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RESUMO

O clima organizacional € compreendido como as percepgdes compartilhadas pelos
funcionarios sobre o ambiente de trabalho, as quais influenciam seu comportamento
e desempenho. Apesar da importancia do tema, o clima organizacional no setor
publico, especialmente nas Instituicdes Federais de Ensino, ainda é pouco explorado
nas pesquisas cientificas. Com o intuito de preencher essa lacuna, o presente
estudo tem como foco os técnicos administrativos e docentes do Instituto Federal de
Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Mato Grosso do Sul. A pesquisa esta inserida na
linha de pesquisa Gestdo Organizacional. O objetivo foi analisar o clima
organizacional da instituigdo, buscando responder a seguinte questao: qual é o nivel
dos fatores do clima organizacional no Instituto Federal de Mato Grosso do Sul. Para
atingir esse objetivo, foi conduzida uma pesquisa de natureza quantitativa, com
carater descritivo. A populagao-alvo foi composta por 569 docentes e 619 técnicos
administrativos, selecionados por conveniéncia. A analise utilizou regressao logistica
binaria para avaliar o quanto os fatores do clima organizacional explicam a
satisfacdo geral dos respondentes com o ambiente de trabalho. O modelo
demonstrou significancia estatistica (p < 0,05) e boa capacidade preditiva, conforme
os Pseudo-R? de Nagelkerke (0,784) e Cox e Snell (0,564). A amostra, caracterizada
por equilibrio entre os sexos e predominancia de técnicos administrativos com pés-
graduacgao e renda entre cinco e sete salarios minimos. Entre os fatores avaliados,
Formalizagcdo e Desempenho tiveram as menores médias, apontando necessidade
de melhorias em regras e processos de avaliagdo. Em contrapartida, Valor Publico,
Autonomia e Suporte da Chefia apresentaram médias elevadas, refletindo
percepcado positiva quanto ao impacto social do IFMS, autonomia no trabalho e
apoio das liderancas.

Palavras-chave: Administragcao publica. Clima organizacional. Diagndstico de clima
organizacional. Clima de organizagdes publicas.



ABSTRACT

Organizational climate is understood as the shared perceptions of employees
regarding the work environment, which influence their behavior and performance.
Despite the importance of this topic, organizational climate in the public sector,
especially within Federal Educational Institutions, remains underexplored in scientific
research. Aiming to address this gap, the present study focuses on administrative
and teaching staff at the Federal Institute of Education, Science and Technology of
Mato Grosso do Sul. The study falls within the Organizational Management research
line. The objective is to analyze the organizational climate of the institution, seeking
to answer the following question: What is the level of the organizational climate
factors at the Federal Institute of Mato Grosso do Sul. To achieve this objective, a
quantitative study with a descriptive approach was conducted. The target population
consisted of 569 faculty members and 619 administrative staff, selected by
convenience sampling. The analysis employed binary logistic regression to assess
the extent to which organizational climate factors contribute to respondents’ overall
satisfaction with the work environment. The model demonstrated statistical
significance (p < 0.05) and good predictive capacity, as indicated by the Nagelkerke
(0.784) and Cox and Snell (0.564) Pseudo-R? values. The sample was characterized
by a balanced distribution between genders and a predominance of administrative
staff holding postgraduate degrees and earning between five and seven minimum
wages. Among the factors evaluated, Formalization and Performance had the lowest
average scores, indicating a need for improvements in formal rules and evaluation
processes. In contrast, Public Value, Autonomy, and Supervisor Support showed
higher average scores, reflecting a positive perception of IFMS’s social impact,
workplace autonomy, and leadership support.

Keywords: Public administration. Organizational climate. Organizational climate
diagnosis. Climate in public organizations.
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1. INTRODUGAO

O Instituto Federal de Mato Grosso do Sul (IFMS) foi criado pela Lei n°
11.892, de 29 dezembro de 2008, como resultado da reestruturacdo da Rede
Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnologica (BRASIL, 2008).
Atualmente, a Instituicdo possui dez campi localizados nos municipios de
Aquidauana, Campo Grande Corumba, Coxim, Dourados, Jardim, Navirai, Nova
Andradina, Ponta Pora e Trés Lagoas e uma Reitoria localizada em Campo Grande,
capital do Estado (IFMS, 2024a). Em cerimbnia ocorrida no Palacio do Planalto, em
Brasilia (DF), no dia 12 de margo de 2024, o Presidente da Republica anunciou a
criacdo de mais dois novos campi do IFMS, nos municipios de Paranaiba e
Amambai (MEC, 2024).

Para cumprir sua missdo de promover uma educagao de exceléncia por meio
do ensino, da pesquisa e da extensdo, com foco na formacdo de um profissional
humanista e inovador e no desenvolvimento econdmico e social em diferentes
niveis, o IFMS conta com um quadro composto por 569 docentes e 619 técnicos
administrativos, que constituem o publico-alvo da presente pesquisa. Nesse
contexto, torna-se essencial a promogéao de politicas eficazes de gestao de pessoas,
com o proposito de influenciar positivamente o comportamento dos servidores e
contribuir para o alcance dos objetivos institucionais.

A gestdo de pessoas, nesse sentido, envolve um conjunto de politicas e
praticas que possibilitam a conciliagdo das expectativas entre a organizagdo e seus
colaboradores, permitindo que ambos possam alcanga-las ao longo do tempo
(Dutra, 2019). A nova abordagem da gestdo de pessoas busca fortalecer uma
cultura organizacional que valorize o capital humano, o capital intelectual e os
talentos, reconhecendo que sdo as pessoas as principais responsaveis pelo sucesso
ou fracasso das organizagodes (Oliveira, 2017).

