender com mais profundidade as

razoes que levaram aos resultados observados, sendo o grupo composto por 06 servidores
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provenientes de distintos departamentos e ocupantes de diferentes cargos, incluindo aqueles
que ocupam funcgdes gratificadas. Os dados obtidos foram sistematizados e analisados de
forma comparativa em relagao as evidéncias identificadas na etapa anterior da pesquisa. De
maneira complementar, buscou-se realizar uma interacdo entre os resultados observados e o
referencial tedrico que balizou o desenvolvimento da pesquisa, através de comentérios,

inferéncias, interpretacdes, criticas e discussoes.
4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

A apresentagdo dos resultados em uma pesquisa ¢ a etapa em que os dados obtidos
durante a investigacdo sdao organizados e expostos de forma clara e objetiva. Isso pode incluir
tabelas, graficos, figuras e textos que descrevem as principais descobertas, permitindo que o
leitor entenda os resultados (Lakatos e Marconi, 2010).

Ao final da pesquisa de campo, foram coletadas 60 (sessenta) respostas ao
questionario, cujos resultados serdo apresentados nas secdes a seguir. Todavia, antes de
descrever os resultados, serdo apresentadas a historia e a estrutura administrativa da
instituicdo pesquisada, de maneira a contribuir para o entendimento do contexto de pesquisa e

a melhor compreensdo dos achados da pesquisa.
4.1 Breve historico e caracterizacio do Instituto Federal do Amapa e Campus Santana

O IFAP originou-se a partir da criacdo da Escola Técnica Federal do Amapa (ETFAP),
instituida pela Lei no 11.534, de 25 de outubro de 2007. Entidade de natureza autarquica,
vinculada ao Ministério da Educagdo (MEC), nos termos da Lei no 3.552, de 16 de fevereiro
de 1959 (PDI, 2019, p. 26). Esta localizado na regido norte brasileira, mais especificamente
no estado do Amapa, estado que possui uma extensao territorial de 142.470,762km?, ¢ uma
populacao de 733.508 pessoas, segundo IBGE (2018).

O IFAP ¢ uma instituicdo de ensino superior, ensino médio integrado e subsequente,
que ainda promove cursos de formagdo profissional e continuada. Tem o compromisso de
oferecer educacdo profissional, publica, gratuita e de qualidade para jovens e trabalhadores do
campo e das cidades, por meio da oferta de cursos de qualificacdo profissional em varias areas
do conhecimento (PDI, 2019).

“A administragao do IFAP ¢ feita pela Reitoria e pela Dire¢ao-Geral dos campis, com
apoio de orgdos colegiados. A estrutura multicampi possibilita a descentralizagdo e a

autonomia dos campis na operacionalizacdo de suas a¢des” (PDI, 2019, p. 100).
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Iniciou suas atividades pelo Campus Laranjal do Jari em Macapa — capital do estado
do Amapa no ano de 2010. Em 2013, como parte do plano de expansao da rede federal, foram
implantados os campis dos municipios de Porto Grande ¢ Santana, bem como o Campus
Avangado de Oiapoque, vinculado ao Campus Macapé e o Centro de Referéncia de Pedra
Branca do Amapari.

A administracdo de cada campus ¢ composta pelos colegiados de cursos e pelo
conselho de classe, bem como por departamentos e segdes. Os colegiados sdo 6rgaos
deliberativos que acompanham as atividades didatico-pedagogicas dos cursos de acordo com
sua natureza, que pode ser de nivel técnico ou superior, enquanto o Conselho de Classe ¢ o
orgao responsavel pelo acompanhamento do processo pedagdgico e avaliagdo do desempenho
escolar das turmas de nivel médio (PDI, 2019).

O Campus Santana esta localizado na regido sudeste do estado do Amap4, no segundo
maior municipio do estado em populacdo e densidade demografica. Conta com 104 (cento e

quatro) servidores efetivos e temporarios, sendo 56 (cinquenta e seis) docentes e 41 (quarenta

e um) técnicos administrativos (SUAP, 2024).

4.2 Apresentacao da Pesquisa e instrugdes gerais

Nesta secdo, sdo apresentados o convite para participagdo na pesquisa de forma
voluntaria, informagdes sobre o programa de mestrado, a instituicao ofertante, a garantia do
sigilo, bem como a finalidade exclusiva do uso dos dados para fins académicos e o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TECLE). Também s3o apresentadas as instrugdes para
execugdo das respostas.

Como parte da estratégia de obtencao de um maior numero de respostas, optou-se por
incluir a se¢do de caracterizacdo da amostra, com caracteristicas dos respondentes, somente
ao final do formulario. Todavia, tais informagdes sdo fundamentais para andalise e discussdo

dos resultados e, por isso, serdo apresentadas a seguir.

4.3 Caracterizaciao da amostra

Nesta se¢do, as questdes foram elaboradas com respostas dicotomicas e de multipla
escolha. Foram coletadas informag¢des como categoria funcional, género, faixa etaria e tempo

de servico, que sdo apresentadas nas tabelas e graficos a seguir:
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Tabela 01: Contagem categoria funcional

Docente 30
Técnico Administrativo 30
Total geral 60

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Conforme mostrado na Tabela 01 acima, em relag@o a categoria funcional, observa-se
que a distribuicao da amostra foi exatamente igual, com um total de 60 participantes. Onde 30
foram docentes e outros 30 foram técnicos administrativos, ou seja, 50% de Técnicos
Administrativos e 50% de Docentes, como est4 indicado no gréafico a seguir:

Grafico 01 — Percentual categoria funcional

CATEGORIA FUNCIONAL

Docente
50,0%

Técnico Administrativo
50,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

A Tabela 02 apresenta os nimeros da identificacdo de género, ela mostra que, dentre
os 60 respondentes, 34 se declaram do género masculino, em seguida 25 se declaram do

género feminino e 1 respondente que ndo quiseram informar.

Tabela 02: Contagem género

Feminino 25
Masculino 34

Nao desejo informar 1
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Total geral 60
Fonte: Dados da pesquisa (2025).

O gréfico 02 trds os nimeros distribuidos em percentuais onde dos 60 respondentes,
56,7% se declaram do género masculino, 41,7% se declaram do género feminino e 1,7% 2o

quiseram informar.
Grafico 02 — Percentual de género

GENERO
NAO DESEJO INFO...
1,7%
FEMININO
41,7%
MACULINO
56,7%

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

A Tabela 03 apresenta a distribuicdo dos servidores por faixa de idade, onde apenas 1

respondente esteve na faixa de 18 a 28 anos, 32 na faixa de 29 a 39 anos, 25 entre 40 ¢ 50

anos, por fim apenas 2 na faixa de 51 a 61 anos,

Tabela 03: Contagem de faixa etaria

18 a 28 anos 1
29 a 39 32
40 a 50 25
Slaé6l 2

Total geral 60

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

O grafico 03 apresenta os numeros da faixa etdria em numeros percentuais sendo

53,3% na faixa de 29 a 39 anos, representando a maioria, seguidos por 41,7% na faixa de 40 a
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50 anos, 3,3% na faixa de 51 a 61 anos e ainda uma pequena parcela da amostra, com 1,7%
dos respondentes na faixa de 18 a 28 anos.

Grafico 03 — Percentual de faixa etaria

FAIXA ETARIA

51a 61

3,3%

18 a 28 anos

1,7%

40 a50
41,7%

29a39

o o004
53,37

Fonte: Dados da Pesquisa (2025).

A Tabela 04 traz os dados relativos ao tempo de servigo dos servidores. Os nimeros
apontam que 6 respontes possuem de 01 a 5 anos de servigo, 36 estdao de 05 a 10 anos de no

IFAP e outros 18 responderam que possuem de 10 a 15 anos de servico.

Tabela 04: Contagem de Tempo de Servico

01 més a 5 anos 6
05 anos a 10 anos 36
10 anos a 15 anos 18

Total geral 60

Fonte: Dados da Pesquisa (2025).

O grafico 04 apresenta os numeros em percentuais indicando que 60% dos
respondentes da pesquisa estdo na faixa de 05 a 10 anos de servigo, mais que o dobro dos que
tém de 10 a 15 anos de tempo de servigo que somam 30%. Os que atuam de 01 més a 05 anos
na instituicdo representam apenas 10% da amostra. De modo geral ¢ possivel concluir que o
indice de rotatividade ¢é baixo considerando que mais da metade estd entre 05 ¢ 10 anos de

tempo no servigo.
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Grafico 04 — Percentual de tempo de servigo

TEMPO DE SERVICO NO IFAP

01 més a 5 anos
10,0%

10 anos a 15 anos

30,0%

05 anos a 10 anos
60,0%

Fonte: Dados da Pesquisa (2025).

Os dados sobre tempo de servigo encerram o subitem de caracterizacdo da amostra. O
préximo item vai tratar do levantamento da percepgao dos servidores quantos as categorias de
analise de clima, propostas por Rizzatti (1995), quais sejam: imagem e avaliagdo da
instituicdo; desenvolvimento de recursos humanos; organizacdo e condi¢des de trabalho;

relacionamento interpessoal; sucessao politico-administrativa, e; satisfacdo pessoal.
4.4 Fator Imagem e Avaliacdo do IFAP/Campus Santana

A categoria Imagem e Avaliag¢do da Instituigcdo apresenta a percepg¢ao e a avaliagdo do
prestigio que a instituicdo goza perante seus publicos interno e externo (Rizzatti, 1995). Esta
categoria esta disposta em quatro assertivas apresentadas para andlise dos servidores do
IFAP/Campus Santana, conforme representacdes em tabelas e graficos a seguir:

Tabela 05 — Imagem e Avaliacdo do IFAP/Campus Santana
1 IMAGEM E AVALIACAO DO IFAP/CAMPUS SANTANA

60 Participantes Média da percep¢io
Negativo/Positivo
Assertiva
1 2 3 4 5

1-Considero que a imagem da [FAP Campus Santana ¢

o 435
positiva.
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1 IMAGEM E AVALIACAO DO IFAP/CAMPUS SANTANA

2-Avalio, como bom, o grau de satisfagdo da comunidade do
IFAP Campus Santana em relagdo a qualidade dos servigos 4,20
prestados pelo Campus.

3-0 trabalho no IFAP podera me proporcionar um bom

futuro profissional. 4,28

4-Conheco as agdes/metas/projetos desenvolvidos pelo [FAP
Campus Santana.

MEDIA GERAL DA CATEGORIA 4,19
Fonte: Dados da pesquisa (2025).

3,93

Como apresentado na Tabela 05, de modo geral, essa categoria traz uma avaliacao
altamente positiva da visao que os servidores tém da instituicdo onde trabalham. A média
geral da categoria avaliada foi de 4,19 (altamente positiva). Segundo Rizzatti (1995), médias
entre 4 (quatro) e 5 (cinco) caracterizam uma percepgao positiva para o clima organizacional.
Quanto maior o indice, maior a identificacdo do servidor com a institui¢do, o que contribui
para um clima organizacional favoravel (Rizzatti, 1995).

Destaca-se ainda que as assertivas 1 (4,35), 2 (4,20) e 3 (4,28) obtiveram médias
caracterizadas como altamente positivas para o clima organizacional, ficando a assertiva 4
(3,93) caracterizada como medianamente positiva, como descreve Rizzatti (1995).

Tabela 06 — Imagem e Avaliacdo do IFAP / Percepcdo docente
1 IMAGEM E AVALIACAO DO IFAP/CAMPUS SANTANA

30 Participantes Média da percepcio
Negativo/Positivo
Assertiva
1 2 3 4 5

1-Considero que a imagem da IFAP Campus Santana ¢

.. 4,26
positiva.

2-Avalio, como bom, o grau de satisfacdo da comunidade do
IFAP Campus Santana em relagdo a qualidade dos servigos 4,23
prestados pelo Campus.

3-0 trabalho no IFAP podera me proporcionar um bom

futuro profissional. 4,46

4-Conhego as agdes/metas/projetos desenvolvidos pelo IFAP
Campus Santana.

MEDIA GERAL DA CATEGORIA 4,25
Fonte: Dados da pesquisa (2025).

4,06

Conforme dados da Tabela 06 acima, a média geral da percep¢ao docente nesta
categoria foi de 4,25, figurando dentro da area de caracterizagdo de altamente positivo para o

clima organizacional, com todas as 4 assertivas que compdem a categoria com médias de
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respostas acima de 4. A seguir serdo apresentados os dados da percepcdao dos TAE's quanto
ao fator Imagem e Avaliacao do IFAP.

Tabela 07 — Imagem e Avaliagao do IFAP/ Percep¢cao TAE
1 IMAGEM E AVALIACAO DO IFAP/CAMPUS SANTANA

30 Participantes Média da percepcio
Negativo/Positivo
Assertiva
1 2 3 4 5

1-Considero que a imagem da IFAP Campus Santana ¢

. 4,43
positiva.

2-Avalio, como bom, o grau de satisfagdo da comunidade do
IFAP Campus Santana em relagdo a qualidade dos servigos 4,16
prestados pelo Campus.

3-0 trabalho no IFAP podera me proporcionar um bom

futuro profissional. 4,10

4-Conheco as agdes/metas/projetos desenvolvidos pelo IFAP

Campus Santana.

MEDIA GERAL DA CATEGORIA 4,12
Fonte: Dados da pesquisa (2025).

3,80

Como mostra a Tabela 07, para o grupo de TAE’s, os dados apontam uma tendéncia no
resultado geral, alinhados com a percep¢ao dos docentes, também apresentando uma média
geral (4,12) acima de 4. As assertivas 1, 2 e 3 apresentaram desempenho acima de 4 e a
assertiva 4 com média de 3,8 com impacto medianamente positivo no clima organizacional.

Os dados indicam que, na visdo dos servidores (docentes e técnicos administrativos),
os servigos prestados sdo bem-vistos pela comunidade, contribuindo positivamente para o
clima organizacional.

A maioria dos servidores acredita que trabalhar no IFAP/Campus Santana pode
proporcionar um bom futuro profissional, o que também favorece uma percep¢ao positiva do
clima. Apesar de ambos apontarem para uma média satisfatoria, na assertiva 3 houve um
distanciamento maior na média das respostas de docentes e técnicos 4,46 ¢ 4,10
respectivamente, o que pode indicar que os docentes possuem expectativas mais elevadas para
o futuro profissional trabalhando no IFAP/Campus Santana do que os técnicos. Vale ressaltar
que a média 4,10 relativa a percepcao de técnicos, estd muito proxima da escala mediana da
percepcao favoravel para o clima. Segundo Rizzatti (1995), escalas do ponto médio 3 (trés) a
4 (quatro) indicam um reflexo medianamente positivo para o clima organizacional.

A média da percepgdo de docentes na assertiva 4 foi de 4,06, proxima do limite da
escala de altamente positiva para o clima, enquanto a média da percepcao de técnicos

administrativos foi de 3,8, considerada medianamente positiva. Essa assertiva apresentou os
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indices mais baixos da categoria, indicando um ponto de avaliagdo para a instituigdo e
relacionada ao processo de comunicagdo organizacional.

A comunicagdo ¢ uma pec¢a fundamental para o sucesso das organizag¢des. De acordo
com Robbins e Judge (2013), “uma boa comunicagdo ¢ essencial para que as metas
organizacionais sejam compreendidas por todos os membros e para a implementacdo de
estratégias de maneira eficaz”. Quando bem gerida, a comunicacdo ¢ uma ferramenta
poderosa para reduzir erros e conflitos, além de reforcar a motivacdo e engajamento dos
colaboradores.

Marques (2017) destaca que a comunicagdo interna eficaz fortalece a cultura
organizacional e melhora o clima organizacional, pois permite que os colaboradores se sintam
parte do processo de tomada de decisdes e valorizados em seu ambiente de trabalho. Assim, a
comunicagdo nao ¢ apenas um meio de transmitir informagdes, mas uma ferramenta
estratégica que contribui para o sucesso organizacional

Por fim, Rizzatti (1995) aponta que, uma organizacdo bem avaliada pode atrair
pessoas, exercer influéncia na comunidade, assegurar clientes, compradores, doadores e

investidores. “A imagem predominante favoravel pode se chamar de prestigio” (Rizzatti,

1995, p. 25).

4.5 Fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivo

Esta secdo apresenta a percep¢do dos servidores em relagdo as politicas de Recursos
Humanos. Foram abordados assuntos como treinamento, processo de avaliacdo de
desempenho, valorizagdo, remuneragdo, oportunidades e normas regulamentares. A categoria
foi dividida em 5 (cinco) assertivas analisadas pelos servidores. As tabelas a seguir expdem o0s
dados obtidos.

Tabela 08 — Desenvolvimento de RH Beneficios e Incentivo
2 DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS

60 Participantes Média da percepcao
Negativo/Positivo
Assertiva
1 2 3 4 5

5-Os treinamentos oferecidos pelo IFAP proporcionam
crescimento profissional, e consequentemente a maior 3,51
satisfagcdo no trabalho.

6-0 processo de avaliagdo de desempenho do IFAP favorece
o predominio de aspectos profissionais em detrimento de 3,40
aspectos pessoais.
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7-Acredito que os profissionais competentes realmente tém

oportunidade no IFAP Campus Santana. 3,70

8-Considerando o mercado de trabalho e as atividades que
executo, acredito que a remuneragao que recebo esteja 3,28
compativel.

9-Conhego e observo as normas legais e regulamentares que
regem as atividades de competéncia do IFAP Campus 4,13
Santana.

MEDIA GERAL DA CATEGORIA 3,60
Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A Tabela 08 apresenta as médias gerais da percep¢ao das duas categorias de
servidores, docentes € TAE’s. As assertivas 5, 6, 7 ¢ 8 do fator Desenvolvimento de RH
atingiram médias de 3,51 / 3,40 / 3,70 e 3,28 respectivamente, caracterizadas como
medianamente positivas para o clima. Estdo ligadas as politicas de treinamento, avaliacio de
desempenho, reconhecimento profissional e remuneracdo. Ja a assertiva 9, ligada ao
conhecimento de normas legais e regulamentos da instituicdo, obteve média de 4,13,
figurando dentro da area de caracterizacdo de percepcao altamente positiva para o clima.

Todavia, para se ter um diagnostico mais detalhado, foi realizado o célculo das médias
das respostas das duas categorias de servidores separadamente, conforme tabelas a seguir.

Tabela 09 — Desenvolvimento de RH / Percepc¢ao docente
2 DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS

30 Participantes Média da percepcio
Negativo/Positivo
Assertiva
1 2 3 4 5

5-Os treinamentos oferecidos pelo IFAP proporcionam
crescimento profissional, e consequentemente a maior 3,63
satisfa¢@o no trabalho.

6-0O processo de avaliagdo de desempenho do IFAP favorece
o predominio de aspectos profissionais em detrimento de 3,40
aspectos pessoais.

7-Acredito que os profissionais competentes realmente t€m

oportunidade no IFAP Campus Santana. 3,83

8-Considerando o mercado de trabalho e as atividades que
executo, acredito que a remuneragdo que recebo esteja 3,63
compativel.

9-Conhego e observo as normas legais e regulamentares que
regem as atividades de competéncia do IFAP Campus 4,03
Santana.

MEDIA GERAL DA CATEGORIA 3,70
Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Os dados da percepgao docente sobre o fator Desenvolvimento de Recursos Humanos

apresentaram as médias 3,63 / 3,40 / 3,83 e 3,63 para as assertivas 5, 6, 7 ¢ 8§,
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respectivamente. Essas médias se enquadram na caracterizacdo de medianamente positivas
para o clima organizacional. A assertiva 9 com média de 4,03 pode ser classificada como
altamente positiva para o clima.

Verifica-se de forma geral que os docentes percebem que as politicas de recursos
humanos oferecidas pela instituicdo ndo estdo atendendo de forma altamente satisfatorias.
Apesar de ndo estarem em um ponto negativo de percepcao, demandam melhorias,
principalmente no quesito referente ao processo de avaliagdo de desempenho, sendo a
assertiva que apresentou a menor média na avaliagdo da categoria docente.

A Tabela 10 retrata os dados da percepgdo dos servidores Técnico Administrativos em
relagdo ao fator 2 — Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivo.

Tabela 10 — Desenvolvimento de RH / Percepcdo TAE's
2 DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS

30 Participantes Média da percepcio
Negativo/Positivo
Assertiva
1 2 3 4 5

5-Os treinamentos oferecidos pelo IFAP proporcionam
crescimento profissional, e consequentemente a maior 3,40
satisfac@o no trabalho.

6-0O processo de avaliagdo de desempenho do IFAP favorece
o predominio de aspectos profissionais em detrimento de 3,40
aspectos pessoais.

7-Acredito que os profissionais competentes realmente t€ém

oportunidade no IFAP Campus Santana. 3,56

8-Considerando o mercado de trabalho e as atividades que
executo, acredito que a remuneragdo que recebo esteja 2,93
compativel.

9-Conhego e observo as normas legais e regulamentares que
regem as atividades de competéncia do IFAP Campus 4,23
Santana.