Considerando isso, a pesquisa de clima organizacional destaca-se como uma
ferramenta estratégica para auxiliar o gestor de pessoas na compreensédo do
comportamento humano no ambiente de trabalho. O clima organizacional pode ser
entendido como a atmosfera psicolégica que rodeia a relagdo da organizagdo com
seus empregados, refletindo, em um determinado momento, o estado emocional ou

grau de satisfagao desses individuos (Luz, 2003).
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Assim, o ambiente organizacional exerce influéncia direta sobre a motivacao
dos trabalhadores, uma vez que o clima percebido afeta atitudes e comportamentos
no cotidiano institucional (Ferreira, 2016). A pesquisa de clima, portanto, funciona
como um termdémetro que mede a percepcdo dos funcionarios sobre aspectos
diversos do trabalho, como as relagdes interpessoais, os beneficios, a remuneragao,
entre outros (Souza, 2014).

Além disso, o clima organizacional é apontado como um dos principais fatores
para a qualidade de vida no trabalho (Souza, 2014). Estudos recentes sustentam
que um ambiente organizacional positivo em organizagdes publicas impacta
significativamente a fidelizagdo e a colaboragdo entre os membros da equipe (Amiri
et al., 2023), a adaptabilidade e a intengdo de carreira (Gulan e Aguiling, 2023), a
satisfacdo no trabalho e o clima de segurancga psicolégica (Lintanga; Rathakrishnan,
2024), o desempenho criativo dos colaboradores e o comportamento inovador
individual (Mutonyi; Slatten; Gudbrand, 2020) e o surgimento de lideranga
compartilhada (Carvalho; Sobral; Mansur, 2020).

Portanto, a criagdo de clima voltado ao atendimento das necessidades
pessoais e, concomitantemente, as institucionais, pode trazer efeitos significativos
na motivacéo e satisfagcdo dos individuos, melhorando o desempenho nas tarefas e
0 alcance dos objetivos da organizagdo (Santos, 2021). Diante disso, a presente
pesquisa tem como objetivo investigar o clima organizacional no IFMS. Os dados
obtidos podem subsidiar a formulagdo de politicas institucionais voltadas a
promogcao da satisfacdo, motivacdo e desempenho dos servidores, contribuindo para
0 aumento da eficiéncia e da eficacia organizacional.

O clima organizacional do IFMS foi mensurado por meio da Escala de
Percepgao do Clima Organizacional para o Servigo Publico (EPCOSP), elaborada e
validada por Estivalete et al. (2024). A EPCOSP possui 79 itens distribuidos em 13
fatores: autonomia, interacdo e cooperacdo, participacdo, suporte da chefia,
treinamento, formalizacdo, resisténcia as mudancas, valor publico, clareza
organizacional, ineficiéncia, atuacédo profissional, desempenho e diversidade. Os
itens da escala sao avaliados por uma escala do tipo Likert de cinco pontos, sendo 1
- discordo totalmente, 2 - discordo, 3 - indiferente, 4 - concordo e 5 - concordo

totalmente. A EPCOSP completa é apresentada no Anexo A.
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1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

A Gestao de Pessoas é a area que se dedica aos assuntos relacionados as
pessoas na organizagao, estabelecendo politicas e praticas de gestdo (Oliveira,
2017). As transformagdes ocorridas na gestdo de pessoas s&do impulsionadas por
um contrato psicoldgico que estabelece as expectativas na relagéo entre as pessoas
e a organizagao, sustentado pela reciprocidade: a pessoa contribui para o
desenvolvimento da organizagdo e a organizagdo para o desenvolvimento da
pessoa (Dutra, 2019). Diante disso, o estudo do clima é fundamental para verificar
se a organizagao, juntamente com suas praticas administrativas, esta favorecendo
os interesses e o rendimento dos trabalhadores (Maximiano, 2000).

O clima organizacional diz respeito as percepgdes compartilhadas pelos
funcionarios sobre inumeros aspectos do ambiente de trabalho (Siqueira, 2008). Um
clima organizacional positivo oferece inumeros beneficios para a organizagao.
Estudos recentes sustentam que o clima organizacional influencia significativamente
o comportamento dos funcionarios (Lintanga; Rathakrishnan, 2024), sendo um dos
fatores determinantes da qualidade de vida no trabalho (Souza, 2014). O clima
organizacional afeta ainda o desempenho criativo e o comportamento inovador
individual dos trabalhadores (Mutonyi, Slatten e Gudbrand, 2020).

Luz (2003) aponta variaveis relevantes utilizadas em pesquisas de clima: o
trabalho realizado, salario, beneficios, integracdo, supervisdo, comunicagéo,
treinamento e desenvolvimento, progresso profissional, relacionamento,
estabilidade, processo decisério, condi¢des fisicas de trabalho, relacionamento com
os sindicatos e funcionarios, participacdo, pagamento, seguranga, clareza dos
objetivos organizacionais, orientagdo para resultados, disciplina, imagem da
empresa, estrutura organizacional, ética e responsabilidade social, qualidade e
satisfacdo do cliente, reconhecimento, vitalidade organizacional, direcdo e
estratégias, valorizagcdo dos funcionarios, envolvimento, trabalho em equipe,
modernidade, orientagdo para os clientes, planejamento e organizagado, fatores
motivacionais e fatores desmotivadores.

Devido a ampla variedade de variaveis disponiveis para a avaliacdo do clima
organizacional, as empresas podem selecionar aquelas que melhor atendem aos

objetivos de sua pesquisa (Ferreira, 2016). No caso do IFMS, por se tratar de uma
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instituicdo publica, optou-se pela utilizagcdo das dimensdes e itens da Escala de
Percepgao do Clima Organizacional para o Servigo Publico (EPCOSP), desenvolvida
por Estivalete et al. (2024). Essa escolha se justifica pelo fato de a EPCOSP ter sido
elaborada especificamente para mensurar a percepg¢ao do clima organizacional em
instituicbes publicas. Por meio da EPCOSP, o presente estudo apresenta um
diagnostico valioso, ao analisar os fatores relacionados ao clima organizacional do
IFMS: autonomia, interagdo e cooperacdo, participagdo, suporte da chefia,
treinamento, formalizacdo, resisténcia as mudancas, valor publico, clareza

organizacional, ineficiéncia, atuagéo profissional, desempenho e diversidade.