MEDIA GERAL DA CATEGORIA 3,50
Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Os dados indicam, de modo geral, que a média da percepc¢ao de TAE's esta dentro da
area de caracterizacdo medianamente positiva para o clima organizacional. Todavia, a
assertiva de numero 8, que relaciona mercado de trabalho, atividades que executa e
remuneragdo compativel, obteve o menor indice (2,93), figurando dentro da area de
caracterizacdo como medianamente negativa para o clima organizacional, como conceituado
por Rizzatti (1995).

Vale ressaltar que o Plano de Cargos e Carreiras dos Técnicos Administrativos

Educacionais (PCCTAE’S) ¢ regido por norma regulamentar, estabelecido em lei (Lei n°
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11.091, de 12 de janeiro de 2005). O Sindicato Nacional dos Servidores Federais da Educacao
Basica, Profissional e Tecnologica (SINASEFE), durante a campanha salarial 2023/2024
reivindicou recomposicdo salarial de 34,2% e reestruturagdo das carreiras de Técnico
Administrativo em Educagdo, que segundo o sindicato possui uma defasagem de 19 anos.
Contudo, este aspecto foge a autonomia administrativa da instituicdo, visto que as
remuneracgoes desta categoria sdo estabelecidas por lei, de competéncia do governo federal.
Comparando com a média da percepg¢ao do grupo docente, entende-se que o fator
remunera¢do, na percep¢do do TAE's, estd abaixo relativamente mais baixo em relagdo as

expectativas para as politicas de recursos humanos oferecidos pela institui¢ao.
4.6 Fator Organizacao e Condicoes de Trabalho

A presente secdo trata de assuntos relacionados a organizagdo da estrutura
administrativa do campus, da quantidade de servidores diante das demandas da instituigdo,
conhecimento das tarefas, responsabilidade, capacidade, participagdo nas decisoes,
distribuicao das tarefas, engajamento nas metas, processos € comunicacdo. Para analisar a
percepgao dos servidores sobre esses fatores, a categoria foi dividida em 7 assertivas, cujos
resultados estdo representados nas tabelas e graficos a seguir.

Tabela 11 — Organizagao e Condi¢des de Trabalho
3-ORGANIZACAO E CONDICOES DE TRABALHO

60 Participantes Média da percepcio
Negativo/Positivo
Assertiva
1 2 3 4 5

10-Acredito que a quantidade de chefias no IFAP Campus 3.45
Santana ¢ compativel com as necessidades. ’
11-Considero adequada a quantidade de pessoal Técnico
Administrativo e Docentes no IFAP Campus Santana em 2,28
relacdo a necessidade de servigo.
12-Conheco bem as tarefas e responsabilidades do meu 4.45
trabalho e sinto confiang¢a na execuc¢do das atividades. ’
13-Participo do planejamento e das decisdes que envolvem 351
o trabalho do campus. >
14-Acredito que no setor de trabalho existe uma

A 3,41
distribuicdo justa das tarefas.
15-No Campus, as pessoas orientam seus esfor¢os em
dire¢d@o aos objetivos, metas e prioridades do IFAP Campus 3,70

Santana.

16- O trabalho no Campus € organizado e o sistema de
comunicag¢do contribui para melhorar o desempenho das 3,40
atividades
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MEDIA GERAL DA CATEGORIA 3,45
Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Os dados da Tabela 11 indicam uma percep¢do medianamente positiva para o clima
organizacional em relagdo ao fator organizacdo e condigdes de trabalho, com avaliagdo média
geral de 3,45. Vale lembrar que esse aspecto estd relacionado a percepgao que o servidor tem
sobre seu ambiente de trabalho de modo geral.

Neste fator, a assertiva que relaciona quantidade de servidores com a necessidade
obteve o menor indice (2,28), que se insere na area de caracterizagdo medianamente negativa
para o clima. Tal resultado representa uma insatisfacdo com a quantidade de servidores frente
as demandas do campus Santana, tanto na visao dos TAE's, quanto dos docentes. A falta de
equilibrio entre a quantidade de servidores disponiveis e a quantidade necessaria leva ao
acumulo de tarefas e sobrecarga de trabalho, gerando estresse e insatisfacdo. Portanto ¢ um
ponto critico que demanda atengao.

As assertivas relacionadas a quantidade adequada de chefias (3,45), participacdao nas
decisdes (3,51), distribuicdo justa de tarefas (3,41), engajamento (3,70) e organizacdo e
sistema de comunicacdo (3,40), alcangaram médias que se inserem dentro da area de
caracterizagdo como medianamente positiva para o clima.

Nesse fator, a assertiva que aborda a autoavaliagdo do servidor quanto a execugao das
suas tarefas e responsabilidade (4,45), foi a tUnica que obteve média dentro da area
caracterizada como altamente positiva para o clima. Entende-se, assim, que a percepcao do
servidores ¢ que possuem dominio das suas responsabilidades e tarefas e as executam com
seguranga.

Tabela 12 — Organizacao e Condicoes de Trabalho / Percep¢ao docente
3-ORGANIZACAO E CONDICOES DE TRABALHO

30 Participantes Média da percepc¢iao
Negativo/Positivo
Assertiva
1 2 3 4 5

10-Acredito que a quantidade de chefias no IFAP Campus

, . . 3,7
Santana ¢ compativel com as necessidades. ’

11-Considero adequada a quantidade de pessoal Técnico
Administrativo e Docentes no IFAP Campus Santana em 2,50
relacdo a necessidade de servigo.

12-Conhego bem as tarefas e responsabilidades do meu

trabalho e sinto confianca na execu¢ao das atividades. 4,63

13-Participo do planejamento e das decisdes que envolvem

o trabalho do campus. 3,83
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14-Acredito que no setor de trabalho existe uma

distribuigdo justa das tarefas. 3,13
15-No Campus, as pessoas orientam seus esforcos em

dire¢do aos objetivos, metas e prioridades do IFAP Campus 3,60
Santana.

16-O trabalho no Campus ¢é organizado e o sistema de

comunicagdo contribui para melhorar o desempenho das 3,56
atividades

MEDIA GERAL DA CATEGORIA 3,56

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

O céalculo da média geral da percepcdo dos docentes nesse fator foi de 3,56, figurando
dentro da area de caracterizagdo de medianamente positiva para o clima organizacional. A
assertiva que relaciona quantidade necessaria de servidores diante das demandas, obteve a
menor média (2,50), que se enquadra como medianamente negativa para o clima, indicando
que docentes possuem uma percep¢ao negativa quanto a este aspecto.

A assertiva relacionada a autoavaliagdo do servidor quanto a execugdo das suas tarefas
e responsabilidade alcangou o maior indice (4,45) deste fator, considerado altamente positivo
para o clima.

As demais assertivas relacionadas a quantidade adequada de chefias (3,70),
participagdo nas decisdes (3,83), distribuicdo justa de tarefas (3,13), engajamento (3,60) e
organiza¢do e sistema de comunicacdo (3,56), obtiveram médias que se inserem dentro da
area de caracterizacdo de medianamente positiva para o clima.

Tabela 13 — Organizacao e Condi¢des de Trabalho / Percep¢ao TAE
3-ORGANIZACAO E CONDICOES DE TRABALHO

30 Participantes Média da percepc¢io
Negativo/Positivo
Assertiva
1 2 3 4 5

10-Acredito que a quantidade de chefias no IFAP Campus 390
Santana ¢ compativel com as necessidades. ’
11-Considero adequada a quantidade de pessoal Técnico
Administrativo e Docentes no IFAP Campus Santana em 2,06
relacdo a necessidade de servigo.
12-Conhego bem as tarefas e responsabilidades do meu 496
trabalho e sinto confianca na execucao das atividades. ’
13-Participo do planejamento e das decisdes que envolvem

3,20
o trabalho do campus.
14-Acredito que no setor de trabalho existe uma 3.70

distribuigdo justa das tarefas.

15-No Campus, as pessoas orientam seus esforgos em
diregdo aos objetivos, metas e prioridades do IFAP Campus 3,80
Santana.
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16-0O trabalho no Campus ¢ organizado ¢ o sistema de

comunicagdo contribui para melhorar o desempenho das 3,25
atividades
MEDIA GERAL DA CATEGORIA 3,35

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A Tabela 13 apresenta os resultados da percepcdo dos TAE’S quanto ao fator
organizacao e condigdes de trabalho. A média geral das respostas das assertivas que compdem
esse fator foi de 3,35, caracterizando uma percep¢ao medianamente positiva para o clima.

A assertiva que teve melhor desempenho na avaliacdo da categoria de TAE’s foi
relacionada a autoavaliagdo do servidor quanto a execu¢do das suas tarefas e
responsabilidades (4,26), assim como na percepcao dos docentes (4,63).

Seguindo uma tendéncia no conjunto das respostas, as assertivas relacionadas a
quantidade adequada de chefias (3,20), participagdo nas decisdes (3,20), distribuicao justa de
tarefas (3,70), engajamento (3,80) e organizagdo e sistema de comunicacao (3,25), obtiveram
médias medianamente positivas para o clima.

Porém, a assertiva relacionada a quantidade necessaria de servidores frente as
demandas, teve a maior discordancia entre as andlises gerais (docentes e TAE’'S),
evidenciando um ponto critico na percepcao dos servidores. O calculo da média foi de 2,06,
caracterizando uma percepcio medianamente negativa para o clima organizacional. E
importante salientar que a média 2,06 fica muito proxima da area de caracterizagdo de
altamente negativa para o clima, configurando um cendrio relevante a ser trabalhado para

melhoria da qualidade do ambiente de trabalho, na visdo dos servidores.
4.7 Fator Relacionamento Interpessoal

A presente se¢do aborda questdes como relagdo de chefia e subordinado, relagio entre
servidores, espirito de equipe e reconhecimento profissional. Serdo apresentados os dados da
percepcao geral das duas categorias de servidores e a abertura por categoria separadamente.

Tabela 14 — Relacionamento Interpessoal
4-RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

60 Participantes Média da percepcio
Negativo/Positivo
1 2 3 4 5

Assertiva

17-0 relacionamento no Campus entre servidores e chefia

pode ser considerado bom. 4,10

18-0O relacionamento no campus entre os servidores ¢

cordial. 20
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19-Existe espirito de equipe nas relagdes entre os 3.8
servidores. 6
20-No Campus, as pessoas tendem a reconhecer a 3,7
competéncia profissional dos colegas. 0
3,9

MEDIA GERAL DA CATEGORIA
Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Nota-se pela Tabela 14 que o fator Relacionamento Interpessoal obteve avaliagao
satisfatoria pelos servidores, obtendo média de 3,98, caracterizando uma percepcao
medianamente positiva, mas muito proxima da altamente positiva para o clima.

As assertivas que abordam a relagdo de chefia e subordinado (4,10), relacdo entre
servidores (4,26), espirito de equipe (3,86) e reconhecimento profissional (3,70), obtiveram
médias dentro da 4rea de caracterizagdo de altamente e medianamente positiva para o clima
organizacional. Depreende-se disso que os profissionais convivem em um ambiente
predominantemente harmonico, o que contribui para boa qualidade nas relagdes no ambiente
de trabalho.

Rizzatti (1995) afirma que o fator relacionamento interpessoal, quando avaliado de
forma positiva, favorece o bom desempenho das atividades. As duas proximas tabelas

retratam a visdo de forma separada por categoria de servidor, sobre o fator Relacionamento

Interpessoal.
Tabela 15 — Relacionamento Interpessoal / Percepcao docente
4 RELACIONAMENTO INTERPESSOAL
30 Participantes Média da percepcao
. Negativo/Positivo
Assertiva
1 2 3 4 5
17-0 relacionamento no Campus entre servidores e chefia
. 4,10
pode ser considerado bom.
18-0 relacionamento no campus entre os servidores ¢ 410
cordial. ’
19-Existe espirito de equipe nas relagdes entre os 3,7
servidores. 6
20-No Campus, as pessoas tendem a reconhecer a 3,5
competéncia profissional dos colegas. 6
3,8

MEDIA GERAL DA CATEGORIA
Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A média geral da percep¢ao docente no fator relacionamento interpessoal alcangou um

indice de 3,88, localizando-o na area de caracterizacdo de medianamente positiva para o
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clima. Considerando esse resultado, pode-se inferir que os servidores docentes avaliam como
razoavelmente boa a qualidade das relacdes entre os servidores.

As assertivas que compdem esse fator oscilaram entre medianamente positivas e
altamente positivas. Os docentes avaliaram como altamente positiva a relagao entre servidor e
a chefia, assim como o relacionamento cordial entre os servidores. Todavia, as assertivas
relacionadas a espirito de equipe e reconhecimento profissional dos pares obtiveram
avaliagdes medianamente positivas, como observado na Tabela 15 acima.

Tabela 16 — Relacionamento Interpessoal / Percepcao TAE
4-RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

30 Participantes Média da percepc¢ao
Negativo/Positivo
1 2 3 4 5

Assertiva

17-0 relacionamento no Campus entre servidores e chefia

pode ser considerado bom. 410

18-0 relacionamento no campus entre os servidores ¢

cordial. wnd

19-Existe espirito de equipe nas relagdes entre os 3,9
servidores. 6

20-No Campus, as pessoas tendem a reconhecer a 3,8
competéncia profissional dos colegas. 3

MEDIA GERAL DA CATEGORIA 4,08
Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Como apresentado na Tabela 16, a percep¢ao dos TAE’s obteve o melhor desempenho
nas respostas do fator relacionamento interpessoal. A média geral alcangou o indice de 4,08
figurando dentro da area de caracterizacao de altamente positiva para o clima. Isso demonstra
que os técnicos avaliam ligeiramente melhor o relacionamento interpessoal do que os
docentes.

O relacionamento entre servidor e chefia obteve média de 4,10 e o relacionamento
cordial entre servidores obteve média de 4,43, que representam percepgdes altamente
positivas para composicao do clima organizacional. As assertivas relacionadas a avaliacao do
espirito de equipe e ao reconhecimento profissional entre os pares obtiveram médias de 3,96 e
3,83, respectivamente, figurando uma percep¢do medianamente positiva para o clima
organizacional. Portanto, os TAE’s apresentaram uma avaliagdo melhor do relacionamento

interpessoal comparada a percepgao dos docentes.
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4.8 Fator Sucessiao Politico-administrativa e Comportamento das Chefias

Aspectos relacionados a competéncias, habilidades e atitudes das chefias bem como a
confianga do servidor nas suas chefias sdo temas apresentados nesta se¢do. Rizzatti (1995)
aponta que sucessdo politico-administrativa corresponde a mecanismos utilizados para
designar os chefes e comportamento das chefias estd relacionado com comportamentos,
atitudes e competéncia no exercicio da fungao.

A média geral das respostas dos servidores neste fator foi de 3,81, caracterizando uma
percepcao medianamente positiva para o clima organizacional. As cinco assertivas que
compdem o fator obtiveram indices no ponto 3, o que denota uma visdo homogénea entre as
varidveis. Os dados detalhados por assertiva estdo dispostos na Tabela 17 a seguir:

Tabela 17 — Sucessao Politico-administrativas ¢ o Comportamento das Chefias
5-SUCESSAO POLITICO-ADMINISTRATIVAS E O COMPORTAMENTO DAS CHEFIAS

60 Participantes Média da percepcao
Negativo/Positivo
1 2 3 4 5

Assertiva

21-As pessoas que ocupam func¢do de chefia no IFAP

Campus Santana estdo preparadas para as suas atribuigdes. 3,83
22-A  chefia imediata estimula e incentiva 0 3.85
aperfeicoamento profissional. ’
23-As sugestdes ou solugdes apresentadas individualmente

ou por grupos de trabalho sdo aceitas e aplicadas pela 3,83
chefia.

24-Os chefes costumam acompanhar o desenvolvimento

dos membros de suas equipes; fazem elogios e comentarios 3,68
sobre o desempenho dos subordinados.

25-0Os servidores confiam nos seus chefes. 3,88
MEDIA GERAL DA CATEGORIA 3,81

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Como expresso na Tabela 17 acima, as assertivas relacionadas a qualificagdo das
chefias (3,83), incentivo ao aperfeicoamento (3,85), incentivo a participacdo (8,83),
motivagdo da equipe (3,68) e confianca nas chefias (3,88) tiveram indices incidentes na area
de caracterizacdo de medianamente positivas para o clima. Observa-se que, neste fator, as
respostas estiveram sempre muito proximas, nao havendo distanciamento em nenhuma
variavel.

Tabela 18 — Sucessao Politico-administrativas e o Comportamento das Chefias / Percepgao
docente

5-SUCESSAO POLITICO-ADMINISTRATIVAS E O COMPORTAMENTO DAS CHEFIAS
30 Participantes Média da percepcio
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Negativo/Positivo
1 2 3 4 5

Assertiva

21- As pessoas que ocupam fungdo de chefia no IFAP

Campus Santana estio preparadas para as suas atribuigdes. 3,80
22- A chefia imediata estimula e incentiva o

. . 3,73
aperfeigoamento profissional.
23- As sugestdes ou solugdes apresentadas individualmente
ou por grupos de trabalho sdo aceitas ¢ aplicadas pela 3,80
chefia.
24- Os chefes costumam acompanhar o desenvolvimento
dos membros de suas equipes; fazem elogios e comentarios 3,56
sobre o desempenho dos subordinados.
25- Os servidores confiam nos seus chefes. 3,83
MEDIA GERAL DA CATEGORIA 3,74

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

As médias das respostas das assertivas que compdem o fator na percepg¢ao docente
foram de 3,80 para qualificacdo das chefias, 3,73 para incentivo ao aperfeicoamento, 3,80
para incentivo a participagdo, 3,56 para motivacao da equipe e 3,83 para confianga nas
chefias, como expresso na Tabela 18 acima.

Os dados extraidos da percep¢do docente seguem a mesma tendéncia da resposta
geral, indicando todas as assertivas com médias dentro da area de caracterizacdo de
medianamente positiva para o clima. Docentes avaliam a sucessdo politico-administrativa e
comportamento das chefias como razoavelmente positivas.

Tabela 19 — Sucessao Politico-administrativas e o Comportamento das Chefias / Percepcao
TAE

5-SUCESSAO POLITICO-ADMINISTRATIVAS E O COMPORTAMENTO DAS CHEFIAS
30 Participantes Média da percepcao
Negativo/Positivo
1 2 3 4 5

Assertiva

21-As pessoas que ocupam fungo de chefia no IFAP

Campus Santana estdo preparadas para as suas atribuigdes. 3,86
22-A chefia imediata estimula e incentiva o

. . 3,96
aperfeigoamento profissional.
23-As sugestdes ou solugdes apresentadas individualmente
ou por grupos de trabalho sdo aceitas e aplicadas pela 3,86
chefia.
24-Os chefes costumam acompanhar o desenvolvimento
dos membros de suas equipes; fazem elogios e comentarios 3,8
sobre o desempenho dos subordinados.
25-0Os servidores confiam nos seus chefes. 3,93
MEDIA GERAL DA CATEGORIA 3,86

Fonte: Dados da pesquisa (2025).
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A Tabela 19 mostra que, assim como na percepg¢ao geral e na percepgao dos docentes,
o célculo da média das respostas dos TAE's ficou na area de caracterizagao de medianamente
positiva para o clima organizacional, com um indice de 3,86, ligeiramente mais elevado em
comparagao com a percep¢ao docente.

Observa-se neste fator a similaridade das respostas de docentes e TAE’s,
demonstrando que as duas categorias de servidores percebem de forma similar os processos
que envolvem o estabelecimento das chefias, bem como avaliam como satisfatorio o
comportamento, competéncias, habilidades e atitudes dos mesmos.

“Independentemente do estilo de lideranga adotado pela chefia, o ato de chefiar produz
um impacto no subordinado afetando seu comportamento, € consequentemente sua motivagao
para o trabalho.” (Rizzatti, 1995, pg. 31). O impacto da lideranca no comportamento ¢ na
motivacdo dos colaboradores € direto, pois atitudes como reconhecimento, comunicagdo clara,
confianga e empatia (ou a auséncia delas) podem promover engajamento ou gerar
desmotivacdo. Assim, a maneira como um lider conduz sua equipe pode influenciar o clima
organizacional, a produtividade e até a saude mental dos trabalhadores. Em outras palavras,
liderar ¢ mais do que ocupar um cargo: ¢ lidar com pessoas, suas emogdes € seus

desempenhos.
4.9 Fator Satisfacao Pessoal

Satisfagdo Pessoal ¢ um fator que estd relacionado a atividades estimulantes,
satisfacdo com a remuneragdo, grau de responsabilidade, ascensdo profissional e satisfaciao
com o trabalho. A Tabela 20 apresenta os dados obtidos das respostas de todos os servidores
respondentes nesta secao de analise.

Tabela 20 — Satisfacdo Pessoal
6-SATISFACAO PESSOAL

60 Participantes Média da percepc¢iao
Negativo/Positivo
Assertiva
1 2 3 4 5

26-Considerando a minha formagao profissional, as

. ~ . 4,08
atividades que exerco atualmente sdo estimulantes. ’

27-Com base nas atividades que exerco ¢ nas condi¢des
oferecidas pelo IFAP Campus Santana, o meu salério é 3,31
considerado bom.