Em virtude do grande numero de servidores lotados nos dez campi e na
reitoria do IFMS, torna-se imperioso que a instituicdo estabelega boas politicas de
gestdo de pessoas. O estudo do clima organizacional do IFMS é um recurso
importante para assegurar que essas politicas atendam as necessidades dos
servidores, promovendo um ambiente de trabalho saudavel e produtivo. A
identificacdo do nivel dos fatores do clima é uma importante contribuicido para a
identificacdo de pontos de melhoria a serem trabalhados para influenciar
positivamente o comportamento dos servidores (Lintanga; Rathakrishnan, 2024),
melhorar a qualidade de vida no trabalho (Souza, 2014), aumentar o desempenho
criativo e seu comportamento inovador individual (Mutonyi; Slatten; Gudbrand,
2020).

Diante disso, esta pesquisa consistiu na realizagdo de um estudo do clima
organizacional no IFMS. Portanto, o problema de pesquisa deste estudo é: qual o
nivel dos fatores do Clima Organizacional no Instituto Federal de Mato Grosso do

Sul?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 GERAL

Analisar o nivel dos fatores do Clima Organizacional do Instituto Federal de
Mato Grosso do Sul.
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1.2.2 ESPECIFICOS

- Verificar o nivel dos fatores do Clima Organizacional no Instituto Federal de
Mato Grosso do Sul.

- Identificar os fatores que influenciam positivamente e negativamente o Clima
Organizacional entre os servidores do Instituto Federal de Mato Grosso do Sul.

- Apresentar um relatorio diagndstico do Clima Organizacional do Instituto
Federal de Mato Grosso do Sul.

- Apresentar recomendagdes para elevar o clima organizacional do Instituto

Federal de Mato Grosso do Sul.

1.3 JUSTIFICATIVA

A atualizagdo do Regimento Geral do IFMS, por meio da Resolugéo n° 3, 23
de janeiro de 2024, criou a Diretora Sistémica de Governanca de Pessoal, ao qual
estdo vinculadas a Diretoria de Gestdo de Pessoas e a Diretoria de
Desenvolvimento, Valorizacdo e Qualidade de Vida das Pessoas (IFMSa, 2024).
Essa reorganizacdo evidencia a preocupagao da atual gestdo com a politica de
recursos humanos da institui¢cao.

Com dezesseis anos de existéncia, o Instituto Federal de Mato Grosso do Sul
conta com 1.188 servidores distribuidos nos campi localizados em dez municipios.
Apesar de sua trajetoria consolidada, a instituicdo ainda ndo havia implementado
pesquisas de clima organizacional. Tais pesquisas sdo fundamentais para
diagnosticar o ambiente interno e embasar ag¢des que favoregam um local de
trabalho mais motivador e produtivo (Martins; Veiga, 2023).

Diante desse contexto, este estudo se propde a preencher essa lacuna,
sendo o primeiro a apresentar evidéncias concretas sobre o nivel de clima
organizacional no IFMS. O trabalho busca identificar os fatores que o influenciam,
apresentar um diagnéstico detalhado e oferecer recomendagdes para sua melhoria.
As informacgdes obtidas permitem ndo apenas identificar problemas, mas também

apontar oportunidades de aprimoramento nos componentes do clima organizacional.
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Como produto técnico-tecnologico, foi elaborado um relatério técnico
conclusivo, no qual sdo apresentados os resultados dos fatores analisados e
sugeridas estratégias e praticas para o aprimoramento do clima institucional.
Espera-se que esse material contribua para a construcdo de um ambiente de
trabalho mais positivo e produtivo. Com base nele, a gestdo podera tomar decisdes
mais embasadas e eficazes na implementacido de acgdes voltadas a promogédo de um
ambiente organizacional saudavel, colaborativo e satisfatério para todos os

membros da comunidade institucional.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Esta dissertagdo esta estruturada em sete partes. Inicia-se com esta
introducdo na qual é apresentado o tema em estudo, discutindo conceitos,
implicagdes e conclusdes encontradas em pesquisas anteriores. Além disso, séo
descritos o problema de pesquisa, os objetivos e as justificativas do estudo. Na
segunda secédo é apresentado o referencial tedrico-normativo, definigdes do conceito
de clima organizacional presentes na literatura, a diferenciagdo entre clima
organizacional e cultura organizacional, observacgdes sobre as dimensdes do clima e
resultados de pesquisas realizadas em organizagdes publicas. A terceira seg¢ao
detalha a metodologia utilizada na pesquisa. Na quarta se¢do sao apresentados os
resultados, a analise e discussao da pesquisa. A quinta se¢ao apresenta uma lista
de recomendagbes para elevar o nivel do clima organizacional no IFMS,
considerando os resultados do diagndstico. Na sexta se¢cdo sdo apresentadas as
consideracgdes finais. Na sétima secdo constam as referéncias utilizadas na

pesquisa e, por fim, sdo apresentados o apéndice e anexo.

2 REFERENCIAL TEORICO

A revisédo da literatura foi realizada no Portal de Periédicos da CAPES e na
biblioteca eletronica Scientific Periodicals Electronic Library (Spell).

No portal de peridodicos da CAPES, o intersticio de busca compreendeu o
periodo de 2020 a 2024, limitando-se a artigos publicados em revistas com revisao
por pares, na lingua inglesa. A string de busca utilizada foi: ("organizational climate"
OR "organisational climate") AND (influenc* OR factor* OR impact* OR contribut* OR
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implementat* OR deployment*) AND (“public organization” OR “public management”
OR “public administration” OR “public enterprise*” OR “public compan*” OR “public
agenc™” OR govern* OR “public sector”).