28-0 grau de responsabilidade que me € atribuido é coerente

com o cargo que ocupo ¢ as atividades que desempenho. 3,96
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29-Tenho expectativa de ascender profissionalmente no

IFAP Campus Santana. )
30-Estou satisfeito com o trabalho que executo € com o meu 406
setor. ’
MEDIA GERAL DA CATEGORIA 3,79

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A média geral das respostas das assertivas para o fator satisfagdo pessoal apresentou
média de 3,79, se colocando na area de caracterizagdo de medianamente positiva para
formacao de clima organizacional.

Como apresentado na Tabela 20, destaca-se as assertivas 26 e 30 que performaram
dentro da area de caracterizagdo altamente positiva para o clima e estdo relacionadas a
atividades estimulantes (4,08) e satisfacdo no trabalho (4,06). Portanto os servidores
consideram altamente positivas as atividades que executam e estdo satisfeitos em executa-las.
As assertivas relacionadas a satisfagdo com a remuneragdo (3,31), grau de responsabilidade
(3,96) e expectativa de ascensdo profissional (3,55), tiveram desempenho medianamente
positivo, indicando uma percep¢ao razoavelmente favoravel destes trés aspectos. Para Rizzatti
(1995, pg 32), “satisfacdo pressupde a existéncia de motivos, podendo ser ainda definida
como necessidade, desejos ou impulsos no interior dos individuos”.

Tabela 21 — Satisfagdao Pessoal / Percep¢ao docente
6-SATISFACAO PESSOAL

30 Participantes Média da percepcao
Negativo/Positivo
Assertiva
1 2 3 4 5

26-Considerando a minha formag&o profissional, as

atividades que exergo atualmente sdo estimulantes. 4,36
27-Com base nas atividades que exergo e nas condigdes

oferecidas pelo IFAP Campus Santana, o meu salario € 3,53
considerado bom.

28-0 grau de responsabilidade que me ¢ atribuido ¢ coerente 44
com o cargo que ocupo ¢ as atividades que desempenho. ’
29-Tenho expectativa de ascender profissionalmente no 403
IFAP Campus Santana. ’
30-Estou satisfeito com o trabalho que executo e com o meu 426
setor. ’
MEDIA GERAL DA CATEGORIA 4,12

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

De acordo com os dados apresentados na Tabela 21, nota-se que, das cinco assertivas
que compdem o fator, quatro tiveram desempenho dentro da area caracterizada como

altamente positiva para o clima organizacional. Isso indica que a categoria docente esta
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altamente satisfeita com sua situacdo de trabalho em relagdo as variaveis ligadas com a fungao
que exercem e o reconhecimento que recebem por parte da organizacao.

Observa-se, ainda, que as assertivas referentes as atividades estimulantes (4,36), grau
de responsabilidade (4,40), expectativa de ascensdo profissional (4,03) e satisfacio no
trabalho (4,26) apresentaram médias altamente positivas. A assertiva relacionada a satisfacao
com a remuneracao obteve média medianamente satisfatoria na percepcao docente, com
indice de 3,53.

Depreende-se disso que os docentes indicam um alto grau de satisfacdo pessoal em
trabalhar no IFAP/Campus Santana. O Unico aspecto com avaliagdo diferente de altamente
positiva estd relacionado a questdes remuneratorias, mas que ainda sim, nao caracteriza ser
um aspecto preocupante para organizagdo. Tal aspecto possui baixa influéncia na percepgao
da satisfagdo dos docentes tendo em vista que a média alcangada (3,53) esta dentro da area de
caracterizagdo de medianamente positiva para o clima.

Segundo a teoria de Porter e Lawler (1968), a satisfagdo ¢ somente uma parte
determinada pela recompensa recebida, depende também de como o individuo julga que a
organizagdo deveria recompensa-lo por um determinado nivel de desempenho. Logo,

entende-se que os docentes e a organizacdo gozam de uma troca mutua de empenho e

reconhecimento.
Tabela 22 — Satisfacdo Pessoal / Percepc¢ao TAE
6-SATISFACAO PESSOAL
30 Participantes Média da percepcio
Negativo/Positivo
Assertiva
1 2 3 4 5

26-Considerando a minha formagao profissional, as 3.0

atividades que exerco atualmente sdo estimulantes.

27-Com base nas atividades que exerco e nas condigdes
oferecidas pelo IFAP Campus Santana, o meu salario ¢ 3,10
considerado bom.

28-0O grau de responsabilidade que me ¢ atribuido ¢ coerente

com o cargo que ocupo e as atividades que desempenho. 3,53
29-Tenho expectativa de ascender profissionalmente no 3.06
[FAP Campus Santana. ’
30-Estou satisfeito com o trabalho que executo ¢ com o0 meu 3.86
setor. ’
MEDIA GERAL DA CATEGORIA 3,47

Fonte: Dados da pesquisa (2025).
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Diferentemente da percepcdo dos servidores docentes, no que se refere ao fator
satisfacdo pessoal, os TAE’s apresentaram uma avaliagdo medianamente positiva para o
clima. De acordo com os dados da Tabela 22, a média das respostas das assertivas tiveram um
indice de 3,47. Nenhuma das assertivas tiveram médias na area de caracterizacdo altamente
positiva, entre 4 ¢ 5.

Vale lembrar que, conforme dito por Rizzatti (1995), a satisfacdo esta ligada as
relagdes de recompensas e prestigio recebidos por parte da organizacdo. Neste sentido,
observa-se que a percep¢do dos TAE’s ¢ de que ndo se sentem altamente prestigiados e que as
recompensas recebidas ndo estdo dentro das expectativas da categoria.

Todavia, tais dados ndo sdao alarmantes para a instituicdo, visto que o indice ainda se
apresenta parcialmente positivo. Destaca-se, por outro lado, que aspectos relacionados a
satisfacdo com a remuneracdo e expectativa de ascensdo profissional, que tiveram os menores
indices, 3,10 e 3,06, respectivamente, fogem da autonomia administrativa da institui¢ao, pois
o plano de cargos e carreiras dos TAE’s, que estabelece as remuneragdes € ascensao na
carreira, sao de competéncia exclusiva do Governo Federal.

Este fator expde uma percepcdo divergente entre técnicos administrativos e docentes
da institui¢do, isso se da pela caracterizagdo de cada categoria e a funcdo que desempenham

no servico publico, apesar de ambas fazerem parte do segmento da educagao.

4.10 Sintese dos Dados Apresentados

Nesta ultima secdo de andlise, sdo apresentados os dados da percep¢do de todos os
fatores, visando identificar de modo geral e conclusivo qual a percepcao dos servidores

docentes e técnicos administrativos com relacdo aos fatores determinantes de clima

organizacional.
Tabela 23 — Fatores determinantes de Clima Organizacional
MEDIA DA PERCEPCAO

60 PARTICIPANTES Negativo/Positivo
FATORES 1 2 3 4 5
1-Imagem e Avaliacao 4,19
2-Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e 3,60
Incentivos
3-Organizacdo e Condicdes de Trabalho 3,45
4-Relacionamento Interpessoal 3,98
5-Sucessdo Politico Administrativa 3,81

6-Satisfaciio Pessoal 3,79
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TOTAL DA MEDIA DA PERCEPCAO 3,76
Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A Tabela 23 apresenta a compilacdo dos resultados dos seis fatores explorados na
pesquisa, bem como a média geral dos fatores (3,76), que sugere uma percepcao
medianamente positiva do clima organizacional, no Instituto Federal do Amapa — Campus
Santana.

Ao observar a Tabela 23 ainda ¢ possivel observar que dos 6 fatores, 5 contribuiram
para o resultado medianamente positivo. Apenas o fator Imagem e Avaliacdo da institui¢ao
obteve resultado altamente positivo (4,19) na percep¢ao dos servidores entrevistados. O fator
que obteve o menor indice foi organizagdo e condi¢des de trabalho com média de 3,45.

As Tabelas 24 e 25, abaixo, apresentam a compilagdo dos dados das respostas
divididas por categoria funcional. A primeira retrata a percep¢ao docente e a segunda tabela, a
percepcao dos TAE's.

Tabela 24 — Fatores determinantes de Clima Organizacional / Docente

MEDIA DA PERCEPCAO
30 PARTICIPANTES — DOCENTES Negativo/Positivo
FATORES 1 2 3 4 5
1-Imagem e Avaliacao 4,25
2-Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e 37
Incentivos
3-Organizac¢ao e Condi¢des de Trabalho 3,56
4-Relacionamento Interpessoal 3,88
5-Sucessao Politico Administrativa 3,74
6-Satisfacio Pessoal 4,12
TOTAL DA MEDIA DA PERCEPCAO 3,88

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Nota-se, na Tabela 24 , que no somatério geral das médias (3,88), a percep¢ao dos
docentes sobre os fatores determinantes do clima organizacional ficou na zona caracterizada
como medianamente positiva para o clima organizacional. Os fatores Imagem e Avaliacao
(4,25) e Satisfagdo Pessoal (4,12), obtiveram as maiores médias, figurando dentro da area
caracterizada como altamente positiva para o clima organizacional, enquanto o fator
Organizagao e Condi¢des de Trabalho obteve a menor média de avaliacdo (3,56).

Tabela 25 — Fatores determinantes de Clima Organizacional / TAE

MEDIA DA PERCEPCAO
30 PARTICIPANTES TAE Negativo/Positivo
FATORES 1 2 3 4 5

1-Imagem e Avaliagio 4,12
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2-Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e 3,5
Incentivos

3-Organizacao e Condi¢des de Trabalho 3,35
4-Relacionamento Interpessoal 4,08
5-Sucessdo Politico Administrativa 3,88
6-Satisfacdo Pessoal 3,47
TOTAL DA MEDIA DA PERCEPCAO 3,73

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Como visto na Tabela 25, os TAE’s apresentaram uma percep¢ao medianamente
positiva do clima organizacional no campus Santana, com média geral dentre os seis fatores
de analise igual a 3,73. Destaca-se que, assim como na avaliagdo dos docentes, o fator
Organizagao e Condicoes de Trabalho obteve a menor média (3,35), apontando uma
percepcao homogénea entre as duas categorias de servidores entrevistados. Ja o fator Imagem
e Avaliagdo, seguido pelo fator Relacionamento Interpessoal, foram os que tiveram melhores
avaliagoes.

Tomando como base todas as avaliagdes das categorias estudadas, sob as percepgdes
dos docentes e TAE’s, de modo geral, os dados apontam para um clima moderadamente
positivo na institui¢do estudada, com alguns pontos criticos que merecem atengao.

Assim se encerra a analise dos dados dos questionarios aplicados e respondidos pelos
servidores técnicos administrativos e docentes do campus Santana. A proxima se¢do apresenta

a analise dos dialogos obtidos a partir da realizagcdo do grupo focal.
4.11 Analise dos dados do Grupo Focal

Os dados apresentados a seguir sao provenientes do roteiro aplicado através da técnica
de grupo focal. O roteiro foi elaborado com base nos resultados obtidos na aplicagao do
questionario adaptado do modelo de Rizzatti (1992).

Para preservar a identidade dos participantes, os servidores estdo identificados por
nomes ficticios conforme mostra o Quadro 09 a seguir:

Quadro 09 — Listagem de nomes e categoria funcional

Nome ficticio Categoria de servidor
Marilia Docente

Samuel Docente

Rebeca Docente

Lucas TAE

Mateus TAE

Madalena TAE

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).
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Apos apresentacdo do resumo dos resultados dos conjuntos das respostas obtidas na
aplicacdo do questionario de pesquisa de clima organizacional, a partir do modelo adaptado
de Rizzatti (1992), os participantes do grupo focal puderam analisar tais resultados e realizar
reflexdes, apresentando suas percepcdes e vivéncias dentro do Campus, como descrito no
Quadro 10 abaixo:

Quadro 10 — Imagem e Avaliacdo/Campus Santana

Marilia “Quando vejo o meu campus, realmente eu concordo com esse resultado. Quando a
amplia, para a institui¢do ai eu acho mais complicado, pelos exemplos que a gente tem e
pelas coisas que a gente vé acontecendo, dia apos dia. Entdo, quando penso realmente no
meu campus, eu penso que me sinto parte da institui¢ao, me sinto bem, em trabalhar no
meu campus, me sinto bem. Mas a minha visdo macro ¢ totalmente diferente. Nao
consigo ter o mesmo conforto quando penso em uma instituigdo como um todo. Mas
quando eu penso em campus eu realmente concordo com o resultado (positivo).”
Samuel “O campus hoje ¢ reflexo de produtividade, realmente a unido faz a forca, nds
mostramos isso. Agora quando amplia realmente vocé ndo vé dessa mesma forma, essa
alta produtividade, de todos os setores, de forma eficiente. Voc€ v€ que a aplicabilidade
de algumas regulamentagdes ela serve para grupo, mas ndo para todos. Entdo, vocé tem
ai uma série de exemplos, tem ali dispositivo legal, mas ele ndo ¢é aplicado da mesma
forma pra todo mundo.”
Lucas “Bom, percebo que como coordenador, lido com o ensino, com a educagdo. [...] No
entanto, outros servidores técnicos administrativos que ndo lidam diretamente com o
ensino, ndo se sentem mais proximos das questdes pedagdgicas, sinto o sentimento de
pertencimento ao instituto, pois o campus Santana para mim ¢ como uma familia, porque
eu me sinto bem com os meus colegas, o ¢ clima agradavel, ¢ um clima muito bom de
trabalhar e me sinto préoximo por lidar com os alunos diretamente. Eu acredito que dos
outros servidores, outros técnicos da administragcdo ndo se sentem proximos por conta de
ndo terem esse contato direto com os alunos.”
Mateus “Eu acho que alguns técnicos pecam nessa parte, de ficar por fora e de ndo ficar
envolvidos pelo campus, porque a gente se preocupa em resolver os problemas do nosso
setor, a gente ndo conhece o trabalho do outro, entdo a gente fica focado ali. [...], nessa
parte de divulgagdo acredito que o IFAP faz um bom trabalho. Por exemplo, a
divulgacdo de projetos, editais, as oportunidades de carreira para o servidor, as parcerias
de pos-graduacdo. Eu acredito que ndo por falta de divulgagdo dos planos e ag¢des por
parte do campus, mas sim por falta de interesse do servidor em participar dessas coisas,
tem que ir atrds, conhecer. Eu acredito que seja isso.”
Rebeca “[...] A gente percebe principalmente em alguns momentos, estando ou ndo, a frente de
alguma coordenagdo, fazendo parte da gestdo, em alguns momentos € natural a gente
receber alguns impactos, receber algumas ideias contrarias e ter algum tipo de embate. E
falando especificamente de campus Santana, entdo eu, pessoalmente, estando ou ndo em
cargo de gestdo, percebi em alguns momentos alguma falta de apoio, assim como se nio
tivesse tanta aceitagdo ou entdo abertura para didlogo. No geral, a visdo do IFAP é muito
boa. Para comunidade o IFAP ¢ modelo, de ensino, de resultados pro ENEM, os nossos
alunos participam muito, e sdo envolvidos em projetos para comunidade. Entdo neste
quesito geral de imagem da instituicdo € muito boa. Em alguns momentos, eu acabo
falando isso porque como a gente sofreu muitos embates, entdo eu ja fico ali com aquela
ferida que ainda estd cicatrizando, entdo em alguns momentos eu ndo me sinto
(Identificada).”
Madalena Enquanto técnica, eu ndo tenho o costume de me envolver nas a¢des, mas geralmente as
acOes sdo mais voltadas para os docentes do que para os técnicos. Entdo ndo me sinto
totalmente envolvida. Se fosse conveniente pra mim, eu participaria mais. Acho que
deveria ter mais acdes voltadas para os técnicos.

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).
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De modo geral, docentes ¢ TAE's se identificam e tém a percepcao de pertencer e
fazer parte da instituicdo, ainda que técnicos apresentem um indice menor de concordancia
neste fator de analise. Todavia, os participantes TAE's apontam algumas justificativas para
esse resultado. Segundo a fala de um dos participantes, ndo estdo diretamente ligados as
atividades de ensino, o que os impede de participarem mais frequentemente das agdes. Por
outro lado, um dos TAE's justifica que ndo ¢ por falta de compartilhamento das agdes do
campus, mas sim por falta de conhecimento e desinteresse dos servidores da categoria.

Quadro 11 — Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos
Marilia Sobre essa questdo de RH, a gente ndo entende muitas vezes algumas situagdes. [...].
Quando vai a reitoria, a gente ndo entende muito como acontece os fluxos. As vezes
demora muito algumas respostas. [...] Quando o processo ele é dentro do campus dentro
das comissdes de avaliagdo dentro do campus, eu consigo ter uma resposta mais rapida e
entendimento, quando é macro, quando ¢ institucional, eu ndo conhego esses tramites,
porque acho que a PROGEP ela ndo faz uma apresentac@o pra dizer essa questdo dos
proventos, o que a gente precisa fazer ou quanto aumenta ou ndo. Eu acho que a gente
esta meio perdido nessa parte. [...] A gente tenta saber, buscando em outras institui¢oes,
dentro da nossa essas informagdes elas sdo meio perdidas, porque até o nosso site é
muito ruim a gente pesquisar as coisas e a gente ndo consegue. No meu caso, eu ndo
tenho esse conhecimento mesmo dos procedimentos de RH.

Samuel Ha também um grande problema geral em relagdo a comunicagdo. A comunicagdo na
instituicdo sempre foi muito falha. [...] Quando se fala da situagdo macro, fora, no
campus, porque internamente o fluxo, querendo ou ndo, inevitavelmente a gente acaba
aprendendo. [...] Mas o que eu vejo assim fora dele, fora do meu campo ¢ essa falta de
apresentacdo, a reitoria vir até os campis, fazer a apresentacdo de cada setor, mostrar o
que cada setor trabalha, como funciona o fluxo. [...] Eu acho que o grande problema do
IFAP ¢ realmente essa comunicacdo. Um grande exemplo é o site institucional ele é
totalmente assim quase que inacessivel porque vocé tem dificuldade de achar
documento, visualmente ele ndo ¢ atrativo. Acho que o grande problema ¢ a organizacdo
dessa comunicagao.

Lucas Com relagdo ao RH, acredito que seja muito dificil pra gente conseguir uma informagéo
e quando eu digo de informagao para saber sobre progressdo, sobre outras coisas, a gente
tem que pedir auxilio para atendimento mais rapido dos colegas, naquela boca a boca, do
que pedir informagdes para a ao seu setor responsavel mesmo porque ¢ uma demora. E
pra te receber uma orientagdo, ¢ uma orientagdo bem basica de ndo conversar ou ndo ter
esse dialogo. J& com relag@o a remuneracdo eu também concordo, e também que por isso
que houve a greve dos técnicos administrativos, ndo s6 a greve dos técnicos, mas como
todo, justamente porque nos nao sentimos esse que a remuneracao esteja de compativel
com o trabalho.

Mateus Nesse quesito do RH do IFAP, eu acho que, praticamente, ndo tem comunicagdo
nenhuma. N&o sei 14 na reitoria, mas ndo tem comunicagdo. Por exemplo, no sentido de
treinamento, capacitagdo, quando o servidor chega no campus ele ndo conhece nada, ¢ a
PROGEDP nio tem plano de apresentar pro servidor os sistemas, como tudo funciona, os
setores e tudo mais, a gente acaba vendo isso ai no campus, € a partir do momento que a
gente precisa executar alguma coisa no sistema que a gente aprende. Entdo muitos hoje
por exemplo, ndo sabem fazer documento 14 no SUAP. S¢6 vai fazer quando ele precisar.
[...] Mas sobre essa parte de remuneragao, eu sei que acho que nao depende do IFAP em
si. E porque tem a ver com as leis essa parte de remuneracio. [...]

Rebeca “Com relag@o as politicas, eu acho que a gente precisa separar alguns pontos ai, por
exemplo, remunera¢do acho que a gente ndo tem como medir isso porque ndo ¢ uma
questdo tanto da institui¢do ou entdo da pro-reitoria de gestdo de pessoas.[...] Assim
como outras politicas como, por exemplo, especificamente para docentes de bonificagao
por capacitacio essas coisas que a gente tem RC mas que os técnicos ndo tem. Entdo
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isso € uma questdo de legislagdo e ndo tem tanto assim, ndo entra tanto no ambito aqui
local institucional. [...] Quando a gente fala de institui¢do, de setor de recursos
humanos, da capacitagdo, eu sinto que ainda ha uma demora. Eu vejo que algumas
propostas, algumas oportunidades que aparecem, elas ndo sdo acessiveis para todos
servidores porque o custo é muito alto. [...] Sem contar que a gente vive numa regido
que ndo tem tanto tanta oportunidade assim, a gente fica dependendo de outra instituigdo
da Unifap ou da UFPA [...] Entdo, as vezes ndo parece tdo justo, entdo ndo estd sendo
pra todo mundo.”

Madalena

Eu ainda acho que é muito restrito, deveria ser mais amplo (Politicas de Gestdo de
Pessoas). E muito focado 14 na reitoria, onde eles estio alocados. Tem muitas coisas que
acontecem que nao chega para os campus, que a gente ndo tem conhecimento, que a
gente nao participa porque ndo teve conhecimento, [...] tem muita coisa que ¢
direcionada para muitos servidores enquanto outros ndo tém oportunidade de fazer. A
gente solicita cursos para fazer, nunca da, mas para outros da. Entdo tem muito
favorecimento, ainda hoje acontece muito isso. Reconhecimento por mérito eu acho que
¢ legal funciona bacana, remuneragdo essa € a parte que acho mais triste, porque a gente
ganha muito pouco, o Instituto Federal é 6rgdo muito bom se trabalhar, mas infelizmente
a remuneracdo € o lado triste, porque ainda € muito baixa, defasada demais na verdade.

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Os servidores, quando questionados sobre as politicas de Gestdo de Pessoas,

apresentam uma percepcao parecida, onde afirmam ndo conhecer as politicas adotadas pela

instituicdo e que os processos nao sdo claros. Apontam a falta de comunicacdo e de

divulgacdo das politicas como as principais causas da visdo negativa dos servidores em

relacdo a esse fator.

Os TAE’s percebem de forma negativa o fator remuneragdo, mas reconhecem que nao

¢ algo que depende da gestdo do campus ou do instituto federal como um todo e sim de uma

politica nacional salarial da categoria de Técnicos Administrativos.

Quadro 12 — Organizacado e Condi¢oes de Trabalho

Marilia

“Geralmente os servidores ficam sobrecarregados porque eles tém muitas, inimeras
demandas de processo de comissdo. E, todos nos técnicos e docentes, temos que dar aula
e participar dessas comissOes, desses processos de coisas que a gente ndo recebe
treinamento nenhum pra participar. [...] A gente ndo tem um ambiente estruturado para
que a gente consiga realizar essas atividades. [...] a gente entra mesmo de paraquedas
em algumas atividades, e a gente fica muito sobrecarregado. Porque ndo tem servidor o
suficiente para realizar essas demandas. Nao tem pessoal suficiente e ndo tem estrutura
para que a gente consiga realmente realizar trabalho de eficiéncia que ndo deixe a gente
com tanto desgaste dentro da institui¢do.”

Samuel

“A gente vai aprendendo na marra, no processo. Realmente a gente ndo possui uma
estrutura adequada, que possa viabilizar muitas coisas, por exemplo, eu realizo coisas
que seria de competéncia de outros setores para agilizar as coisas, por falta de pessoal,
porque ndo tem nimero adequado naquele setor para atender a demanda. E assim a gente
vai criando mecanismos para resolver os problemas. [...] Ent3o assim, nesse sentido, eu
digo que falta essa melhoria mesmo...”

Lucas

“Eu considero a quantidade de pessoal técnico insuficiente, por exemplo eu ja atuei no
registro ¢ la tem muita demanda e se tivesse mais pessoal os servigos seriam mais
rapidos, um servigo de melhor qualidade ¢ eficiéncia. [...] Entdo a gente sabe o quanto
falta profissional, a gente sabe o quanto falta servidores, e servidores capacitados,
porque ndo adianta colocar servidor no setor que ele ndo vai saber absolutamente nada
s pra cumprir o lugar do outro. [...] tem essa insatisfacdo justamente por conta disso...”

Mateus

“Eu considero inadequada a quantidade de pessoal, mas acho que o problema € por
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causa da alta rotatividade de servidores, que acabam indo para outro concurso. Porque
tem servidor que vem de outro estado ¢ acaba voltando. E ai acaba que quando o cara
esta aprendendo a executar as tarefas dele, como eu disse, ele ja tem que aprender na
marra, ele ndo chega, ndo tem uma capacitacdo e tudo mais. Quando ele aprende, ai ele
acaba mudando de 6rgdo, de unidade, ai o trabalho fica prejudicado. E aquelas pessoas
que sdo meio que ‘coringas’, querendo ou ndo resolvem tudo, acabam indo suprir essa
demanda. [...] Entdo, acho que seria mais esse motivo da gente ter essa pauta de
pessoal.”
Rebeca “A questdo do deficit de servidores tem impacto em qualquer setor, porque um setor
acaba dependendo do outro. Nao da pra ter aula sem técnico, nem da pra ter técnico, até
da pra ter o técnico s6 pra fazer a parte burocratica, mas aqui € uma institui¢do de
ensino, entdo precisa de professor, precisa de técnico, precisa do pessoal da limpeza,
precisa de material, a gente estd num tempo em que a gente estd informatizando tudo,
mas a gente ainda ndo avangou tanto nisso, falta material de informatica, internet. [...]
Tem gente que passa em outros concursos ¢ ai acaba deixando a vaga ali em suspenso.
Claro que eles estdo procurando melhoria profissional, melhoria de vida e ai a gente ndo
vai obviamente condenar isso, mas aqui fica em defasagem e ai acaba impactando em
todos os setores. A sala de aula precisa de equipamento, precisa de computador, precisa
de cabo. E essa nova realidade também que a gente esta vivendo agora com a questdo da
proibicdo dos celulares, a gente também ainda ndo sabe lidar com isso. Entdo, antes era
pra usar tecnologia, agora a gente vai diminuir a tecnologia em sala de aula na questao
de estratégias de ensino também.”
Madalena “Bom, a questdo de organizagdo e condig¢des de trabalho, as condi¢des de trabalho, elas
sdo boas, falando do aspecto fisico do instituto, tudo. Agora com relacdo a quantidade de
servidores para as demandas, realmente falta servidor. Tem setores que precisam de mais
servidores, mas ndo tém. Entdo os que tém ficam sobrecarregados. E acontece que, ndo
conseguem desenvolver os trabalhos da maneira que tem que ser. Fica devendo alguma
coisa, ndo consegue completar uma atividade, uma tarefa. Isso acaba impactando
diretamente na vida dos alunos, do instituto como todo ¢ do prdprio servidor porque a
gente acaba ficando acarretado de muita coisa, que era pra ser dividido para mais
servidores. Infelizmente ndo tem. E essa ¢ uma demanda que tem que ser suprida,
urgentemente.”

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Docentes e TAE’s sdo unanimes quanto a avaliagdo negativa sobre a quantidade de
servidores em atividade diante da demanda de servigos oferecidos a comunidade. Eles
avaliam que a quantidade de servidores ¢ insuficiente para atender de forma satisfatoria a
populagdo, o que gera sobrecarga de trabalho e acarreta uma percepgao negativa do ambiente
de trabalho. Uma das razdes apontadas para o deficit de servidores € a alta rotatividade dos
servidores que saem em razdo de aprovacdo em outros concursos buscando carreiras mais
atrativas.

Os servidores afirmam ainda que ha necessidade de estabelecimento de processos
padronizados de capacitagdo para os servidores atuarem de forma mais assertiva, para evitar
improvisa¢do na execucdo das atividades, o que segundo eles amenizaria a insuficiéncia na
quantidade de servidores em relacdo as demandas de servigos. Logo, nestes aspectos ¢
possivel identificar uma percepcao negativa relacionada a pessoas € processos no campus

Santana.
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Quadro 13 — Relacionamento Interpessoal

Marilia

“Acho que o ambiente do nosso campus ¢ bom, ele é saudavel. E claro que ndo vai ter
uma unanimidade, tem pessoas que ndo vao concordar [...] sempre tem aqueles que
pensam diferente, mas esses que pensam diferente ¢ um numero muito pequeno entio a
gente consegue ter um ambiente muito favoravel para o desenvolvimento das nossas
atividades. [...] Eu acho que a gente consegue trabalhar de forma coletiva e dessa forma
coletiva, a gente estd alcancando bons resultados institucionalmente e
internacionalmente também.”

Samuel

“A gente trabalhou muito para que essas relagdes interpessoais melhorassem no nosso
ambiente de trabalho. [...] Hoje a gente conseguiu fazer do nosso campus um ambiente
saudavel de trabalho, claro que ainda temos que melhorar muita coisa, lidar com o outro
ndo ¢é facil. A gente conseguiu aproximar as pessoas em torno dos projetos, isso faz com
que esses outros se conhecam. Como tem um niimero grande de servidores, acaba que
uma pessoa ndo conhece a outra. Vejo que de um tempo pra ca nds conseguimos suprir
essa necessidade nas relagdes interpessoais. As pessoas estdo mais amistosas e
colaborativas, claro que isso contribui para um ambiente de trabalho mais saudavel.”

Lucas

“Acredito que a dire¢do como todo e a chefia sempre estdo alinhados com os seus
colegas do setor, fazendo que as atividades e as necessidades de cada servidor ali sejam
atendidas. Entdo, por haver essa relagdo de parceria ali entre a chefia e o subordinado, eu
acredito que, cause bom clima de convivéncia.”

Mateus

“O ambiente de trabalho no campus Santana, entre servidores e gestores, ¢ muito bom. E
a gente se sente acolhido, a gente se sente bem. Obviamente que pra quem estd no cargo
de chefia e direcdo, por mais que exer¢a a esse papel, também & muito profissional, de
companheirismo, de entender o lado do profissional, de ndo ter aquela tirania, pelo
contrario de ter um lado humano. [...] O campus de Santana trabalha bem com relagdo a
isso ai, até quem exerce cargo de chefia, também tem esse lado humano, esse lado
companheiro, esse lado de pensar no proximo, entender que nds somos uma equipe, que
nods so trabalhamos bem quando estamos bem. Na@o vou trabalhar em ambiente que nao
se sinta bem, que eu ndo te sinta agradavel.”

Rebeca

“[...] falando especificamente do campus, acho que a gente convive muito bem, a gente
sabe viver numa harmonia, mesmo que as vezes seja velada. Nao ¢ um clima de guerra
ou um clima hostil, entdo a gente consegue conviver bem com isso. [...] Acho que a
principal questdo é o nosso maior desafio, lidar com o publico, lidar com as pessoas. E ¢
ai como cada setor precisa do outro, a gente acaba dependendo de uma pessoa que pode
ser um pouco mais burocratica para resolver algumas questdes, isso gera desconforto,
gera estresse, mas acho que no ‘frigir dos ovos’, no final, o impacto € positivo, ndo gera
uma guerra, um ambiente tdo hostil assim...”

Madalena

“[...] A gente sabe que é muito dificil a convivéncia do ser humano uns com os outros.
Mas acredito que existe sim, essa questdo da equipe, de trabalhar unido em prol de
resultado. Mas a gente sabe também que existem divergéncias, de opinides, mas no final
de tudo acho que estd todo mundo em prol do mesmo resultado. [...] Eu acho que a
categoria dos técnicos ¢ mais unida, estio em prol dos mesmos objetivos. [...] Os
técnicos acabam sendo mais unidos mesmo, da pra perceber realmente isso.”

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

A maioria dos servidores percebe de forma positiva as relagdes pessoais e de trabalho
no campus Santana, o que segundo eles, corrobora para um ambiente agradavel e harmonico,
ainda que haja discordancia e divergéncias pontuais, mas que ndo sdo determinantes para
tornar o ambiente hostil.

Quadro 14 — Sucessao Politico-administrativa e Comportamento das Chefias

Marilia

“A gente ndo estuda para ser gestor, o Gestor aconteceu nas nossas vidas no IFAP. Entao
aos trancos e barrancos a gente vai aprendendo, de acordo com a pressdo e 0 momento.
[...] E era uma coisa que eu falo até hoje pra todo mundo que assume cargo no IFAP,
ndo esquega que vocé ndo fez concurso pra ser gestor, fez pra ser professor ou técnico.
Entdo da forma que vocé trata esse colega hoje, ¢ a forma que ele vai tratar vocé
amanhd, porque o jogo ele vira, uma hora vocé esta gestor outra hora vocé estd
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subordinado. [...] Trabalhar com pessoas ¢ muito dificil, gerenciar pessoas € muito
dificil. E vocé tem que estar o tempo todo entre o fazer e o acolher. Para que o colega
ndo fique doente, vocé ndo fique doente ¢ vocé ndo seja o gerador da doenca de
ninguém. [...] Entdo é aquilo a gente ndo aprende a ser gestor, mas hoje dentro do
campus a gente consegue ter ambiente até meio saudavel em relagdo as coordenagdes
aos cargos, com a experiéncia todo mundo foi crescendo junto.”

Samuel

“Seria muito importante que todos os servidores ocupassem esses cargos, até mesmo
para entender os fluxos dos processos, que todos pudessem ter uma experiéncia em
cargos para entender o funcionamento institucional. Por exemplo: a gente pede pra um
servidor emitir um parecer e ele ndo sabe o que é um parecer técnico. Mas porque nio
sabe? Porque ndo tem conhecimento de regimentos, de regulamentacdes, de leis e isso
inerentemente acaba conseguindo, ocupando um cargo de gestdo, porque quando vocé
assume uma func¢ao é obrigado a entender. Entdo eu acho que seria basicamente isso.”

Lucas

“Como a maioria dos técnicos, eles sdo funcionais no sentido de ser tatico, de executar
licdes, executar tarefas diariamente, se ndo tiver um gestor que tenha esse lado humano,
esse lado qualificado, ndo vai funcionar. Por qué? Noés precisamos ter esse lado humano,
um gestor que te olhe, que entenda as necessidades, que entenda que tem dias, que vocé
ndo esta funcional, que a gente ndo estd sendo produtivo. E eu acredito que no campus
Santana, a direcdo, os gestores, cles estdo sim se capacitando, sempre procurando se
esforgar o maximo para ter ndo s6 o lado profissional, mas o lado humano também, e
isso impacta de forma positiva. [...] Entdo todos os dias é um aprendizado diferente,
pega uma dica aqui uma dica ali para quem ja passou por isso, pra quem sabe que estar
14 ndo ¢é facil. E eu agradeco muito, eu agradego demais porque tem sido muito bom, tem
sido algo agradavel apesar de ser trabalhoso, mas tem sido algo agradavel.”

Mateus

“As pessoas que estdo em chefias hoje possuem as capacidades técnicas para isso. Mas
também essas pessoas acabam adquirindo essas habilidades ao longo do da sua jornada
pelo instituto. E essa parte humana também, acredito que ¢ muito forte no nosso campus
especificamente. [...] Entdo a gente tem que entender que ndo € sé trabalho tem todo um
contexto pessoal que tem que se levar em consideragdo para sempre manter o ambiente
bom.”

Rebeca

Todo mundo que estd na chefia tem capacidade para estar 1a. Eu acho que qualquer
servidor na verdade quer assumir um cargo de chefia ou o cargo dentro da gestdo, acho
que tem capacidade porque todo mundo ¢ capacitado. Como eu disse, o maior desafio é
lidar com pessoas, entdo quem esta na chefia precisa saber gerenciar isso. Vocé precisa
saber como falar, como direcionar, como delegar fun¢des. Eu acho que todo mundo
consegue fazer isso aqui sem causar uma situagdo de ambiente hostil ou brigas, intrigas.
Eu acho que tem muita conversa, muito didlogo. Nao seria o caso de ser chefe
autoritario. Eu acho que tem muito didlogo, tem muita conversa pra chegar e resolver
alguma questdo, humor ou decidir algum ponto. Entdo acho que ndo ¢ uma coisa
negativa.

Madalena

“Com relacdo as chefias, eu ndo conheco todos, os poucos que eu conheco, alguns tém
realmente capacidade técnica e humana de estar a frente do cargo ou da func¢do. Outros
infelizmente nem tanto, principalmente a questio humana. Técnica, alguns vdo e
comegam a adquirir. [...] Isso torna o trabalho mais facil, mais tranquilo, a gente
consegue desenvolver melhor. E na hora que tem que trabalhar com um pouquinho de
pressdo a gente também faz. Ja estd acostumado a acelerar um pouco mais torna
realmente o dia a dia mais tranquilo, mais leve.”

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Os servidores participantes entendem que as pessoas que estdo nos cargos de chefias

possuem as capacidades técnicas e humanas para o exercicio da funcdo. Aqueles que entram

nas chefias logo buscam adquirir as capacidades para atender as necessidades da funcio.

Percebe-se pelos relatos que as relagdes entre chefia e subordinados ¢ cordial e cooperativa,
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ha ainda uma preocupacdo em cultivar uma relacdo de cordialidade e respeito,
independentemente da posi¢ao na hierarquia que ocupam na instituicao.

Os servidores enxergam nas habilidades humanas, o fator preponderante para uma boa
relacdo entre chefia e subordinado, considerando os contextos vivenciados, bem como as
especificidades das atividades que sdo executadas pelos servidores. Tais argumentos
evidenciam um clima positivo nas relagdes com as chefias.

Quadro 15 — Satisfacao Pessoal

Marilia “Eu gosto sempre de comparar, acho que no IFAP, professora, professor, ganha muito
bem na institui¢do. Se eu fosse so6 professora, ficaria s6 dando a minha aula, seria muito
pouco, porque eu gosto de desenvolver algumas atividades praticas, eu gosto de fazer
projeto, se eu fosse s6 professora talvez eu conseguiria ter muito mais €éxito na minha
docéncia. Mas como vez ou outra eu estou na gestdo, e o acimulo de tarefas na gestdo é
muito grande, a gente acaba ultrapassando nossos limites funcionais. [...] Entdo acho
que algumas vezes a institui¢do pensa muito em abarcar muita coisa e acaba sufocando
os servidores de demandas, principalmente quem esta na gesto. [...] Mas acredito que o
saldrio ¢ bom, a infraestrutura ela precisa melhorar, ela precisa ampliar, mas o excesso
de demanda para as pessoas que acumulam o seu cargo de que passou no concurso com
o cargo de gestdo sdo muitos. Isso realmente complica um pouco nossos resultados.”

Samuel “Eu hoje vivo muito satisfeito com o meu saldrio, depois que eu entrei no IFAP eu
consegui conquistar muita coisa. Hoje vejo que a gente estd num clima muito bom no
campus, a gente trabalhou muito para que esse momento chegasse, que a gente
proporcionasse aos nossos pares um ambiente saudavel, um ambiente tranquilo, um
ambiente amigavel. [...] as vezes vocé fica realmente assoberbado num cargo de gestdo
porque vocé precisa dar andamento nas coisas, a falta de pessoal impacta também nos
setores ¢ a gente quer ver o negdcio andar. Hoje o campus estd como a gente sonhou,
claro que falta muita coisa, nunca vai ser 100%, precisa de um investimento muito
grande. Pra mim o campus esta muito bom, as relagdes, o andamento, as atividades estao
a todo vapor, isso a gente v€ nos nossos nmeros, NOssos nimeros sao positivos. [...]
Hoje eu abro minha boca e digo, o instituto federal de fato ¢ uma institui¢do de extrema
qualidade. [...] a gente trabalhou pra isso e eu fico muito orgulhoso da nossa trajetoria.”

Lucas “A minha formacdo profissional ¢ estimulante, a atividade que eu exerco ¢ estimulante,
porque ¢ algo que eu ndo entendia, ndo entendia como funcionava, a questdo de gestao,
ser coordenador, ndo sabia como funcionava. E muito facil a gente cobrar, mas quando a
gente estd num cargo a gente consegue ver como ¢ que funciona, como ¢é que na pratica,
e como posso ser mais humano, um alguém melhor. Com relagdo as condigdes
oferecidas pelo campus, o meu saldrio é bom, eu considero ele bom. [...] O grau de
responsabilidade é coerente com o cargo que eu ocupo, ¢ com as atividades que eu
desempenho. [...] Obviamente eu tenho perspectiva de crescer profissionalmente dentro
do campus Santana, ndo s6 dentro do campus, mas no IFAP como um todo. E estou
satisfeito sim com o trabalho com o que eu executo e com os meus colegas e com 0 meu
setor de trabalho.”

Mateus “Considerando a minha formacao, eu ndo sinto as atividades tdo estimulantes assim.[...]
Entdo, eu considero médio, ndo vou dizer que eu gosto assim 100% do que eu fago, mas
também nao estou 14 com a forga. [...] Se fosse da vontade das chefias, da dire¢do, com
certeza a gente ja teria aumento, todo mundo ja teria aumento. Entdo, acredito que o
saldrio ¢ ok. Olhando o cargo que a gente sempre quer ganhar pouquinho mais, mas a
gente sabe que ndo depende do gestor, ¢ uma coisa que vem de lei e etc. [...] A
expectativa de ascender profissionalmente no IFAP. Inclusive tenho a intengéo de fazer o
mestrado agora. Entdo, eu acredito que o IFAP sempre esta buscando essas parcerias pra
gente, esta evoluindo e ai vai muito do servidor querer ou nio evoluir dentro do IFAP,
que oportunidade acaba aparecendo uma hora ou outra. [...]. E, como eu disse, eu estou
satisfeito hoje onde eu estou, mas eu entendo que ¢ temporario que eu vou continuar
buscando mais coisas pra evoluir. [...] Enquanto eu estiver 14 vou fazer meu trabalho
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impecavel.”