Como resultado da busca no Portal de Periddicos da CAPES, foram
encontradas 555 publicagdes. Apds a aplicacdo dos filtros de ano de publicagao,
idioma e revisao por pares, bem como exclusdo das publicacbes duplicadas, esse
numero foi reduzido para 125. Em seguida, com a leitura dos titulos e resumos,
foram excluidos os trabalhos que nao tratavam especificamente do tema clima
organizacional em organizagdes publicas, restando 23 publica¢des. Foram excluidas
8 publicacbes devido a indisponibilidade de acesso. As 15 publicagdes restantes
foram lidas e submetidas aos critérios de qualidade. Dessa forma, o total de estudos
selecionados foi reduzido para 7. Além disso, as referéncias citadas nos artigos
selecionados foram revisadas manualmente para identificar outras publicacbes
relevantes. Para essas publicagdes, nao foi estabelecido um recorte temporal, uma
vez que as publicacdes e autores selecionados sao referéncias no tema de estudo.
Dessa forma, mais 4 publicacdes foram incluidas, totalizando 11 publicagdes.

Na biblioteca eletrénica Scientific Periodicals Electronic Library (Spell) da
Associagcado Nacional de Pos-graduagao e Pesquisa em Administragdo (Anpad), o
intersticio de busca compreendeu o periodo de 2020 a 2024 e a palavra-chave
utilizada foi “Clima Organizacional”, por ndo permitir que sejam utilizados operadores
boleanos e na lingua portuguesa devido a base da Spell ser constituida por revistas
brasileiras. Como resultado da busca, foram encontradas 11 publicacdes. Apds a
leitura dos titulos e resumos das obras, foram excluidos os trabalhos duplicados e os
que nao tratavam sobre o tema clima organizacionais em organizagdes publicas.
Assim, o total de estudos selecionados foram reduzidos a 2.

A Figura 1 apresenta o fluxograma dos artigos selecionados para o referencial

teodrico.



Figura 1 - Fluxograma de sele¢éo dos artigos.
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Fonte: Elaborado pela autora.

Publicacdes retiradas
Duplicada (n = 1)

Publicacdes excluidas:
Fora da grea de
StracH0 D
(n=8)

O levantamento realizado no portal de periddicos da Capes e na biblioteca

eletrébnica Scientific Periodicals Electronic Library (Spell), juntamente com as

publicagdes selecionadas nas referéncias dos artigos, resultou em um total de 13

artigos, os quais estao sintetizados no Quadro 1.

Quadro 1. Sintese dos artigos revisados.

. i Fatores . Principal
Pesquisas Objetivo(s) pesquisados Metodologia resultado
. Pesquisa
Determinar a o
L quantitativa,
associagao do .
: técnica de
clima
o . levantamento,
organizacional Incentivos, .
. amostra de 640 | Relacao
com a autoeficacia | Recompensas, o e
. L = funcionarios significativa entre o
Amiri et al. profissional do | Cooperacéo, p ?
(tecndlogos Clima
(2023) pessoal do centro | Desempenho, L .
S o cirurgicos Organizacional e a
cirargico dos | Salario e o
- e autoeficécia.
centros de | Beneficios, Renda . .
~ o anestesiologistas
formagcdo médica com  graduagdo
do IJUMS em 2020- bacharelado e
2021
mestrado).
Explorar como um | Lideranga Pesquisa Um clima de
Carvalho, clima Compartilhada, quantitativa, participagao
Sobral e organizacional Seguranga técnica de | positivo e seguro
Mansur (2020) | caracterizado pela | Participativa, levantamento, favorece o]
seguranga Rotatividade, amostra de 96 | surgimento
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. o Fatores . Principal
Pesquisas Objetivo(s) pesquisados Metodologia resultado
participativa pode | Indicadores escolas publicas e | de lideranga
facilitar 0 | Socioecondmicos 1.004 professores | compartilhada nas
surgimento da do sistema | escolas publicas,
lideranca educacional diminuindo as
compartilhada em publico do Rio de | taxas de
um contexto Janeiro. rotatividade
publico. de professores.
As duas tradicoes
de investigacao
devem ser vistas
E . Definicao dos como diferengcas
xaminar as R . ~
T fendmenos, de interpretacao e
implicagbes  dos . . ~
. epistemologia, nao como
diferentes ; .
metodologia e diferencas no
fundamentos A
. fundamentos . fendémeno. As
. tedricos da cultura . Revisao da | |
Denison (1996) . tedricos das | | literaturas  sobre
e do clima | . literatura .
R literaturas de cultura e clima
organizacional,
X cultura abordam, na
examinando as o
organizacional e verdade, um

semelhangas entre
as duas literaturas.

clima
organizacional

fenébmeno comum:
a criacao e
influéncia de
contextos sociais
nas organizagdes.

Autonomia,
interacao e
cooperagao,
participacéo,

Propor as .
ropor suporte da chefia, Proposta de
dimensbes e o0s . . ~ .
. treinamento, . dimensodes e itens
itens da L Revisao da
formalizagao, . de uma escala
: escala de PR literatura, grupo .
Estivalete et al. ~ resisténcia as - para analise da
percepgao do focal, analise de ~
(2024) ; mudancas, valor o percepgao do
clima - especialistas e . .
o publico, clareza . servidor no meio
organizacional . pre-teste. .

. organizacional, profissional em
para 0 SeIVISO | i eficiencia que esta inserido
publico (EPCOSP) = ’ '

atuacéao

profissional,

desempenho,

diversidade.

Engajamento,

Integragao
Determinar o fator | Trabalho-Vida,
mediador e | Recompensas e Pesquisa
moderador do | Reconhecimento, quantitativa, 0] clima
clima Estrutura, técnica de organizacional
organizacional na | Comunicacéo, levantamento, medeia a relagao

Gulan e
Aguiling (2022)

relacao entre

Estilo de gestéao,

amostra de 991

entre

adaptabilidade e | Gestao de funcionarios de adaptabilidade de
intencao Desempenho, uma instituicao carreira e intengao
de carreira dos | Diversidade e governamental de carreira.
funcionarios Inclusédo, Trabalho | das Filipinas.
publicos. em Equipe,
Jornada de
Trabalho.
Honorato e Identificar o | Relacionamento Abordagem de | O indice de
Guimaraes estagio de | com superiores, | cunho qualitativo, | satisfagédo da
(2022) implantagao do | confianga nos | com pesquisas | tripulagao para
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. i Fatores . Principal
Pesquisas Objetivo(s) - Metodologia P
pesquisados resultado
processo de | colegas de | documental e | com a
Gestéo do trabalho, bibliografica, com | organizagdo, seus
Conhecimento participacao aplicagao de | superiores e seus
(GC) bem como a | organizacional, questionario pares, & elevado,
situagao suporte da chefia, | contendo 63 | apresentado  um
vivenciada em | cooperagao entre | questdes para a | bom clima
relacdo ao seu | 0s colegas, | avaliagéo do | organizacional.
clima reconhecimento, clima
organizacional em | valor publico, | organizacional.
uma participagao nas
organizagado militar | decisdes, carga de
(OM) da Marinha | trabalho,
do Brasil (MB). treinamento e
recursos materiais.
Examinar o efeito
do clima de Abordagem .
o 0] clima
segurancga quantitativa, por .
AU . organizacional
psicolégica na . meio  de um | . .
. - Comprometimento ) influencia
satisfagéo no = meétodo de | . .
. da gestao, . indiretamente a
Lintanga e trabalho dos I pesquisa por o .
! L prioridades de L eficacia do clima
Rathakrishnan | funcionarios e nos = questionario e
gestao, de segurancga
(2024) processos participagdo uma amostra de psicolégica
mediadores do NS 340 funcionéarios | . gica,
. organizacional. : impactando a
clima da prefeitura de ! ~
o . satisfacao no
organizacional que Kota  Kina-balu,
. - trabalho.
explicam essa na Malasia.
associagao.
Analise
Examinar a quantitativa
percepgao dos | Incentivo a | descritiva e 0] clima
servidores publicos | inovagéo, novas | correlacional e organizacional foi
Listanto, sobre o surgimento | formas de pensar e | uma amostra de a variavel que
Sipahutar e de inovagdes no | agir, 39 funcionarios mais contribuiu
Lestari (2023) | setor publico e | relacionamento, publicos do para o surgimento
identificar 0s | comunicagao e | laboratério de de inovagdes no
fatores que as | reconhecimento. inovacao da North | setor publico.
influenciam Lombok Regency,

na Indonésia.

Estudar a opiniao

Diferentes autores
tém percepcdes
diferentes sobre o
conceito,

. enquadramento,
de diferentes L
. . N definicao e
especialistas sobre | Conceito, definicdo dimensées do
Madhukar e o] conceito, | e dimensdes do | Revisdo da clima
Sharma (2017) | definicao e | clima literatura o
. ~ o organizacional.
dimensodes do | organizacional =
: Nao houve acordo
clima .
o sobre um conjunto
organizacional.
comum de
dimensdes do
clima
organizacional.
Examinar o papel | Capacitagdo da | Pesquisa 0] clima
Mutonyi, do clima | lideranga do setor, | quantitativa, por | organizacional
Slatten e Lien organizacional no | coesdo do grupo | levantamento, propicio a
(2020). desempenho de trabalho e com uma amostra | inovagdo fornece
criativo dos orientagao final de 96 | nutrientes para
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. i Fatores . Principal
Pesquisas Objetivo(s) pesquisados Metodologia resultado
funcionarios do | individual de colaboradores de | motivar a
setor publico. aprendizagem. cinco criatividade
departamentos de | Individual dos
uma organizagao | funcionarios,
de transportes | influenciando o]
estatais da | nivel de
Noruega. comportamento
inovador individual.
. Autonomia, Revisao da
Desenvolvimento e = . .
o Integracao, literatura, analises .
validagdo de uma : : o Desenvolvimento
) Envolvimento, psicométricas e
medida . de uma nova
. . Suporte de | desenvolvimento . .
multidimensional Supervisio de um medida de clima
Patterson et al. | de clima P ’ C organizacional
(2005) organizacional, a Treinamento, Bem- quest|onar|o_ _de fundamentada
X ’ estar, base quantitativa: .
Medida de . : teoricamente e
. Formalizagao, a Medida de :
Clima g ~ . validada
. Tradigdo, Inovacdo | Clima o
Organizacional flexibili o o empiricamente.
(OCM) e flexibilidade e rganizacional
' Foco externo. (COM).
Estudar as . . Os parametros
~ Confianga na | Estudo empirico . ~
correlagbes entre | .~ ... 2 Iy satisfagéo
X instituigao, descritivo, P .
clima ) o académica, clima
. confianca nos | quantitativo, .
: organizacional, . ; organizacional e
Ripoll, . ~ superiores, correlacional, .
satisfacédo ' s comprometimento
Romero- N confianca nos | exploratorio e . ~
. académica e afetivo sado
Rodriguez e . colegas de | transversal, com
comprometimento recomendados

Ahumada-Tello
(2022)

organizacional
como fatores que

influenciam a
felicidade no
trabalho.

trabalho, confianga
nos subordinados.

uma amostra final
de 190 cadetes
da Policia
Nacional
espanhola.

para avaliar a
felicidade dos
futuros
inspetores de
policia.

Schneider,
Ehrhart e
Macey (2012).

Revisdo da teoria
e da pesquisa do
clima
organizacional e
da cultura
organizacional

Clima
organizacional e
cultura
organizacional

Artigo de revisao

O clima oferece
uma abordagem
aos aspectos
tangiveis nos quais
os gestores podem
concentrar-se para
gerar 0s
comportamentos
de que necessitam
para serem
eficazes, e a
cultura oferece os
aspectos
intangiveis que
contribuem para
moldar a
psicologia mais
profunda das
pessoas num
determinado
ambiente.

Fonte: Elaborado pela autora.