Rebeca “Eu acho que essa ¢ uma resposta extremamente pessoal e isso tem muito a ver com o
momento em que cada um esta vivendo. O sentimento que cada esta vivendo porque néo
envolve somente instituicdo eu enquanto nesses dez anos eu ja passei por algumas
situagdes que me fizeram ficar chateada, que me fizeram ndo querer muitas vezes vir
trabalhar, que eu me senti desestimulada, mas foram momentos pontuais que a gente
conseguiu inclusive ultrapassar isso. Eu acho que o ambiente contribui muito para que a
gente consiga, querer vir trabalhar. Ambiente que seja mais amistoso, que a gente
chegue 14 e tenha alguém que consiga conversar, nem que seja um minuto de brincadeira
ou os momentos dos cafés, sdo importantes também. Entdo eu acho que tiveram
momentos em que eu nio quis trabalhar. Porque eu ndo me sentia valorizada, o ambiente
ndo me proporciona esse tipo de sentimento. Mas tem momentos também que me fazem
querer trabalhar. Acho que tem muito isso, isso ¢ uma resposta bem mais pessoal, acho
que depende muito de como a gente se sente.”

Madalena “O IFAP ¢ um local muito bom de se trabalhar, tanto na estrutura fisica, como de
pessoas também. E um local estimulante de trabalhar, o que a gente fica um pouco triste
¢ realmente uma questao salarial que ndo da para dizer que ¢ o salario que a gente queria
ter hoje. Infelizmente ¢ muito defasado. A ascensdo profissional também oferece. Por
exemplo, quem ndo tem mestrado, doutorado, esta sempre aparecendo oportunidade para
quem se interessar. [...] satisfagdo das atividades profissionais. Eu me sinto satisfeita
com as minhas atividades funcionais. Claro que ndo ¢ perfeito, faltou alguma coisa, a
gente tenta ajustar, correr atras para estar cada vez melhorando, mas, esta tranquilo por
enquanto, eu estou satisfeita, mas se fosse melhor um pouquinho seria mais tranquilo.”

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Neste ultimo item, os servidores realizaram uma avaliagdao de pontos discutidos nos
itens anteriores, as respostas apresentaram algumas nuances entre satisfacdo e insatisfacao
pessoal. Os docentes avaliaram de forma positiva o ambiente laboral e as relagdes
interpessoais, a razoabilidade da remuneracdo, expressaram se sentir identificados com a
institui¢do e satisfeitos em trabalhar no IFAP, apesar de apresentarem pontos negativos como
o deficit de servidores e a sobrecarga de trabalho. Todavia, de forma majoritaria a avaliagdo ¢
positiva.

Os TAE’s apresentaram também avaliacdes distintas, tendo o ponto de convergéncia
na percep¢ao positiva da imagem da instituigdo. Segundo os técnicos administrativos, o [IFAP
Campus Santana € um local bom de trabalhar, tanto com relagdo a estrutura fisica quanto ao
ambiente e as relacdes pessoais e profissionais. O fator remuneragao ¢ algo que foi avaliado
como ponto que necessita de melhoria.

Dessa forma, encerra-se a se¢ao de analise dos dados do grupo focal. A préxima se¢cao
apresenta a concepcao de produto técnico e tecnoldgico e a definigdo do produto proveniente

das andlises, discussdes e resultados encontrados na pesquisa.
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5 PRODUTO TECNICO TECNOLOGICO (PTT)

A produgcdo de conhecimento na contemporaneidade ultrapassa as fronteiras
tradicionais da pesquisa tedrica, envolvendo também a criacdo de solucdes praticas com
aplicacdo direta na sociedade. Nesse contexto, os Produtos Técnicos e Tecnologicos (PTTs)
emergem como resultados concretos de atividades cientificas, especialmente em cursos de
pos-graduacao stricto sensu, como os Programas de Mestrado Profissional.

De acordo com Morosini ¢ Santos (2018), a elaboragdo desses produtos representa
uma mediacdo entre a teoria e a pratica, favorecendo a integracao entre o saber académico e
as necessidades sociais.

Segundo a Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES),
produtos técnicos e tecnologicos sdo compreendidos como bens ou processos desenvolvidos a
partir de pesquisas aplicadas, que tém por finalidade resolver problemas especificos da
realidade social, economica, cultural ou ambiental (CAPES, 2023). Esses produtos podem
assumir diferentes formatos, como softwares, aplicativos, metodologias, protocolos,
instrumentos, materiais educativos, relatorios técnicos, entre outros.

A partir da presente pesquisa, foi desenvolvido um Relatorio Técnico Conclusivo —
RTC. Para a Coordenagdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), o
Relatério Técnico Conclusivo deve ser compreendido como um documento que sintetiza os
objetivos, fundamentos teoricos, metodologias utilizadas, resultados obtidos e aplicabilidade
do produto ou processo desenvolvido (CAPES, 2023).

O RTC elaborado apresenta uma contribuicdo ao Instituto Federal de Educagao
Ciéncia e Tecnologia do Amapa (IFAP) — Campus Santana, bem como para os demais campus
pertencentes ao IFAP, assim como o PPGE e outras instituicdes educacionais.

O documento apresentado nesta secdo tem como objetivo principal fornecer
informacodes aos gestores das instituicdes participantes, auxiliando na gestao e na formulagao
de estratégias que possam mitigar conflitos oriundos da relacdo entre ambiente e pessoas.
Objetiva, ainda, contribuir para o surgimento de novas pesquisas sobre os estudos de clima
organizacional nas instituicdes federais de ensino e ampliar o impacto da ciéncia, tornando-a

mais acessivel, funcional e comprometida com a resolug¢ao de problemas reais da sociedade.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A presente dissertagdo teve como objetivo analisar a percepcdo dos servidores —
docentes e técnicos administrativos — do Instituto Federal do Amapa (IFAP), Campus
Santana, acerca dos fatores determinantes do clima organizacional. O ponto de partida para
esta investigagdo foi o levantamento das teorias e conceitos que fundamentam o tema clima
organizacional, mais especificamente, clima organizacional nas institui¢des publicas federais
de ensino.

A partir da adaptacdo do modelo desenvolvido por Rizzatti (1995), foi possivel coletar
dados relevantes sobre as percepcdes dos servidores em relacdo a seis fatores essenciais:
imagem e avaliagdo da instituicdo; desenvolvimento de recursos humanos; organizagdo e
condi¢cdes de trabalho; relacionamento interpessoal; sucessdo politico-administrativa e
comportamento das chefias; satisfacao pessoal. Posteriormente, os dados obtidos foram postos
em discussdo através da técnica de grupo focal, onde os servidores puderam apresentar suas
analises e reflexdes acerca dos resultados.

Os resultados obtidos permitiram ndo apenas um diagnostico detalhado do clima
organizacional no campus estudado, mas também evidenciaram aspectos que impactam
diretamente no bem-estar, engajamento e desempenho dos servidores. Verificou-se que
determinados fatores como a organizagdo do trabalho e o comportamento das chefias,
exercem forte influéncia sobre a satisfacdo dos servidores, podendo tanto motivar quanto
desmotivar os individuos a depender da forma como sdao conduzidos.

Os resultados evidenciaram que o clima organizacional no Campus Santana ¢
influenciado por multiplos elementos, que vao desde as relagdes interpessoais até as praticas
institucionais de gestdo. Destacam-se como pontos criticos a necessidade de aprimoramento
nas condicoes de trabalho e o fortalecimento da atuacdao das chefias na mediagao de conflitos
e estimulo a valorizagdo dos servidores. Ao mesmo tempo, foi possivel identificar aspectos
positivos relacionados ao engajamento dos profissionais e a percepcdo de pertencimento
institucional.

De modo geral, considerando a média das respostas obtidas através da aplicacdao da
pesquisa de clima com o modelo adaptado de Rizzatti (1995), bem como as analises e
interpretagdes das discussdes e reflexdes oriundas do grupo focal, ¢ possivel afirmar que o

clima organizacional no Campus estudado ¢ medianamente positivo.
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Além disso, a pesquisa revelou a importancia de uma gestao de pessoas mais proxima,
estruturada e sensivel as necessidades dos servidores, especialmente em instituigdes publicas
de ensino, onde as especificidades do setor demandam estratégias de gestdo compativeis com
a sua realidade. A auséncia de politicas locais voltadas para o acompanhamento da gestao de
pessoas e do clima organizacional refor¢a a relevancia do estudo e a necessidade de agdes
mais efetivas e claras no ambito da gestao institucional.

Portanto, com base nas informagdes apresentadas e nos resultados obtidos ¢ possivel
concluir que os objetivos gerais e especificos foram alcangados. Do ponto de vista tedrico,
esta pesquisa contribui para o avango do debate académico sobre o comportamento
organizacional no setor publico, sobretudo nos Institutos Federais, ainda pouco explorados
neste contexto. Do ponto de vista pratico, os dados levantados poderdao subsidiar acdes
concretas da gestdo do IFAP, com vistas a melhoria do ambiente de trabalho, valorizacio dos
servidores e, consequentemente, a elevag¢do da qualidade dos servicos prestados a comunidade
académica.

Este estudo apresenta algumas limitagdes. Sua aplicacdo foi restrita ao Campus
Santana do IFAP, o que limita a generalizacdo dos resultados para outros campi ou
instituicdes. Além disso, fatores contextuais e conjunturais especificos do periodo de coleta de
dados podem ter influenciado as respostas.

Para aprofundar o conhecimento sobre o clima organizacional em instituigdes publicas
de ensino, recomenda-se a realizacdo de novos estudos com abrangéncia intercampi,
comparando diferentes unidades do IFAP ou outras institui¢des da rede federal de ensino.
Estudos longitudinais também s3o indicados para monitorar as mudangas no clima
organizacional ao longo do tempo e avaliar o impacto de politicas de gestdo implementadas
com base em diagnosticos anteriores. A continuidade dessa agenda de investigacdo ¢
fundamental para promover ambientes organizacionais mais sauddveis, produtivos e

humanizados no servigo publico.
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7 RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

Este Relatorio Técnico Conclusivo foi produzido seguindo as especificagdes descritas
no Relatorio de Producao Técnica e Tecnoldgica da CAPES (2019).
Titulo do Produto: Proposta de Intervencao para minimizar fatores criticos diagnosticados
Organizacio: Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro — UFRRJ
Discente: Paulo Rufino Benayhun Junior
Docente orientadora: Prof*. Dr*. Débora Vargas Ferreira Costa
Dissertacdo: A Percepcao dos Servidores do Instituto Federal do Amapa sobre os Fatores
Determinantes de Clima Organizacional: Estudo de Caso no Campus Santana
Data da Defesa: 03/06/2025
Descricao da finalidade:
Fornecer subsidios técnicos e analiticos para gestores institucionais do IFAP — Campus
Santana, com base na percep¢do dos servidores sobre o clima organizacional. O intuito ¢
apoiar a formulagdo de politicas internas que contribuam para um ambiente de trabalho mais
saudavel, produtivo e alinhado com as necessidades dos servidores.
Avancos tecnologicos/grau de novidade:
A pesquisa incorpora elementos metodologicos e operacionais que representam avangos no
uso de tecnologia na gestdo publica, especialmente no contexto dos Institutos Federais. O uso
de instrumentos digitais para coleta de dados como formularios eletronicos, que garante maior
alcance, agilidade na tabula¢do dos dados e menor custo operacional. A adocdo da escala
Likert com pontuacao automatizada representa eficiéncia no tratamento dos dados estatisticos.
O modelo de pesquisa proposto pode ser integrado a sistemas de Recursos Humanos (RH),
permitindo diagnosticos continuos e agdes mais rapidas. O estudo ¢ pioneiro ao analisar o
clima organizacional no IFAP — Campus Santana, uma instituicao relativamente nova (criada
ap6s 2008) e pouco presente na literatura cientifica nacional. Isso preenche uma lacuna
importante na investigagdo sobre clima organizacional em institui¢des publicas de ensino na
regido norte.
() Produgdo de alto teor inovativo: Desenvolvimento com base em conhecimento inédito;
(x) Producdo com médio teor inovativo: Combinag¢ao de conhecimentos preestabelecidos;
() Produgdo com baixo teor inovativo: Adaptacdo de conhecimento existente;

() Produgdo sem inovagao aparente: Producgdo técnica.
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A producio é resultado do trabalho realizado pelo programa de poés-graduacio ou
resultado do trabalho individual do docente, o qual seria realizado independentemente
do mesmo ser docente de um programa ou nio?

A Produgdo ¢ resultado do trabalho realizado pelo programa de pds-graduagao.

Docente Autor:

Nome: Débora Vargas Ferreira Costa CPF: 055.863.796-51 (x) Permanente; ( ) Colaborador
Discente Autor:

Nome: Paulo Rufino Benayhun Junior CPF: 837.137.862-91 () Mest. Acad.; (x) Mest. Prof.; (
) Doutorado

Conexio com a Pesquisa:

Projeto de Pesquisa vinculado a producao: A Percepcao dos Servidores do Instituto Federal
do Amapa sobre os Fatores Determinantes de Clima Organizacional: Estudo de Caso no
Campus Santana

Linha de Pesquisa vinculada a produgdo: Linha 3 — Estratégia de Gestdo de Pessoas e
Organizagoes (Projeto de Pesquisa 3.2 — Estratégia de Gestdo de Pessoas, Lideranca
Organizacional e Relagdes de Trabalho)

() Projeto isolado, sem vinculo com Programa de Pds-graduagao

Descricao da Abrangéncia realizada:

Este relatorio apresenta o produto final associado a dissertacao de mestrado profissional que
teve como objetivo analisar a percep¢do dos servidores sobre os fatores determinantes na
formacao do clima organizacional do IFAP Campus Santana. O relatorio técnico conclusivo
elaborado propde agdes para minimizar fatores criticos identificados.

Descricao da Abrangéncia potencial:

As agdes propostas tém aplicabilidade direta no campus analisado, bem como em outras
instituicdes de ensino com caracteristicas similares.

Descricao da Replicabilidade:

A metodologia e as conclusdes da pesquisa podem ser replicadas em outros campi do Instituto
Federal do Amapa, ampliando os efeitos da agdo para toda a rede institucional. Os dados e
instrumentos aplicados tém potencial para serem estendidos para a Rede Federal como um
todo, com ajustes minimos, devido a similaridade entre as estruturas administrativas dos
Institutos Federais.

A producio necessita estar no repositorio?
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Sim
Documentos Anexados (em PDF)
(x) Declaragao emitida pela organizagao cliente
() Relatoério
Diagnéstico

A média geral das percepgdes dos servidores apontaram para um clima organizacional
moderadamente positivo, com areas criticas identificadas, principalmente nos seguintes
fatores:

Fatores positivos

Imagem e Avaliacdo da Instituicdo:

A percepcdo da imagem institucional ¢, em geral, altamente positiva, com
reconhecimento do seu papel social e o sentimento de orgulho de pertencer ao quadro de
servidores do IFAP.

Relacionamento Interpessoal:
Este fator obteve médias e relatos altamente positivos, apresentando um cenario de

boa convivéncia entre pares, embora existam tensoes localizadas.

Fatores criticos

Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos:
Apresentou médias baixas, sinalizando percepcdes negativas sobre as oportunidades
de capacitagdo, reconhecimento e incentivo. Ha caréncias de politicas locais estruturadas para

valorizagao profissional.

Organizagao e Condigdes de Trabalho:
Os servidores relataram deficiéncia na infraestrutura, excesso de demandas,
comunicagdo falha e auséncia de planejamento estratégico integrado, afetando diretamente a

qualidade de vida no trabalho.

Sucessao Politico-administrativa e Comportamento das Chefias:
Este fator apresentou uma das médias abaixo de 3, indicando uma repercussdo

medianamente negativa. Os servidores demonstram insatisfa¢do quanto a forma de nomeagao
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das chefias, falta de critérios técnicos e comportamentos inadequados que impactam na
motivacao das equipes.

Os resultados mostraram que, embora o clima organizacional no Campus Santana nao
seja alarmante, ha sinais de alerta que exigem a atencdo da gestdo institucional. A percepg¢ao
dos servidores mostra que ha potencial para fortalecimento da imagem institucional e com
1Ss0 maior engajamento, caso haja melhoria nos processos de gestdo de pessoas e lideranca. A
auséncia de politicas locais claras de desenvolvimento de servidores contribui para o
sentimento de estagnacdo e desmotivacdo. O modelo centralizado de gestdo de pessoas (via

reitoria) desconecta a gestao das realidades locais.

Proposta de Intervencao

A ferramenta Sw2h foi utilizada para auxiliar na proposicao dessas agdes estratégicas,
bem como na elaboracdo do plano de acdo. Segundo Silva (2015), a ferramenta SW2H
permite a estruturacdo logica de agdes com foco em resultados, sendo muito aplicada na
implementagdo de melhorias, na gestdo da qualidade e no controle de processos. Ao responder
de forma clara e objetiva a cada uma das perguntas, torna-se possivel estabelecer um plano
bem definido, com metas claras, responsaveis designados, prazos e custos estimados.

A ferramenta SW2H ¢ uma metodologia de planejamento e gestao bastante utilizada
para facilitar a elaboragdo de planos de ac¢do, identificar responsabilidades e controlar a
execucao de atividades em diferentes contextos organizacionais (Silva, 2015).

O nome 5W2H deriva das iniciais, em inglés, das sete perguntas fundamentais que ela
propoe responder: What (o que sera feito?), Why (por que serd feito?), Where (onde sera
feito?), When (quando sera feito?), Who (quem fara?), How (como sera feito?) e How much

(quanto custara?)(Silva, 2015).

Quadro 1 - SW2H

Pergunta (SW2H) Descricao

What (O que?) Descreva a agdo ou atividade que sera realizada.
Why (Por qué?) Justifique a razdo da agdo.

Where (Onde?) Local onde a acdo sera implementada.

When (Quando?) Data ou prazo para execugao.

Who (Quem?) Pessoa(s) ou equipe responsavel.
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How (Como?)

Método ou procedimento a ser utilizado.

How much (Quanto?)

Custo estimado da agdo.

Fonte: Silva (2015).

Para atenuar os pontos criticos encontrados, o relatorio apresenta 5 (cinco) propostas

de intervengdo a fim de auxiliar na gestdo e na formulacao de estratégias que possam mitigar

conflitos oriundos da relagao entre ambiente € pessoas.

Implementacdo de um Nucleo Local de Gestao de Pessoas, vinculado a dire¢ao do
campus, com autonomia para atuar em desenvolvimento, acompanhamento, saude e
bem-estar dos servidores.

Elaboracdo de um plano de desenvolvimento institucional voltado para os servidores,
com foco em capacitagcdo continuada, reconhecimento e progressao funcional.
Capacitacao de gestores em lideranga, competéncias gerenciais, mediacdo de conflitos
e inteligéncia emocional, visando melhoria no fator “comportamento das chefias”.
Revisdo dos critérios de indicag@o e escolha de cargos de chefia, promovendo maior
transparéncia, confianga e legitimidade junto a comunidade.

Realizagdo periddica de pesquisa de clima organizacional, institucionalizando o
processo como pratica continua de avalia¢do e melhoria.

O Quadro a seguir apresenta o plano de acao elaborado com auxilio da metodologia da

ferramenta SW2H.

Plano de Acdo com SW2H — Clima Organizacional no IFAP — Campus Santana

O qué (What) | Por qué (Why) | Onde (Where) [Quando (When) | Quem (Who) [Como (How)| Quanto (How
much)
I - Criarum [Paraatender [No Campus |Até o final do Direcdo do  [Criar Custos com
[Nticleo Local |demandas Santana proximo semestre fcampus e setorfestrutura equipe e
de Gestdo de |especificas de de RH interna, estrutura fisica.
Pessoas desenvolviment definir equipe|Estimativa
0, saude e e fungoes; inicial:
bem-estar dos alinhar com a/20.000/ano
servidores, com Reitoria
maior
proximidade e
agilidade




&3

2 - Elaborar um|
Plano de
Desenvolvimen
to dos
Servidores

Para promover
capacitacdo
continuada,
valorizagdo e
[progressao

funcional

Campus
Santana, com
apoio da
Reitoria

Inicio no proximo
ano letivo

[Nucleo de
Gestao de
Pessoas

Levantament
o0 de
necessidades,
cronograma
de
capacitagdes,
incentivos
internos

R$ 10.000/ano
para eventos e
Cursos

organizacional

orientar

decisdes futuras

3 - Capacitar  |Para melhorar o [No campus e  [Primeiro ciclo  |Dire¢éo geral [Workshops, [R$ 5.000 por
gestores em  |comportamento [por meio de  [nos proximos 3 |e setor de treinamentos, [ciclo
lideranga e das chefiase  |parcerias meses capacitagdo  |mentorias
competéncias |sua relacdo com externas
emocionais 0s

liderados
4 - Revisar Para aumentar a[Em todo o Até o proximo  |Diregdo geral [Criar Sem custos
critérios de legitimidade, |processo de  [processo de e colegiado  [regulamento [diretos
nomeacao para [reduzir conflitosjgestdo interna [nomeacao gestor com critérios |significativos
cargos de e melhorar a técnicos e
chefia motivagdo das consulta a

equipes comunidade
5 - Para Campus Anualmente [Nucleo de Aplicagdo  |R$ 2.000/ano
[nstitucionalizalacompanhar a [Santana Gestao de digital de (sistemas,
r a pesquisa de |evolugdo das Pessoas e questionarios [relatorios)
clima percepcdes e Reitoria e analise dos

dados

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Este relatério confirma a importincia estratégica de compreender o clima

organizacional sob a égide do servigo publico, para promover melhorias sustentaveis no

desempenho institucional e no bem-estar dos servidores. As informagdes obtidas podem servir

de base para acdes imediatas e planejamento de longo prazo por parte da gestdo do IFAP —

Campus Santana, bem como se tornar uma ferramenta de gestao da rede no estado do Amapa.



84

REFERENCIAS

ABREU, N. R.; BALDANZA, R. F.; ALMEIDA, N. H. S.; SILVA, E. S. COMUNICACAO E
OS FATORES EXTERNOS INTERVENIENTES NO CLIMA ORGANIZACIONAL EM
UM HOSPITAL UNIVERSITARIO. Qualitas Revista Eletrénica, v. 14, n. 1, 2013.

ALLEN, I. E.; SEAMAN, C. A. LIKERT SCALES AND DATA ANALYSES. Quality
Progress, v. 40, n. 7, p. 64-65, 2007.

AMAPA. Disponivel em: https://geogeral.com/h/m/b/brap.htm. Acesso em: 22 ago. 2023 as
22h14.

ANDRADE, M. M. DE. Introduc¢ao a Metodologia do Trabalho Cientifico. 10. ed. Sao
Paulo: Atlas, 2010.

ARABACI, I. B. ACADEMIC AND ADMINISTRATION PERSONNEL’S PERCEPTIONS
OF ORGANIZATIONAL CLIMATE: SAMPLE OF EDUCATIONAL FACULTY OF FIRAT
UNIVERSITY. Procedia Social and Behavioral Sciences, v. 2, n. 2, p. 4445-4450, 2010.

ASKANASY, N. P.; WILDEROM, C. P. M.; PETERSON, M. F. Handbook of
Organizational Culture and Climate. California: Sage Pub., 2000.

BRASIL. Decreto n® 5707 de 23 de fevereiro de 2006. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2004-2006/2005/1e1/111091.htm. Acesso em: 13 nov.
2023.

CAPES. FICHA DE AVALIACAO — PROGRAMAS DE POS-GRADUACAO STRICTO
SENSU. Coordenagao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior, 2023. Disponivel
em: https://www.capes.gov.br. Acesso em: 09 abr. 2025.

CAMPOS, K. C. L. ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL DO CURSO DE
PSICOLOGIA DE UMA UNIVERSIDADE COMUNITARIA. Psicologia Escolar e
Educacional, v. 6, n. 2, p. 123-131, dez. 2002.

CANTOS, G. A.; SILVA, M. R.; NUNES, S. R. L. ESTRESSE E SEU REFLEXO NA
SAUDE DO PROFESSOR. Saude em Revista, v. 15, n. 7, p. 15-20, 2005.

CODA, R. ESTUDO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL TRAZ CONTRIBUICAO
PARA APERFEICOAMENTO DE PESQUISA NA AREA DE RH. Boletim Administragao
em Pauta, suplemento da Revista de Administracdo, Sao Paulo, [A-USP, n. 75, dez. 1993.

COSTA, F. J. Mensuracao e Desenvolvimento de Escalas. Rio de Janeiro: Ciéncia Moderna,
2011.

CUNHA, J. V. A.; COELHO, A. C. Regressao linear multipla. /n: CORRAR, L. J.; PAULO,
E.; DIAS FILHO, J. M. Analise multivariada. S3o Paulo: Atlas, 2009.

CURVO, L. D.; HEINZMANN, L. M. ESTUDO DO CLIMA ORGANIZACIONAL DA
SECRETARIA DE GESTAO DE PESSOAS DE UMA UNIVERSIDADE FEDERAL.
Revista Eletronica Cientifica do CRA-PR-RECC, v. 4, n. 2, p. 1-18, 2017.



DE MATTOS, C. A. C. et al. OS FATORES QUE INFLUENCIAM NO CLIMA
ORGANIZACIONAL EM INSTITUICOES FEDERAIS DE ENSINO SUPERIOR: UMA
INVESTIGACAO EM BELEM DO PARA, BRASIL. Revista Gestiio Universitiria na
América Latina — GUAL, v. 12, n. 1, p. 25-48, 2019.

DEMO, G.; FOGACA, N.; COSTA, A. C. POLITICAS E PRATICAS DE GESTAO DE
PESSOAS NAS ORGANIZACOES: CENARIO DA PRODUCAO NACIONAL DE
PRIMEIRA LINHA E AGENDA DE PESQUISA. Cadernos EBAPE.BR, v. 16, n. 2, p.
250-263, 2018. https://doi.org/10.1590/1679-395159073

DEMO, G.; NEIVA, E. R.; NUNES, L.; ROZZETT, K. POLITICAS E PRATICAS DE
RECURSOS HUMANGOS. /n: SIQUEIRA, M. M. M. (Org.). Novas medidas do
comportamento organizacional: Ferramentas de diagndstico e de gestdo. Porto Alegre:
Artmed, 2014.

DE SOUZA MINAYO, M. C. AMOSTRAGEM E SATURACAO EM PESQUISA

85

QUALITATIVA: CONSENSOS E CONTROVERSIAS. Revista Pesquisa Qualitativa, v. 5,

n.7,p. 1-12,2017.

DI PIETRO, M. S. Z. Direito Administrativo. Sao Paulo: Juridico Atlas, 2003.

DUTRA, J. S. Gestao de pessoas: modelos, processos, tendéncias e perspectivas. 2. ed. Sao

Paulo: Atlas, 2018.

DUTRA, J. S. Gestao de pessoas articulada por meio de competéncias. In: TEIXEIRA, H. J.

BASSOTTI, M.; SANTOS, T. S. (Orgs.). Contribuicées para a gestao de pessoas na
administracio publica. Sao Paulo: FIA/USP, 2013.

FACCO, M. et al. MOTIVACAO E CLIMA ORGANIZACIONAL. Revista Foco, 5. ed.,
abr. 2012.

FOREHAND, G. A.; GILMER, B. H. ENVIRONMENTAL VARIATION IN STUDIES OF
ORGANIZATIONAL BEHAVIOR. Psychological Bulletin, v. 62, n. 6, p. 361-382, 1964.

GASKELL, G. ENTREVISTAS INDIVIDUAIS E GRUPAIS. /n: BAUER, M. W.;
GASKELL, G. (Orgs.). Pesquisa qualitativa com texto, imagem e som: um manual
pratico. Petropolis: Vozes, 2002. p. 64-89.

GEMELLI, I. M. P; FILIPPIM, E. S. GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRACAO
PUBLICA: O DESAFIO DOS MUNICIPIOS. RACE, Unoesc, v. 9, n. 1-2, p. 153-180,
jan./dez. 2010.

GIL, A. C. Gestao de Pessoas: enfoque nos papéis estratégicos. 2. ed. Sao Paulo: Atlas,
2019.

GIL, A. C. et al. Como elaborar projetos de pesquisa. Sao Paulo: Atlas, 2002.

GHANBARLI, S.; ESKANDARI, A. ORGANIZATIONAL CLIMATE, JOB MOTIVATION
AND ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR. International Journal of
Management Perspective, v. 1, n. 3, p. 1-14, jul./set. 2009.

b



86

GONCALVES, C. A. M. Cultura e clima organizacional: contributos da motivacio e das
competéncias de gestiao de lideres. Mangualde: Pedagogo, 2012.

HOBSBAWM, E. J. A era das revolucoes: 1789-1848. Sao Paulo: Paz e Terra, 2010.

HOLLOWAY, J. B. LEADERSHIP BEHAVIOR AND ORGANIZATIONAL CLIMATE: AN
EMPIRICAL STUDY IN A NON-PROFIT ORGANIZATION. Emerging Leadership
Journeys, v. 5, n. 1, p. 9-35, 2012.

IBGE. Disponivel em: https://www.ibge.gov.br/cidades-e-estados/ap/. Acesso em: 19 jul.
2023 as 16h00.

INOCENTE, N. J.; SANTOS, T. C. M. M. dos; VICENTINI, J. M. ESTUDO SOBRE
CLIMA ORGANIZACIONAL EM PROFISSIONAIS QUE ATUAM EM UM HOSPITAL
PSIQUIATRICO DO VALE DO PARAIBA. XI Encontro Latino Americano de Inicia¢io
Cientifica e VII Encontro Latino Americano de Pos-Graduacao — Universidade do Vale
do Paraiba, p. 2722-2725, 2007.

KRUEGER, R. A.; CASEY, M. A. Focus groups: a practical guide for applied research. 4.
ed. Thousand Oaks: Sage, 2009.

KJELDSEN, A. M.; HANSEN, J. R. SECTOR DIFFERENCES IN THE PUBLIC SERVICE
MOTIVATION-JOB SATISFACTION RELATIONSHIP: EXPLORING THE ROLE
ORGANIZATIONAL CHARACTERISTICS. Review of Public Personnel Administration,
Online First, p. 1-25, fev. 2016.

KOLB, D.; RUBIN, I.; MCINTYRE, J. Psicologia organizacional: uma abordagem
vivencial. Sdo Paulo: Atlas, 1984.

LACOMBE, F. Teoria geral da administracdo. Sao Paulo: Saraiva Educagao SA, 2017.
LAKATOS, E. M.; MARCONI, M. A. Metodologia cientifica. Sao Paulo: Atlas, 2010.

LANER, A. S.; CRUZ JUNIOR, J. B. REPENSANDO AS ORGANIZACOES - DA
FORMACAO A PARTICIPACAO. Florianopolis: Fundacio Boiteux, p. 317-338, 2004.

LEI N° 11.091, DE 12 DE JANEIRO DE 2005. Disponivel em:
https://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2004-2006/2005/1ei/111091.htm. Acesso em: 20
mar. 2024 as 16h07.

LEI N° 12.772, DE 28 DE DEZEMBRO DE 2012. Disponivel em:
https://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2011-2014/2012/1e1/112772.htm. Acesso em: 20
mar. 2024 as 16h09.

LIMA, L. C. S.; LEUCH, V.; BUSS, B. R. A IMPORTANCIA DA PESQUISA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA ANALISE DO NiVEL DE SATISFACAO DOS
COLABORADORES E DA ESTRUTURA ORGANIZACIONAL. Revista Spacios, v. 38, n.
28, p. 13,2017.

LITWIN, G. H.; STRINGER, R. A. Motivation and organizational climate. Cambridge:
Harvard University Press, 1968.



87

LUSTOSA BANDEIRA, E. et al. PANORAMA DA GESTAO DE PESSOAS NO SETOR
PUBLICO. Revista Pensamento Contemporaneo em Administragao, v. 11, n. 4, 2017.

LUZ, R. S. Gestao do clima organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2012.
LUZ, R. S. Gestao do clima organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2015.

LUZ,R.S. et al. GESTAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL: PROPOSTA DE
CRITERIOS PARA METODOLOGIA DE DIAGNOSTICO, MENSURACAO E

MELHORIA. Estudo de caso em organizagdes nacionais ¢ multinacionais localizadas na
cidade do Rio de Janeiro, 2003.

MACKE, J.; GENARI, D. SYSTEMATIC LITERATURE REVIEW ON SUSTAINABLE
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT. Journal of Cleaner Production, v. 208, p.
806-815, 2019. https://doi.org/10.1016/.jclepro.2018.10.091.

MANUTI, A.; GIANCASPRO, M. L. PEOPLE MAKE THE DIFFERENCE: AN
EXPLORATIVE STUDY ON THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL
PRACTICES, EMPLOYEES’ RESOURCES, AND ORGANIZATIONAL BEHAVIOR
ENHANCING THE PSYCHOLOGY OF SUSTAINABILITY AND SUSTAINABLE
DEVELOPMENT. Sustainability, v. 11, n. 5, p. 1-17, 2019.
https://doi.org/10.3390/su11051499.

MARCONI, M. A.; LAKATOS, E. M. Metodologia do trabalho cientifico: projetos de
pesquisa/pesquisa bibliografica/teses de doutorado, dissertacoes de mestrado e trabalhos
de conclusao de curso. Sdo Paulo: Atlas, 2017.

MARQUES, J. Comunicacio e cultura organizacional. Sao Paulo: Atlas, 2017.

MARRAS, J. P. Administracido de recursos humanos: do operacional ao estratégico. 14.
ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2011.

MARRAS, J. P. Administracdo de recursos humanos: do operacional ao estratégico. 15.
ed. Sao Paulo: Saraiva, 2016.

DE MATTOS, C. A. C. CLIMA ORGANIZACIONAL SOB A PERSPECTIVA DOS
GESTORES DE INSTITUICOES FEDERAIS DE ENSINO: UMA INVESTIGACAO
MULTIVARIADA. Revista Organizacoes em Contexto, v. 15, n. 30, p. 53-81.

MATIAS-PEREIRA, J. Manual de gestao publica contemporanea. Sao Paulo: Atlas, 2012.
MAXIMIANO, A. C. A. Introducao a administracao. Sao Paulo: Atlas, 2017.
MCCLELLAND, D. C. The achieving society. Princeton, NJ: Van Nostrand, 1961.

MEJIAS, A. A.; REYES, O. S.; ARZOLA, M. H. MEDICION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR. Universidad,
Ciencia y Tecnologia, v. 30, n. 38, p. 55-61, jun. 2006.



88

MEIRELLES, H. L. Direito administrativo brasileiro. 28. ed. Sdo Paulo: Malheiros, 2003.
MEIRELLES, H. L. Direito administrativo brasileiro. 29. ed. Sdo Paulo: Malheiros, 2004.

MINAYO, M. C. S. O desafio do conhecimento: pesquisa qualitativa em saude. 12. ed.
Sdo Paulo: Hucitec, 2009.

MINAYO, M. C. S. O desafio do conhecimento: pesquisa qualitativa em sadde. 14. ed.
Sao Paulo: Hucitec, 2014.

MOROSINI, M. C.; SANTOS, M. E. M. DOS. MESTRADO PROFISSIONAL E PRODUTO
EDUCACIONAL: UMA REFLEXAO NECESSARIA. Revista Brasileira de
Poés-Graduacao, v. 15, n. 34, p. 143-162, 2018.

MOL, A. L. R. et al. Clima organizacional na administracio piblica. Rio de Janeiro: FGV,
2010.

MORO, A. B. et al. AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL DOS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS DE UMA INSTITUICAO PUBLICA DE ENSINO. In:
ENAPG - Encontro de Administracao Publica e Governo, Salvador: ANPAD, 2012.

NARS, F. C. F.; FERREIRA, M. A. A.; FISCHER, A. L. A MOTIVACAO DO HOMEM
PARA O TRABALHO: UM ESTUDO SOBRE O IMPACTO DA CRISE ECONOMICA
MUNDIAL. Revista de Administragdo, v. 6, n. 2, p. 333-352, jun. 2013.

NOORDIN, F. et al. ORGANIZATIONAL CLIMATE: A CASE OF ACADEMICS AND
ADMINISTRATIVE STAFF. International Journal of Science Commerce and
Humanities, v. 1, n. 8, p. 43-51, dez. 2013.

PDI — INSTITUTO FEDERAL DO AMAPA. Disponivel em:
https://www.ifap.edu.br/index.php/component/k2/item/4450. Acesso em: 2019.

PELZ, D.; ANDREWS, F. Scientists in organizations: productive climates for research
and development. New York: Wiley, 1966.

PEREIRA, J. M.; VIDAL, M. A INFLUENCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL NO
DESEMPENHO DAS PESSOAS: UM ESTUDO DE CASO NO FORUM DA COMARCA
DE BEZERROS. Veredas Favip Revista Eletronica de Ciéncias, v. 4, n. 1, p. 123-138,
jan./jun. 2011.

PINHEIRO, I. A. FATORES DO CLIMA ORGANIZACIONAL QUE SAO
MOTIVADORES PARA A INOVACAO TECNOLOGICA EM UM CENTRO DE
TECNOLOGIA. Revista Eletronica de Administracao, v. 5, n. 8, p. 120, set./out. 2002.

PIRES, A. K. et al. Gestao por competéncias em organizacdes de governo. Brasilia, DF:
ENAP, 2005. 100 p.

PLANO DIRETOR DA REFORMA DO APARELHO DO ESTADO. Brasilia:
Presidéncia da Republica, Cadmara da Reforma do Estado, Ministério da Administragao
Federal e Reforma do Estado, 1995. Disponivel em:



&9

http://www.biblioteca.presidencia.gov.br/publicacoes-oficiais/catalogo/thc/plano-diretor-da-re
forma-do-aparelho-do-estado-1995.pdf. Acesso em: 20 mar. 2024 as 23h26.

PORTER, Lyman W.; LAWLER, Edward E. Managerial attitudes and performance.
Homewood: Dorsey Press, 1968.

PRODANOV, C. C.; FREITAS, E. C. Metodologia do trabalho cientifico: métodos e
técnicas da pesquisa e do trabalho académico. 2. ed. Novo Hamburgo: Feevale, 2013.

RIBEIRO, A. L. Gestao de pessoas. Sao Paulo: Saraiva Educacio SA, 2017.

RIZZATTI, G. ANALISE DE FATORES SIGNIFICATIVOS DO CLIMA
ORGANIZACIONAL DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA:
CONTRIBUICAO PARA A IMPLANTACAO DO PROGRAMA DE QUALIDADE.
Dissertagao (Mestrado em Administracao) — Universidade Federal de Santa Catarina,
Floriandpolis, 1995.

RIZZATTIL, G. CATEGORIAS DE ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL EM
UNIVERSIDADES FEDERAIS BRASILEIRAS. Tese (Doutorado em Engenharia de
Producdo) — Universidade Federal de Santa Catarina, Florianopolis, 2002.

ROBBINS, S. P.; JUDGE, T. A. Comportamento organizacional. Sao Paulo: Pearson, 2013.

SALGADO, C. C. R.; AIRES, R. F. F.; ARAUJO, A. G. CLIMA ORGANIZACIONAL: UM
ESTUDO DE UMA SUPERINTENDENCIA ESTADUAL DE UM BANCO MULTIPLO.
Tekhne e Logos, v. 4, n. 1, p. 50-64, ago. 2013.

SAMPIERI, R. H.; COLLADO, C. F.; LUCIO, P. B. Metodologia de pesquisa. Sao Paulo:
McGraw-Hill, 2013.

SANTOS, C. S. dos. Introducio a gestao publica. 2. ed. Sao Paulo: Saraiva, 2015.

SANTOS, L. C,; VASQUEZ, O. C. A PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL COMO
INSTRUMENTO DE SUPORTE A AVALIACAO NAS INSTITUICOES DE ENSINO
SUPERIOR. Avaliacao, v. 17, n. 1, p. 43-63, mar. 2012.

SANTOS, N. M. B. F. Clima organizacional: pesquisa e diagndstico. Lorena: Stiliano,
1999.

SILVESTRE, H. C. Gestao publica: modelos de prestacio no servico publico. Lisboa:
Escolar, 2010.

SINASEFE — Campanha Salarial 2023/2024. Disponivel em:
https://sinasefe.org.br/site/recomposicao-salarial-movimento-sindical-reivindica-percentuais-d
e-2271-e-3432-a0-governo-lula/. Acesso em: 06 nov. 2024.

TACHIZAWA, T.; ANDRADE, R. O. Gestao de instituicio de ensino. Rio de Janeiro: FGV
Editora, 2008.



90

TEIXEIRA, H. J.; SALOMAO, S. M. VISAO SISTEMICA E GESTAO DE PESSOAS. In:
TEIXEIRA, H. J.; BASSOTTI, M.; SANTOS, T. S. Contribui¢des para a gestao de pessoas
na administracdo publica. Sdo Paulo: FIA/USP, 2013.

TREFF, M. Gestao de Pessoas: olhar estratégico com foco em competéncias. 1. ed. Rio de
Janeiro: Elsevier, 2016.

VIEIRA, A. M. CULTURA ORGANIZACIONAL EM INSTITUICOES DE ENSINO:
MAPEAMENTO E ANALISE DESCRITIVO-INTERPRETATIVA DA PRODUCAO
ACADEMICA (1990-2005). 2007. 237 f. Tese (Doutorado em Educagio) — Universidade
Estadual Paulista (UNESP), Marilia, 2007.