Os estudos revelam que ainda existe muita divergéncia quando se trata de

entender o que realmente é o clima organizacional. Os autores mostram que nao ha
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um consenso claro sobre sua definicdo, suas fronteiras com a cultura organizacional
ou mesmo sobre quais dimensdes o compdem. Essa falta de clareza tedrica se
reflete na variedade de fatores abordados nos artigos revisados. Apesar disso,
algumas dimensdes aparecem com mais frequéncia, como o suporte da chefia, a
participacdo e a autonomia dos servidores, o reconhecimento, a confianca entre
colegas, a seguranga psicoldgica, a inovagao e o desempenho no trabalho.

Em relacdo as metodologias utilizadas, a maioria dos estudos recorre a
abordagens quantitativas, por meio de questionarios aplicados a grandes grupos.
Embora esses dados tragam contribuicbes importantes, ainda € rara a presenga de
estudos qualitativos ou que acompanhem as mudangas no clima organizacional ao
longo do tempo. Nesse cenario, o trabalho de Honorato e Guimaraes (2022) se
destaca por adotar uma abordagem qualitativa, trazendo uma perspectiva mais
aprofundada e sensivel sobre a realidade estudada.

Diante disso, os resultados apontam para a importancia de avancar tanto no
campo conceitual quanto no metodolégico. E necessario buscar uma maior clareza
sobre o que se entende por clima organizacional e, ao mesmo tempo, diversificar os
modos de pesquisa-lo. A combinacdo de métodos qualitativos, quantitativos e
estudos de longo prazo pode oferecer uma visdo mais rica e completa sobre como o
clima se forma, se transforma e impacta o dia a dia das organizagbes —
especialmente quando se considera a complexidade e a singularidade de cada
contexto institucional.

Na préoxima segdo 2.1, serdo apresentados os conceitos de clima
organizacional encontrados na literatura. Na secdo 2.2, os conceitos de clima
organizacional e cultura organizacional sdo comparados. Na se¢ao 2.3, é discutida a
ocorréncia de diversas dimensdes avaliativas nos instrumentos de medicédo do clima
organizacional. Finalmente, na secdo 2.4, sdo apresentados os resultados de
estudos realizados em organizagdes publicas.

2.1 Conceito de Clima organizacional

A definicdo do construto clima organizacional € complexa, devido a
diversidade de conceitos encontrados na literatura, o que torna desafiadora a

delimitagcdo dos componentes que o constituem para os pesquisadores. No entanto,
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embora ndo haja consenso na literatura sobre a definigdo de clima organizacional,
existem similaridades nas diferentes interpretagdes (Martins; Veiga, 2023).

O conceito tem suas origens nos estudos de Lewin sobre climas sociais
gerados experimentalmente (Denison, 1996). Ao longo dos anos, a construgao foi
marcada por definicbes conflitantes e inconsisténcias na sua operacionalizagao
(Patterson et al., 2005). Em vista disso, observa-se ndo haver consenso em relagéo
ao conceito e definicdo de clima organizacional e, da mesma forma, ndo ha uma
visdo unica e central das dimensdes desse clima (Madhukar; Sharma, 2017).

Os primeiros livros a enfatizar o clima como tema de estudo no campo dos
estudos organizacionais foram publicados em 1968, apresentando uma colecao de
ensaios que discutiam diversas abordagens sobre o clima e as consequéncias do
clima sobre a motivagao dos individuos (Denison, 1996).

O Quadro 2 apresenta uma relagdo de conceitos de clima organizacional

encontrados nas publicacbes selecionadas.

Quadro 2. Conceitos de clima organizacional.

Autores Definicdo de Clima Organizacional

Amiri et al., (2023) Entendimento, sentimentos e atitudes comuns dos membros de uma
" organizagao em relagdo aos elementos basicos dessa organizagéo.

Lintanga e | O ambiente de trabalho praticado por uma organizagdo que influencia
Rathakrishnan significativamente os métodos de trabalho e o comportamento dos
(2024) funcionarios dentro da organizagao.

Madhukar e Sharma Perce.pgac‘J ger_al do Qessoal (como um todc_J) de uma organizagao no que diz
(2017) respeito as d|men.soes relgvantes de clima organlzaqona—I prevalecente
' durante um determinado periodo de tempo em sua organizagao.

Mutonyi, Slatten e | Representacdes cognitivas e interpretacdes psicolégicas dos individuos
Gudbrand (2020) sobre seu ambiente organizacional.

Schneider. Ehrhart e Significado que os funcionarios atribuem as politicas, praticas e
Mace (20’1 2) procedimentos que vivenciam e aos comportamentos que observam serem
y ) recompensados, apoiados e esperados.

Fonte: Elaborado pela autora.

Em resumo, a definicdo de clima organizacional é uma questdao complexa,
devido a diversidade de interpretagcdes encontradas na literatura. Essa multiplicidade
dificulta a delimitagdo de um conjunto uniforme de componentes que o caracterizem.
Ainda assim, é possivel identificar alguns pontos de convergéncia entre as diferentes
abordagens discutidas.

Desde os estudos experimentais pioneiros de Lewin até as diversas
definicbes desenvolvidas ao longo dos anos, o clima organizacional tem sido um

tema constantemente debatido. A auséncia de uma perspectiva unificada sobre suas



24

dimensdes evidencia a relevancia continua de investigar e refletir sobre esse

constructo essencial para as organizagoes.

2.2 Clima Organizacional e Cultura Organizacional

Durante os estagios iniciais do desenvolvimento da perspectiva cultural, a
diferenca entre cultura e clima era bastante evidente: o estudo da cultura exigia
métodos qualitativos, enquanto o estudo do clima requeria métodos quantitativos
(Denison, 1996). Atualmente, os conceitos de clima e cultura sdo frequentemente
associados ou sobrepostos (Luck, 2024). Ambos os conceitos sdo semelhantes, pois
descrevem as experiéncias dos funcionarios em suas organizagdes (Patterson et al.,
2005). No entanto, embora envolva alguns elementos presentes na cultura, o clima &
mais superficial (Siqueira, 2008).

Na investigacado cultural, € comum haver distingdo entre as manifestacoes
superficiais que sdo os elementos visiveis da cultura, como artefatos, estrutura,
simbolos, rituais e os elementos mais profundos da cultura, que sdo os pressupostos
ou valores que tais manifestagdes expressam. Além disso, a cultura organizacional
tem um carater mais duradouro do que o clima organizacional, sendo formada por
vivéncias continuas e amplamente disseminadas (Luck, 2024). Contudo, na
investigacdo climatica, o debate gira em torno do conjunto de condigdes objetivas
existentes num sistema organizacional e da percepgao subjetiva dessas condigbes
pelos integrantes da organizagao (Denison, 1996).

Souza (1978) aponta trés elementos que compdem a cultura: os preceitos, a
tecnologia e o carater. Os preceitos dizem respeito ao conjunto de variaveis
normativas da organizagdo, na qual sdo incluidos, dentre outros, os costumes
sociais, rituais, ceriménias, tabus, dogmas e as tradi¢gdes. A tecnologia refere-se ao
conjunto de instrumentos e processos de trabalho nos quais sdo incluidos, por
exemplo, os equipamentos, a maquinaria, a divisdo de tarefas e as redes de
comunicacdo. Ja o carater esta relacionado as manifestagcbes afetivas dos
individuos da organizagdo, como a alegria, a agressividade, a tensdo e o
entusiasmo.

O Quadro 3 destaca algumas diferengas encontradas na literatura entre os

conceitos de clima e cultura.



Quadro 3. Cultura organizacional e clima organizacional.
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Autor Clima Organizacional Cultura Organizacional
L Conjunto de crengas, valores, costumes,
Atmosfera  psicolégica que | .~ ! o
rituais, slogans, mitos, tabus, tradigbes,
envolve num dado momento, a ;
Luz (2003) sentimentos e comportamentos

relacdo entre a empresa e seus
funcionarios.

compartilhados pelos membros de uma
organizagao.

Souza (1978)

Fendbmeno resultante da
interagdo dos elementos da
cultura. E uma decorréncia do
peso de cada um dos elementos
culturais (preceitos, tecnologia e
carater) e seu efeito sobre os
outros dois.

Conjunto de fenémenos resultantes da
acao humana, visualizada dentro das
fronteiras de um sistema. Compdem-se de
trés elementos: os preceitos, a tecnologia
e o carater.

Schneider, Ehrhart
e Macey (2012).

Significado que os funcionarios
atribuem as politicas, praticas e
procedimentos que vivenciam e

aos comportamentos que
observam serem
recompensados, apoiados e
esperados.

Os valores, crengas e suposigdes
implicitas que os funcionarios inferem que
orientam o comportamento, e baseiam
essas inferéncias nas histérias, mitos e
experiéncias de socializacdo que tém e
nos comportamentos que observam
(especialmente por parte dos lideres) que
se revelam uteis e promovem o sucesso.

Fonte: Elaborado pela autora.

Com base nas definicdes apresentadas no Quadro 3, € possivel concluir que
clima e cultura organizacional, embora relacionados, sdo conceitos distintos e
complementares na compreensao do ambiente de trabalho.

A cultura organizacional refere-se ao conjunto de valores, crengas, rituais,
simbolos e praticas compartilhadas que orientam e sustentam o comportamento dos
membros de uma organizacédo ao longo do tempo. E algo mais profundo, duradouro
e dificil de mudar.

Por outro lado, o clima organizacional diz respeito a percep¢gdo mais imediata
e subjetiva dos colaboradores sobre o ambiente de trabalho — como se sentem em
relacdo as politicas, praticas e relacionamentos internos. E uma espécie de
“atmosfera psicologica” momentadnea, mais sensivel a mudangas de gestéo,
estrutura ou comunicacao.

Enquanto a cultura molda o comportamento a partir de valores enraizados, o
clima expressa como esses valores sdo vivenciados no dia a dia. Assim, pode-se
dizer que o clima organizacional € uma manifestacdo mais visivel e mensuravel da
cultura organizacional, funcionando como um termémetro das experiéncias
cotidianas no ambiente institucional. Ambos os conceitos, portanto, sdo essenciais
para uma gestdo estratégica mais humana, eficaz e alinhada aos objetivos

organizacionais.
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2.3 Dimensoées do clima organizacional

Ao longo dos anos, o numero de dimensdes climaticas identificadas na
literatura aumentou significativamente, o que gerou confusao conceitual e dificultou o
avango teorico sobre o tema (Patterson et al., 2005). Assim, embora existam
diversos instrumentos voltados a mensuragéo do clima organizacional, a aplicagéo
ampla desses instrumentos em diferentes contextos organizacionais ainda é
limitada, principalmente devido a auséncia de consenso quanto as dimensdes
analisadas (Martins et al., 2004).

Essa falta de uniformidade decorre, em grande parte, do fato de muitos
pesquisadores concentrarem suas analises em aspectos especificos do clima
organizacional, de acordo com o foco de seus estudos, em vez de buscar uma
estrutura tedrica unica e abrangente (Madhukar; Sharma, 2017).

Nesse contexto, a literatura apresenta multiplas abordagens voltadas a
mensuragao do clima por meio de diferentes indicadores (Souza, 2014). Entre os
aspectos mais frequentemente investigados destacam-se: comunicagéo,
envolvimento, coesao, suporte do supervisor, recompensas, autonomia, orientacao
para tarefas, pressao no trabalho, clareza das tarefas, controle, inovacédo e conforto
fisico (Siqueira, 2008). Dessa forma, a escolha da abordagem a ser adotada
costuma variar conforme os objetivos e interesses especificos de cada pesquisa
(Patterson et al., 2005).

Santos (2021) destacou cinco instrumentos mais utilizados na literatura para
medir o clima organizacional e as dimensdes avaliadas por esses instrumentos,

conforme a Tabela 1.

Tabela 1 - Dimensodes avaliadas nos instrumentos de medigao.