APENDICES
APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRD - UFRRI
ICSA - INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS j; PPGE
MPGE - MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAD E ESTRATEGIA - et —

TEEMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé ezt sendo convidade{a) a participar de uma pesquiza intitulada “A Percepcio dos
Serviderez do Institutc Federal de Amapa Scbre os Fatores Determinantes de Clima
Organizacicnzl: Estudo de Caso no Campus Santana™ O objetivo desta pesquiza é analizar a
percepoio dos servidores do IFAP Campus Santana sobre oz fatores determymantes na formacgfo do
clima organizacional. O (3) pesquizador(z) responsdvel por esta pesquisa € Paule Eufine Benayvhun
Jumior, ele & Técnico Adminiztrative, na Segio de Gerenciamento de Eegistro Ezcolar e Académien,
do Instituto Federal do Amapa, sob a crientagfio da Profeszora Dra. Diébora Vargas Ferreira Costa.

Vocé receberd op esclarecimentos necessdrios antes, durante e apos a finalizagio da
pesquisa, & asseguro que o seu nome nio serd divulzade, sendo mantido o mais rigoroso sigilo, em
favor de nio identifica-lo(a). (Basear-se na Resolucdo CNS 3102016 Art 9 Ve Art 17 [V sobre
identificagdo dos participantes).

As informagies serdo obtidas da seguinte forma: Sera utilizada a pesquiza exploratonia e
descritiva, serdo utilizadas as abordagens qualitafiva e quantitativa, quantitativa na medida que se
utiliza de técnicas de coleta de dados (Questionarios'Google Forms) e a estatistica desentiva para
relacionar dimensdes de escala com a percepgdo dos atores zobre oz fatores determinantes de clima
organizacional, os servideres Docentes e Técnicos administrativos respenderdo ao formulanie que
terd tempo médio de resposta de 3 a 7 minutos em meio digital Na abordagem qualitativa 3 medida
que ha vinculo de subjetividade dos atores envolvides que ndo podem zer tradurides em nimeros,
necessita de imterpretagio e aimbuigdo de significados para as diferentes nuances do clima
organizacional gue ser2 auferida através da Teécmica de dizcussic de Grupo Focal de forma
prezencial ou videoconferéncia com gravagioe de voz para tratamento dos dadoes posteriormente, o
encontro deve durar entre 60 a 90 minutos, com um grupe menor de participantes. Os materiais
ficardo sob guarda do pesguizador, mas ndo serfo usados diretamente na pesquisa apenas o
conteado de suas informagdes. Sen nome ou material que indique sua participagio ndo se1a liberado
Z8IM 1A PErmizsdo.

A sua parficipagdc emvolve os seguintes riscos previsivels: Constrangimento, desconforto
com alguns questionamentos, lembrancas negativas, anziedade, exanstdo. Tais nsces poderdo ser
amenizados a garantia do anomimate, deixando o3 respondentes mais confortivels para responder,
em caze de lembrangas negativas pode estabelecer uma pauza para se recompor ou recuperar da
exauztio, ou algum cutro mecanismo para garantt o bem estar fizsico e mental dos participantes. &
sua participagdo pode ajudar os pesquizadores a entender melhor a realidade loczl, e contribuir para
o desenvolvimento da ciéncia e na construcdo de politicas para melhoria do ambiente laboral dos

bricy g Fwpuiaador Frincigsl Eubricy dolei Fasficconis da Fepagng




UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO - UFRRI
ICSA - INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS _i; PPGE
MPGE - MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAD E ESTRATEGIA e B R

Voce estd sendo consultado =obre seu intereszse e dispomibilidade de participar desta
pesquiza. Vocé € livre para recusar-se a participar, retirar seu consentimento ou interromper sua
participagio a qualquer momento. A recusa em participar nio acarretard penalidade alguma.

Voc ndp serd remunerado por ser participante da pesgquiza. Se houver gastos com transporte
ou alimentagio, eles serde ressarcidos pelo pesquizador responsdvel Todas as informagdes obtidas
por meio de sua participagdo serdo de uso exclusivo para esta pesquiza e ficardo sob a guarda do/da
pesquizador/a responsdvel. Cazo a pesquisa resulte em dano pessoal, o rezzarcimento e indenizagies
previstos em lei poderdo ser requeridos pele participante. Oz pesquizadores poderdo informar oz
resultados ao final da pesquiza em publicagdes em revistas clentificas e académicas bem come em
banco de tezes e diszertagdes.

Cazo wvocé tenha qualguer divida com relagdo i pesquiza, entre em contato com ofz)
pesquizader(z) atraves do(z) telefone(s) 94) 98402-0111, pelo g-mail
fuaulnbena&‘hunﬂﬁﬂ@ggaﬂ.mm /' panlo junior@ifap edubr), e endereco profizsienal instimeional
(rodovia Duca Serra, n® 1133, bairro fonte nova, munieipio de Santana - AP).

Este estude fol analizado e apmvad-:r por um Comité de Etica em Pesquisa (CEP) sob o
registro CAAE (mserr o mimerc do CAAE, dispombilizade a parfir da
aprovagdo do projete pelo CEF). O CEP é responsavel pela avaliacio e acompanhamento dos
aspectos éticos de pesquizaz envelvendo seres humanos, visando garantir o bem-estar, a dignidade,
03 direitos e a sepuranca de participantes de pesquiza; bem como aszegurando a participacio dofa)
pesquizader(z) sob oz mesmos aspectos éticos.

Caso vocé tenha dividas e/on perguntas sobre seus direitos como participante deste extudo,
entre em contato com o Comité de Etica em Pezquiza (CEP) da Univerzidade Federal Rural do R_m
de Janeiro, situada na BR 463, km 7, Seropédica, Fio de Janeiro, pelo telefone (21) 2681-4749 de
segunda a sexta, das 09:00 as lﬁzﬂﬂh pelo e-mail: eticacep@ufim br ou pessoalmente s tercas e
quintas das 09:00 as 16:00h.

No caso. de aceitar participar da pesquisa, vocé e o pesquisador devem rubricar todas as

pesqmsadnr{a:l

Para maiz informagdes sobre oz direitos dos participantes de pesquiza, leia a Cartilha dos
Direitos dos Participantes de Pesquiza elaborada pela Comizsio Nacional de Etica em Pesquiza
(Conep), dizpenivel no site:
hitp://conzelhe sande gon br/images/comizsoes/conep/img/boleting/Cartilha Dirertos Parficipantes
de_Pesquiza 2020 pdf

Consentimento do participante’
Eu, abaixo aszinado, entendi como & a pesquiza, tirel dividas com ofa) pesquizador(a) e
aceito participar. zabendo que posso desistir a qualquer momento, mesmo depeiz de niciar a

Erica do Feipuiigcor Frowioy Enbrca dolyi Farpopgres oy Feucejing
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pesquiza. Autorizo a divulgacio dos dados ebtidos neste estudo, desde que mantida em sigile minha
identidade. Informo gque recebi uma via deste documento com todas a2z pagimas rubricadas e
assinadas por mim e pelo Pesquizador Fesponsdvel.

Nome do{z)
participante:

Azsmatura: local g
data:

Declaracio do pesquisador

Declaro que cbtive de forma apropriada e voluntariz, o Consentimento Livre e Ezclarecido
deste parficipante (ou representante legal) para a participagdo neste estude. Declare anda que me
comprometo a cumprir todes oz termos aqui descritos.

Nome do Pesquizsador:

Aszsmatura:
Local/data:
Nome do auxiliar de pesquiza/testemunha (Se houver):

A=zzmatura:
Local'data:

. i mdo alfabesads

Presenciel a solicitapdo de consenfimento, esclarecimenfor sobre a pesquita e acelfe db
participarnte.

Testermumnhas (ndo ligadas a equipe de pesquisadores)

Nome: Assinatura;

Atengdo: A assinafura nioe poderd ser apresentada em paging Solada do fexto.

Erica do Empuivacior Frinciosl Eubricy dolni Fyrficpgnie dy Fwuing
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*Este fermwo foi elaborado a partir do modelo de TCLE do CEP/Unifesp e oriemiagdes &o
CEP/AIFF/ Fiocruz.
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INSTRUMENTO DE COLETA DE
DADOS PARA PESQUISA CIENTIFICA

Vocé estd sendo convidado(a) a participar de uma pesquisa intitulada “A Percepgiodos
Servidores do Institute Federal do Amapd Sobre os Fatores Determinantes de Clima
Organizacional: Estudo de Caso no Campus Santana®. O ahjetimd*ta pesquisa é
analisar a percepgdo dos servidores do IFAP Campus Santana, sobre os fatores
detemminantes na formagio do cima organizacional. © (a) pesquisador(a) responsavel
por esta pesquisa é Paule Rufing Benayhun Junior, ele é Técnico Administrativo, na
Secio de Gerenciamento de Registro Escolar @ Académico, do Instituto Federal do
Amapd, sob a crentagio da Professora Dra. Débora Vargas Femeira Costa.

Vocé receberd os esclarecimentos necessdrios antes, durante e apés a finalizagido da
pesquisa, & assegurno gue o seu nome ndo serd divulgado, sendo mantide o mais rigoroso
sigilo, em favor de ndo identificd-lo(a). (Basearse na Resolucdo CNS STOVZ076, Art 8. Ve
Arnt. 17, 1V sobre identificac 8o dos participantes).

Asg informagtes serdo obtidas da seguinte forma: Serd utilizada a pesquisa exploratdria e
descritiva, serdo utilizad as as abordagens qualitativa e quantitativa, quantitativana
medida que se utiliza de técnicas de coleta de dados (Questicndrios/Google Forms) e a
estatistica descritiva para relacicnar dimensdes de escala com a percepgdo dos atores
sobre os fatores determinantes de clima organizacional, os servidores Docentes e
Técnicos administratives responderio ao formuldrio que terd tempo médio de resposta
de 5 a7 minutos em meio digital. Ma abordagem qualitativa & medida que hd vinculo de
subjetividade dos atores envolvidos que ndo podem ser traduzides em nimenos,
necessita de interpretacio e atribuicdo de significados para as diferentes nuances do
clima arganizacional que serd auferida através da Técnica de discussio de Grupo Focal
de forma presencial ou videoconferéncia com gravacio de voz para tratamento dos
dados posteriormente, o encontro deve durar entre 60 a 90 minutos, com um grupo
menor de participantes. Os materiais ficardo sob guarda do pesquisador, mas ndo serdo
usados diretamente na pesquisa apenas o contetido de suas informagdes. Seu nome ou
miaterial que indigue sua participagio ndo serd liberado sem sua permissio.

A sua participacio envelve os seguintes riscos previsiveis: Constrangimento,
desconforto com alguns guestionamentos, lembrangas negativas, ansiedade, exaustio.
Tais riscos poderdo ser amenizados a garantia do ancnimato, deixando os respondentes
mais confortdveis para responder em caso de lembrangas negativas pode estabelecer
UMa pausa para se recompor ou recuperar da exaustio, ou algum cutre mecanismo para
garantir o bem estar fisico @ mental dos participantes. A sua participagio pode ajudar os
pesquisadores a entender melhor a realidade local, e contribuir para o desenvolvimento
da ciéncia @ na construgdo de politicas para melhoria do ambiente laboral dos servidores
plblicos do Ifap Campus Santana, pod endo ser adotada nos outros campis quicd para
outras instituigbes da rede federal.

Vooé estd sendo consultado sobre seu interesse e disponibiidade de participar desta
pesquisa. Vocé é livre para recusar-se a participar, retirar seu consentimento ou
intemromper sua participagio a qualguer momento. A recusa em participar ndo acarretard
penalid ade alguma.
Vooé ndo serd remunerado por ser participante da pesquisa. Se houver gastos com
transporte ou alimentagdo, eles serdo ressarcidos pelo pesquisador responsdvel Todas
it o= 065 g oghe. oo/ farmmsad/ 1 Ym 3E LIRS DE sMPndj Pwe T4 Vhn FT o2 g HIOd kA ke dit 114
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as informacdes obtidas por meio de sua participacdo serdo de uso exclusivo para esta
pesquisa e ficardo sob a guarda do/da pesquisadorfa responsdvel. Caso a pesguisa
resulte em dano pessoal, o ressarcimento @ indenizagbes pravistos em lei poderio ser
requerdos pelo participante. Os pesquisadores poderio informar os resultados ao final
da pesquisa em publicagBes em revistas cientificas e académicas bemn como em banco
de teses e disseragbhes.
Caso vocé tenha qualguer ddvida com relagdo 4 pesquisa, entre em contato com ofa)
pesquisador(a) através do(s) telefone(s) (96) 98402-0111, pelo e-mail
(paulobenayhunded@gmail com / paulo junion@ifap.edubr), e enderego
profissionalfinstitucional (redovia Duca Serra, n® 1133, bairro fonte nova, municipio de
Santana - AP).
Este estudo foi analisado e aprovado por um Comité de Etica em Pesquisa (CEP) sobo
registro CAAE B2189524.2.0000.0311. 0 CEP é responsavel pela avaliagio e
acompanhamento dos aspectos éticos de pesquisas envolvendo seres humanos,
visando garantir o berm-estar, a dignidade, os direitos e a seguranga de participantes de
pesquisa; bem como assegurando a participacio do(a) pesquisador(a) sob os mesmos
aspectos éticos.
Caso vocé tenha dividas &fou perguntas sobre seus direitos como participante deste
estud o, entre em contato com o Comité de Etica em Pesguisa (CEP) da Universidad e
Federal Rural do Rio de Janeino, situada na BR 465, km 7, Serop édica, Rio de Janeiro, pelo
telefone (21) 2681-4749 de segunda a sexta, das 009200 &z 16:00h, pelo e-rmail:
eticacep@ufmj br ou pessoalmente as tergas e quintas das 09:00 &s 16:00h.
Mo caso de aceitar participar da pesqguisa, vocé e o pesguisador devem rubricar todas as
paginas e também assinar as duas vias deste documento. Uma via é sua e a outra, ficara
com ofa) pesquisador(a).
Para mais informag@es sobre os direitos dos paricipantes de pesquisa, leia a Cartilha
dos Direitos dos Participantes de Pesquisa elaborada pela Comiss3o Macional de Etica
em Pesguisa (Conep), disponivel no site:
httpy/conselho saude.gov. brfimages fcomis soes/conep/ img/boletins/ Cartilha_Direitos_
Participantes_de_Pesquisa_2020.pdf

Eu, abaixo assinado, entendi como é a pesquisa, tirei dividas com ofa) pesquisador(a) e
aceito participar, sabend o que posso desistir a gualguer momento, mesmo depois de
iniciar a pesquisa. Autorizo a divulgacio dos dados obtidos neste estudo, desde que
mantida em gigilo minha identidade.

Termo de Consentimento Livre & Esclarecido

Li @ cconcordo em participar da pesquisa
INSTRUCHES

Leia com atengdo as questbes;

As questdes a seguir sdoacompanhadas de uma escala de cinco pontos cujos ndmeros
tém a seguinte interpretagio;

1- Discordo Totalmente

2- Mais Discordo do gue concordo

3- Nem discorde nem concordo

4-Mais Concordo doque discordo

5 Concordo Totalmente

Assinale SOMENTE UMA VEZ CADA QUESTAD com o nimero da escala que melhor
S(Presse a Sua opinido;

it s ocs. go ogle. comd lanmsid 1Y m E3E LNVIRE WSDE sEiPnjPwaTa Win FT o2 oo HOd ke dit 214
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* Indica uma pergunta obrigataria

1. E-mail *

Assinale SOMENTE UMA VEZ CADA QUESTAO com o nimere da escala que melhar
expresse a sua opinido;

1- Disconrdo Totalmente

2- Mais Discordo do que concordo
3- Nem discordo nem concordo

4- Mais Concordo do que discordo
5 Concordo Totalmente

2. 1-Considero que a imagem da IFAP Campus Santana & positiva. *

3. 2- Awalio, como bom, o grau de satisfagcdo da comunidade do IFAP Campus *
Santana em relagio a qualidade dos sewvigos prestados pelo Campus.

it psaiidocs. ga aghe. camf farmedd M Yim £3E LWAIRE WisDE ssiPn diPwc T4 vin FT o2 sq HiOd kv e dit e
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4. 3- O trabalho no IFAF poderd me proparcionar um bom futuro profissional. *

5 4= Conhego as agcbes/metas/projetos desenvolvidos pelo IFAP Campus *
Santana.

Ascinale SOMENTE UMA VEZ CADA QUESTAO com ontimero da escala que melhor
EXpresse a sua opinido;

1- Discordo Totalmente

2- Mais Discordo do que concondo
3- Nem discordo nem concordo

4- Mais Concordo do que discordo
5 Concordo Totalmente

6. 5-0s treinamentos oferecidos pelo IFAP proporcionam crescimento *
profissional, e consequentemente a maior satisfagio no trabalho.

it ps-id acs. gaaghs. oo/ farmesdd 1Y mI3E UIRE WisDE ssPn P T4 Win FT o2 ag HiOd ke dit 414
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7. B- O processode avaliagio de desempenho do IFAP favorece o predominio de *
aspectos profissionais em detrimento de aspectos pessoais.

g 7- Acredito que os profissionais competentes  realmente tém *
oportunidade no IFAP Campus Santana.

9. 8- Considerando o mercadode trabalho e as atividades que executo, acredito *
que a remuneracao que recebo esteja compativel.

10. 8 Conhego e observo as normas legais e regulamentares que regem as *
atividades de competéncia do IFAP Campus Santana.

st i ocs gaaghe. comdlanmadd M'¥im £3E LWAIRK W DE a8l dy Pae T Winn F7 o2 s IO kY e it a4
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Assinale SOMENTE UMA VEZ CADA QUESTAOD com o nlimero da escala que melhor
expresse a sua opinido;

1- Discondo Totalmente

2- Mais Discorde do que concondo
3- Nemn discordo nem concondo

4- Mais Concordo do que discordo
5 Concondo Totalmentse

11.  10=-Acredito que a quantidade de chefias no IFAF Campus Santana & *
compativel com as necessidades.

12. M- Considern adeguada & quantidade de pessoal Técnico *
Administrativo e Docentes no IFAP Campus Santana em relagio a
necessidade de servigo.

13. 12- Conhego bem as tarefas e responsabilidades do meu trabalho e sinto *
confianca na execucdo das atividades.

st psid ocs. go oghe. com farmsdd 1Y m £3E LVIRK Vs DE sHiPn djPwa T4 i FT o2 s HiOd ke dit a4
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14. 13- Participo do plangjamento e das decisbes que envolvem o trabalho do

campus.

15. 14- Acredito que no setor de trabalho existe uma distribuicio justa das
tarefas.

16. 15- Mo Campus, as pessoas orientam seus esforcos em direcio aos
objetivos, metas e prioridades do IFAP Campus Santana.

17. 18-  Otrabalho no Campus € organizado e o sistema de comunicacg3o
contribui para melhorar o desempenho das atividades

Il sl s gaaghe. comy farmedd M Y m E3E LWIRK WisDE s8iPn d T Ta i F7 o2 o O ki e dit
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Assinale SOMENTE UMA VEZ CADA QUESTAO com o nimero da escala gue melhor
eXpresse asua opinido;

1- Discondo Tetalmente

2- Mais Discordo do que concordo
3- Nem discordo nem conconrdo

4- Mais Concordo do que discordo
5 Concordo Totalmente

18. 17- O relacionamento no Campus entre servidores e chefia pode ser *
considerado bom.

19. 18- O relacionamento no campus entre 0s servidores & cordial. *

20. 19- Existe espirito de equipe nas relagbes entre os servidores. *

it peid ocs gaaghe. cam/armedd /1Y m EIE LIRS W DIE skiPn sij e T8 Vin F7 o2 o FROd iy e it s
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21. 20- Mo Campus, as pessoas tendem a reconhecer 8 competéncia *
profissional dos colegas.

Assinale SOMENTE UMA VEZ CADA QUESTAO com ontimero da escala que melhor
BYPresse a sua opinido;

1- Discordo Totalmente

2- Mais Discordo do que concondo
3- Mem discordo nem concondo

4- Mais Concordo do que discordo
5 Concordo Totalmenta

22. 21-As pessoas que ocupam fungdo de chefia no IFAP Campus Santana estdo *
preparadas para as suas atribuiges.

23. 22- Achefia imediata estimula e incentiva o aperfeicoamento profissional. *

it i s ga aghe. cam fanmsdd 1Y imIBE LWIRE W DE skl i Twc T Wihn FT o2 oo FOd ki e dif a1
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24. 23- As sugestoes ou solugbes apresentadas individualmente ou por grupos
de trabalho 580 aceitas e aplicadas pela chefia.

25. 24- (s chefes costumam acompanhar o desermvalvimento dos membros de

suas equipes; fazem elogios e comentarios sobre o desempenho dos
subordinados.

26, 25- 0Ossenvidores confiam nos seus chefes. *

Assinale SOMENTE UMA VEZ CADA QUESTAD com o nimero da escala que melhor
EXpresse asua opinido;

1- Discondo Totalmente

2- Mais Discordo do que concordo
3- Nem discordo nem concordo

4- Mais Concordo do que discordo
5 Concordo Totalmente

it psid ocs googhe. oo farmeAd 1 YmI3E LWIRK YW DE sliPn dj Tac T Wihn F7 0.2 an MO kY ile dit
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27.  26- Considerando a minha formaco profissional, as atividades que exerco *
atualmente 580 estimulantes.

28. 27- Com base nas atividades que exerco & nas condicbes oferecidas pelo *
IFAF Campus Santana, o meu salano € considerado bom.

29. 28- O grau de responsabilidade que me é atribuido & coerente com ocargo  *
que ocupo & as atividades que desempenho.

30. 29- Tenho expectativa de ascender profissionalmente no IFARP Campus *
Santana.

Il i s 9o oghe. camy farmesdd MY m I3E UMIIRK WisDIE &P oy T T Wihn FT o2 oo O ke dit 11014
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31. 30- Estou satisfeito com o trabalho que executo & com o meu setor. *

32. 1 GENERO*
Marcar apenas uma oval

[ JMACULING
[ JFEMININO
[ )NED DESEJD INFORMAR

33. 2FAIXAETARIA*

Marcar apenas uma oval

/18 a 28 anos
29a39
)40 a 50
51a61

) Mais que 61

34. 3TEMPODE SERMCO MO IF *

Marcar apenas uma oval

071 més a Sanos
105 anos a 10anos
110 anos a15anos

) Mais gue 15 anos

it psidacs gaaghe. com farmed NYm EE LIRS WaDE sbiPn djwe T Vin F7 o2 o HOd iy e dit 12014
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35. 4 CATEGORIAFUNCIONAL *
Marcar apenas uma oval

() Docente

() Técnico Administrativo

Este conteddo ndo fol crindo nem aprovado pelo Google.

Google Formularios

e psidacs goaghe. com farmsdd MY mI3E LWIRK WsDE skiPn dj T Ta i FT o2 g O ki e dit 1a14
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APENDICE C - ROTEIRO DE APLICACAO DO GRUPO FOCAL

APRESENTACOES

Moderador

Servidores Participantes

Objetivos da dindmica

Informagdes sobre uso de equipamentos de registro de audio e video, aceite e
assinatura do TCLE

Informacdes sobre tempo de duracdo e metodologia da dindmica.

APLICACAO DA DINAMICA

obtidos

Os debates, reflexdes e discussdes foram desenvolvidos com base nos resultados

da aplicagcdo do questionario sobre a percep¢ao dos fatores de clima organizacional,

modelo adaptado de Rizzatti (1995). As contribui¢des surgiram a partir dos questionamentos

relacionados no quadro abaixo:

QUESTIONARIO

1 IMAGEM E AVALIACAO DO IFAP/CAMPUS SANTANA

QUESTOES

Grande parte dos respondentes docentes avaliaram como positiva a imagem do IFAP e consideram
que trabalhar no IFAP pode proporcionar um bom futuro profissional. Como vocé avalia esse
resultado? Vocé tem a percepcdo de identificacdo e pertencimento com a instituicdo onde trabalha?

12

[Técnicos avaliaram como positiva a imagem do IFAP e consideram que trabalhar no IFAP pode
proporcionar um bom futuro profissional. Porém o indice cai quando se trata de estar envolvido nas|
acOes, metas e projetos desenvolvidos pelo Campus. Que fatores vocé acredita que contribuiram

ara esse resultado?

2 DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS, BENEFICIOS E INCENTIVOS

QUESTOES

Qual sua avaliagdo global sobre politicas de recursos humanos no campus?

No fator desenvolvimento de recursos humanos, o aspecto relacionado a remuneragdo compativel
obteve a menor média de avaliagdo. O que vocé pensa sobre isso?

3 ORGANIZACAO E CONDICOES DE TRABALHO

QUESTOES

O fator organizacdo e condi¢des de trabalho apresentou um indice negativo na relagdo quantidade
de servidores frente a demandas de servigos. Qual o impacto do deficit de servidores sobre a

organizacdo e as condi¢des de trabalho?
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4 RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

QUESTOES

Os servidores avaliaram de modo geral como positivo o relacionamento interpessoal no campus
Santana. Como vocé avalia as relagdes pessoais e de trabalho entre os servidores?

[Técnicos tiveram avaliagdes altamente positivas neste fator. A que se deve esse resultado no seul
ponto de vista?

5 SUCESSAO POLITICO-ADMINISTRATIVAS E O COMPORTAMENTO DAS CHEFIAS

QUESTOES

[Vocé considera que as pessoas que ocupam cargos de chefia tém habilidades técnicas ¢ humanas
para exercer a fung@o?

Qual o impacto do perfil da sua chefia na sua rotina de trabalho?

6 SATISFACAO PESSOAL

QUESTOES

[Vocé esta satisfeito com as condigdes gerais de trabalho oferecidas pelo IFAP campus Santana?

. Fonte: Elaborado pelo autor (2025).
FINALIZACAO

Encerramento, agradecimento aos participantes e consideracdes finais.
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APENDICE D - TERMO DE ANUENCIA

CARTA DE ANUENCIA

Esclarecimemos

Esta & uma solicitacdo para realizacdo da pesquisa intitulada A Percepcio
dos Senvidores do Instituto Federal do Amapa Sobre os Fatores Detemminantes de
Clima Omganizacional: Estudo de Caso no Campus Santana, a ser realizada no
Campus Santana - IFAF, pelo pesguisador Paulo Rufino Benayhun Junior, gue
utlizard a seguinte metodologia: Os instrumentos de coleta de dados a serem
utlizados serdo a obsenvacdo paricipante e 0 modelo adaptado de Rizzatti (1995),
guestiondrio elaborado com 30 afirmativas, atreladas a & fatores: Imagem e
Avaliacio da Instituicio; Desenvolvimento de Recursos Humanos; Organizacio e
Condicdes de trabalho; Relacionamento Interpessoal, Sucessfo Politico-
Administrativas e Comportamento das chefias, Satisfacio Pessoal, e objetivos
principais de analisar a percepcdo dos servidores, docentes & técnicos
administrativos do instituto federal de educagdo, ciéncia e tecnologia do Amapa -
IFAP, campus Santana, sobre os fatores determinantes de clima omganizacional. |
necessitando portanto da concord&ncia e autorizacio institucional para a realizacio
da(s) etapa(s) Resposta ao instrumento de coleta de dados, guestionarno online
desenvolvido na plataforma Google Forms.

Ressaltamos que os dados coletades serdo mantidos em absoluto sigilo, de
acordo com as Resolugbes n® 4662012 e 51002016 - Conselho Macional de
Salde/Ministério da Sadde, que tratam da Pesquisa envolvendo Seres Humanos.
Salientamos ainda que tais dados serSo utilizados tdo somente para realizacio
deste estudo.

1- Destacamos que de acordo com a Resolugio 580/2018 no Art. 5° do
CAPITULD Il {Dos aspectos élicos das pesguisas com semes humanos em
instituighes do SUS), os procedimentos da pesquisa MNAD IRAD
INTERFERIR na rotina dos senigos de assisténcia & salde bem como nas
atividades profissionais dos trabalhadores.

Docurras i aes s 4 gradrarin

PRI ELITAED: R EHUN DR
g [LMTE] 15T B ] Rl P-E

Wil T b el i paa by

Nome e CPF do(a) pesquisadora) responsavel
(Mesmo nome inserido na Plataforma Brasil)

Pagina 1 de 2
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Consentimenio

For ter sido informado verbalmente & por escrnto sobre os objetivos e
metodologia desta pesquisa, concordo em autorizar a realizacio da mesma nesta
Instituicio que represento Instituto Federal do Amapa, Campus Santana.

Esta Instituicio esta ciente de suas comesponsabilidades como instituicdo
coparticipante do presente projeto de pesguisa, dispondo de infraestrutura
necessaria para realizacdo das etapas supracitadas.

Esta autorizagdo esta condicionada a aprovacdo prévia da pesquisa citada
por um Comité de Efica em Pesquisa e ao cumprimento das determinacbes éticas
das Resolugies n® 466/2012 e 510/2016 - Conselho Nacional de Salde/Ministério
da Salde e suas complementares.

O descumprimento desses condicionamentos assegura-me o direito de retirar

minha anuéncia a gualguer momento da pesquisa.

Santana,

MARLON DE OLWEIRA D Assinado defarma digtal por

AARLON DE OLNVERA DO
MASCIMENTO:521 150032 A IMENTO-53 1 1 5003368
&R Dados - 7024 08 1910525 0300

Haome completo do responsavel pela Instituicao
Carimbo responsavel da Instituicac®
CHPJ da instituicio

Pigina 2 de 2
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ANEXOS

ANEXO I - PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

UNIVERSIDADE FEDERAL
RURAL DO RIO DE JANEIRO “GR&rarl o'
(UFRRJ)

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: A PERCEFG AD DOS SERVIDORES DO INSTITUTO FEDERAL DO AMAPA SOBRE
OS5 FATORES DETERMINANTES DE CLIMA ORGAMIZACIOMAL: ESTUDO DE
CASO MO CAMPUS SANTAMA.

Pesquisador: PAULD RUFINOG BEMAYHUN JUNIOR

Area Tematica:

Versdao: 2

CAAE: B21B8524 2.0000.0311

Instituicdo Proponente: PPGE - Programa da Pas-graduacio em Gesido e Estratégia
Patrocinador Principal: Financiameanto Proprio

DADOS DO PARECER

Mimero do Parecer: 7.483.880

Apresentacdo do Projeto:

Prajato da Pasquisa: A parcepgdo dos sarvidores do Instituto Fedearal do Amapa sobre os fatoras
daterminantas de dima organizacional: astudo da caso no campus Santana.

Pesquisador: Paulo Rufino Banayhun Junior

Reasumao:

O objefivo do estudo & analisar a parcepgdo dos sarvidores doinsfiluto federal do amapa, sobre os fatores
detarminantes de ciima organizacional, um estudo dé caso no campus Santana. WHilizando como coalata da
dados o gquestionario adaptado do modelo de pesquisa da dima organizacional da Rizzatti (1995), composio
de 30 questbes objetivas subdivididas em seis categorias: 1) A imagem & avaliagdo; 2) Desamvalvimento de
recursos humanos; 3) Organizagio & condigfes da trabalho; 4) Relacionamento interpassoal; 5) Sucessio
palitico-administrativa @ comportamento das chefias; e 6) Satisfagio passoal O universo da pasquisa foi
formado por 2 categorias de servidoras poblicos faederais, 1) Técnicos Administratives @ 2) Professoras.
Quanto a amostra da pesquisa sarda a ndo probabilistica por comanincia.

FParticipantes: 104 sarvidores técnicos administrativos & professores lotados na unidade do IFAP campus
Santana.

Endorego: BR 458, KM 7T, Zona Ruml, Bibliole o Central, 2%andar

Bairro: ZOMA RURAL CEP: 3 &37.000
UF: R Municipio: SERDPEDICA
Telefone:  (21)2681.47 43 E-maail:  efcacen Gl
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Matodologia Praposia:

A pasquisa possui naluraza aplicada. A pasquisa aplicada concentra-se em tomo dos problamas presenias
nas atividades das instituigbes, organizaches, grupos ou alores sociais. Ela estd empenhada na elaboragio
de diagndsticos, idenfificacio de problamas e busca de solugies. Responde a uma demanda formulada por
icliantes, atores sociais ou instiluicBes ; (Prodanov, 2013). Serad ulilizada a pesquisa exploratbria e
descriliva que & o caminho qua mais leva ao enconiro dos objetivas delerminados nesta projeto. Para Gil
(2002), pesquisa exploratdria visa um acesso mais proximo ao problama investigado, anvoliam
levantamanto bibliografico, estudos de caso, andlises de exemplos, antravistas com passoas emobidas
com objalo pesquisado @ acesso a lugares. Quanto a forma de abordagem dentro do planejamento de
andlise e levaniamento de dados, serd qualildliva. Seguindo a linha de raciocinio de desanvolvimanto da
investigagio, os pro@dimentos serdo ulilizados: bibliografico, pesquisa de campo. A pesquisa bibliografica
por sar de natureza exploratoria, sarve para ambientar o pasquisador com o universo de conhacimanto
sobra o tema (Gil, 2002). Quanto a0 universo da pasquisa foi formada por 2 categorias de servidores
publicos federais, 1) Técnicos Administrativos e 2) Professores, o local de investigacdo tera como panto da
referdéncia o Institulo Federal do Amapa (IFAP) Campus Santana, nesle cendrio & possival acessar passoas,
pessoas, lugares, estruturas fisicas e ragistros documentais que contribuirdo sobremanaira para a
construgdo dos dados necessdnos para andlise e processamanto (Gil, 2002). Por esla razdo, também serd
ufilizada a técnica de observagio paricipante, em vifude do autor compor 0 quadro da servidores cnicos
administrativos do campus Santana qua configura comao local de realizagio da pesquisa. Portanto & mambro
da Instituigio & participa das agbes que conlribuam para a formagdo do clima organizacional.

Instrumenios da pesquisa:

Quanto aos instrumentos de coleta de dados, serd utilizada a aplicagdo de questiondrio estruturado,
elaborado com base em uma adaptagio do modelo de Rizzatti (1995). O autor realizou uma invesfigacio
para analisar a percepgio de servidores pablicos de instituigBes de ensino superior sobre os fatores que
influenciam a composicio do Clima Organizacional, levando em consideraclo as especificidades do setor
plblico da educagso.

O modelo & organizado em duas (2) segbes, onde a primeira secio do questionario foi formada por
questBes de caracterizacdo dos entrevistados, especialmente quanto a aspectos

Enderogo: BR 455 KM7T, Zona Rual, Bibliotec Cenfral, 2%andar
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socinecondmicos. As quasties dessa segdo foram elaboradas com respostas dicoldmicas e de maltipla
ascolha e invastigaram caracteristicas como género, faixa etéria, tempo de experdéncia profissional a
calegoria funcional. A segunda seclo & composta de 30 assertivas divididas em ssis fatores: 1) A Imagem e
Avaliacio da Instituicio; 2) Deservolvimento de Recursos Humanaos: 3) Organizacio e Condigdes de
Trabalho; 4) Relacionamento Interpassoal; 5) SucessSo Palitico-Administrativa; 6) Satisfagio Pessoal. Por
5@ tratar de uma andlise de parcepclo dos servidores pOblicos, optou-se por utilizar a escala infarvalar da
Likert, senda 1 totalmente insatisfeito, 2 parciamente insatisfeito, 3 nam insatisfeito, nem satisfeito, 4
parciamente satisfeito e 5 totalmente satisfeito.

Esse ﬁ:ltl de ascala tam como uantagarn pl:IS-EiJiitar mensurar a intensidade de concordancia -I:tl.l
discordancia) do entrevistado quanto & assediva em investigagio (Costa, 2011).

Quanto a amostra da FESQJiE-a sard a ndo pmhahillstina por convaniéncia. Os entravistados sardo
informados dos riscos da pesquisa, e assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esdarecido (TCLE) de
acordo com os padrfies &licos de pesquisa com seres humanos.

Confinuaglo s Farecer 745020

Coleta dos registros:
Quanto a coleta de dados sers realizada por formuldrio eletrénico do google farms, com comuricagsa
amiada via e-mail destinada aos 104 sanidores bacnicos administrativos a profassoras lolados na unidada
do IFAP campus Santana.

Matodologia de Analise de Dados:
As péenicas de analise a serem adotadas sio estatistica descritiva, analise semidtica & analise do discursa.

Critério de Inclusia:
A pasquisa sera aplicada a servidores ¥cnicos administrativos efelivos e docenias eletivos & temporarnios
am afividade regular no campus Santana.

Critério de Exclusn:

Servidores de apoio admninistrativo terceiizade ndo participaram da pesquisa, assim como docentes ou
técnicos lotados no campus, mas exercendo atividade em outra campus também ndo participar8o da
pesquisa,

Enderego: BR 485 KM 7T, Zona Fusl, Bibloleca Central, 2 "andar

Bairro:  ZOMARURAL CEP: 3 857000
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Desfecho Primaria:
Produzir um diagndstico sobre a percepcio que os servidores do IFAP, campus Santana tem em relagio
aos fatores determinantes de clima organizacional proposto por Rizzatti (1995).

Desfecha Secundéria:
Produzir um Relatorio técrico conclusivo. Formular possivel proposta de intervengdo

Objetive da Pesquisa:

Ohbjetiva Primaria:

Analisar a peroapgio dos servidoras sobre os falores determinantes na formagio do dima organizacional do
IFAP Campus Santana.

Otjetivo Secundério:

Realizar levantamenta do Referencial Tedrico em loma do tema: [dentificar os prindpais fatores que afetam
o clima arganizacional segunda a literatura; Apresentar uma modelo de coleta e analise dos dados; Aplicar o
madelo de mleta e andlise de dados: Apresentar os resultados: Produzir um relattrio técnico conclusivo.

Avaliagdo dos Riscos e Beneficios:

Riscos:

Constrangimanto, Desconforio pessoal, ansiedade e axaustio. Os riscos poderdo sar minimizados através
da garantia do anonimato, Tempo flaxivel para resposta, pausa para recuperagio de lembrangas negafias
ou axaustio, bam como outro mecanismo para garantic o bam estar fisico @ mental dos participantes.

Beneficios:
Compreansio da realidade o local, Contribuiclo no diagnostico de possveis agbes positivas, construgio de
conhecimanto sobra o campa tebrico

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:
O protocolo de pesquisa apresentado possui os elementos necessarios 4 apreciagio ética junto ao Comilé
de Efica.

Enderago: BR 455, KMT7, Zona Rumal, Biblioec Cenfral, 2"andar
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UF: RJ Municipio: SERDPEDICA
Telofone: (21)2681-4749 E-mail: efcacenBuble
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Consideragies sobre os Termos de apresentacio obrigatoria:
Todos os documantos apresantados no prolocolo de pesquisa palo proponante ndo possuam panddncia,
segundo as nomas vigantas:

Recomendacies:
Recomenda-se qua o pasquisador acompanhe a tramitagio do projeto de peasquisa na Plataforma Brasil
com regularidade, atantando-s& as diferenias fases do processo & saus prazos:

a. quando da pendéncia, o pesquisador terd até 30 dias para responder s demandas e relatoria;
b. quando da aprovaco, o pasquisador devera submeter relatérios parciais a cada samestre;

¢. quando da necessidade de emendas ou notificagies no projeto, consultar a Norma Operacional 001/2013
- Procedimenios para Submiss8o & Tramitac8o de Projetos:

d. quando da finalizagio do projeto, submeter relatério final.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequactes:

O projeto de pesquisa apresenta-se com adequagio de acordo com a RESOLUGAD N° 486, de 12 de
dezembro de 2012, e a RESOLUCAD N° 510, de 24 de maio de 2016, sando plenamente atendido pelo
pesquisadar.

Consideragies Finais a critério do CEP:
A pesquisa é relevante quanto ao papel do Institulo Federal do Amapa como espaco de relagbes, sejam
conflitos @ outres, provenientes do ambiente axterno @ do proprio ambiente organizacional

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Enderego: BR #4655 KM 7, Zona Ruml, Bibliotec Ceniral, 2%andar
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Tipo Documanio Arquinva Postagam Autor Situacao

Informacoes Basicas|PB_INFORMALUES_BASICAS DO P | 31032025 Acai |
do Projeto ROJETO 2281816 pdf 10:50:38

TCLE/ Termas de | TCLE_Area_CiencasHumanasSocas U] 31032025 |PAULD RUFING Aceilo
Assertimeanta / FRRAL pdf 10:48:58 |BENAYHUN JUNIOR
Justificativa de

| Auséncia _
TCLE/ Termos de | TCLE pdf O A&2024 |PAULD RUFING Aceito
Assertimenta / 10:54:40 |BENAYHUN JUNIOR
Justificativa de

Auséncia _

Dedaracao de Declaracao_anuencia.pdf O A&2024 |PAULD RUFING Aceito
concord Ancia 10:22:47 | BENAYHUN JUNIOR

Falha de Rosto folha_Rosio.pdf 07082024 |PAULD RUFIND Aceito
B _ 10:08:41 | BENAYHUN JUNIOR
Parecer Artenior Plataforma_Brasil.pdi 0542024 |PAULD RUFING Aceito

10:45:18 | BENAYHUN JUNIOR

Projeto Detalhado/ | PROJETO_DE TALHADO pdf 05042024 |PAULD RUFIND Aceito
Brochura 10:2407  |BENAYHUN JUNIOR
Invastigadar

TCLE/ Termos de | TGLE pdf 05042024 |PAULD RUFIND Aceito
Assertimenta / 10:2327  |BENAYHUN JUNIOR
Justificativa de

Auséncia

Falha de Rosto Falha_de_rosto pdf 05042024 |PAULD RUFIND Aceito

08:3433 | BENAYHUN JUNIOR

Situacdo do Parecer:

Aprovada

Mecessita Apreciagao da COMEP:

Mao

SERCPEDICA, 08 da Abril da 2025

Assinado por:

Valeria Mascimento Lebeis Pires

(Coordenador(a))

Enderego: BR 55 KM7, Zona Rual, Bibioeca Central, 2%andar

Bairra: 20MA RURAL
(1] =1
Talefona:

CEP: 238574000

Municipio: SEROPEDICA
(21) 268147 43

Eomail: & SicaospEuinj br
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