Modelo N° de itens Dimensoées avaliadas
Halpin e 64 Falta de envolvimento, rotina, moral, amizade, distancia, producéo,
Croft estimulo, consideragao
Payne e Autoridade, restrigao, interesse pelo trabalho, relagées pessoais, rotina,
254 .
Pheysey sendo de comunidade
Schneider e 80 Suporte administrativo, estrutura administrativa, preocupagdo com os
Bartlett empregados, independéncia, conflitos internos, satisfagéo geral
Litwin e Estrutura, responsabilidade, recompensa, risco, calor, suporte, padrdes,
: 50 . : .
Stringer conflito e identidade
Conformidade com as normas, responsabilidade, padrbes de
Kolb 7 desempenho, recompensas, clareza organizacional, apoio e calor

humano e lideranga

Fonte: Elaborado pela autora com base em Santos (2021).
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Apesar das dificuldades em se definir o constructo "clima organizacional" e
suas respectivas dimensoes, diversos estudos tém evidenciado sua importancia em
diferentes aspectos da dindmica organizacional. A literatura aponta sua relevancia
para a melhoria da qualidade de vida no trabalho (Souza, 2014), promog¢ao do
comportamento inovador do trabalhor (Listanto; Sipahutar; Lestari, 2023; Mutonyi;
Slatten; Gudbrand, 2020), redugdo da rotatividade de colaboradores (Carvalho;
Sobral; Mansur, 2020) e aumento da satisfagao no trabalho (Santos, 2021). Nesse
sentido, os fatores que compdem o clima organizacional exercem influéncia direta ou
indireta sobre a produtividade dos profissionais, consolidando-se como uma
ferramenta estratégica e indispensavel para uma gestdo de pessoas eficaz em
qualquer tipo de organizagao.

No proximo tépico, estdo apresentados resultados observados em pesquisas
de clima organizacional realizadas em organiza¢gdes publicas, conforme critérios

estabelecidos no inicio desta secéo.

2.4 Clima organizacional em organizagoes publicas

No estudo conduzido por Amiri et al. (2023), em um centro cirurgico dos
centros de formacdo médica da Iran University of Medical Sciences (IUMS), os
resultados apontaram uma relagdo significativa entre variaveis de clima
organizacional e renda indicando que, quando o grau de contentamento das
pessoas em relagcdo a remuneragao e beneficios, considerando sua competéncia e
desempenho efetivo, é elevado, sua compreensao do ambiente organizacional e de
suas responsabilidades tende a ser melhor e mais forte. O clima organizacional
positivo parece ter contribuido para a fidelizagcao e o fortalecimento da colaboracao
entre os membros da equipe, influenciando positivamente seu desempenho, a
prestacao de servicos e aumentando a autoeficacia.

Os autores Gulan e Aguiling (2022) conduziram uma pesquisa com a
finalidade de examinar o papel do clima organizacional na adaptabilidade de carreira
e na intencdo de carreira dos funcionarios publicos pertencentes a uma entidade
governamental que possui escritérios regionais e filiais distribuidas por diversas

regides das Filipinas, desempenhando fungbes que nao envolvem supervisdo. Os
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resultados indicaram que o clima organizacional fortalece a relagdo da
adaptabilidade de carreira e da intengao de carreira ao atuar como mediador entre
as variaveis.

Lintanga e Rathakrishnan (2024) realizaram um estudo com funcionarios da
prefeitura de Kota Kina-balu, na Malasia, em que examinaram a influéncia do clima
organizacional na satisfacdo no trabalho e no clima de segurancga psicologica. Como
resultado, a influéncia moderadora do clima organizacional na participagao
organizacional demonstrou ter uma relagdo positivamente significativa com a
satisfacdo no trabalho. Além disso, constatou-se que o clima organizacional exerce
uma influéncia indireta na eficacia do clima de seguranga psicoldgica, afetando a
satisfagao no trabalho.

Listanto, Sipahutar e Lestari (2023) analisaram a percep¢ao dos servidores
publicos em relagdo ao surgimento de inovagdes no setor publico, identificando os
fatores que as influenciam. Concluiram que, entre as variaveis Lideranca
transformacional, clima organizacional e capacidade organizacional, o clima
organizacional foi a variavel que contribuiu de maneira mais significativa para a
promogao de inovagdes no setor publico. No entanto, o estudo também revelou que
os servidores publicos pesquisados nao concordam totalmente que serao
recompensados ao conseguirem realizar algum trabalho.

O papel do clima organizacional no desempenho criativo dos funcionarios do
setor publico foi objeto de estudo de Mutonyi, Slatten e Gudbrand (2020). Os
resultados revelaram uma correlagdo significativa e positiva entre o clima
organizacional e o desempenho criativo dos colaboradores, além de indicarem uma
relagao positiva entre o clima organizacional e o comportamento inovador individual
no setor publico. Diante disso, o fornecimento de um ambiente de aprendizado para
que as equipes possam colaborar efetivamente e incentivar os préprios funcionarios
a assumirem a lideranga estimularia a criatividade individual e promoveria um
comportamento criativo positivo entre os colaboradores.

Em um estudo conduzido com cadetes da Policia Nacional Espanhola, os
autores Ripoll, Ahumada-Tello e Rodriguez (2021) concluiram que o clima
organizacional, juntamente com a satisfacdo académica e comprometimento afetivo,
sao parametros recomendados para avaliar a felicidade dos futuros inspetores de
policia. Ademais, ha uma correlagao positiva entre felicidade e comprometimento

organizacional efetivo.
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Em um estudo de campo realizado com 96 escolas publicas e mais de 1.000
professores da rede publica de ensino da cidade do Rio de Janeiro, os autores
Carvalho, Sobral e Mansur (2020) observaram que um ambiente participativo
positivo e seguro esta associado ao surgimento de lideranga compartilhada nas
escolas publicas, o que, consequentemente, reduz as taxas de rotatividade de
professores.

Conforme os resultados apontados nos estudos, o clima organizacional
positivo contribui para uma maior colaboragcdo entre os membros das equipes,
fortalece a adaptabilidade de carreira e a intengao de carreira, aumenta a satisfacao
no trabalho, influencia positivamente no desempenho criativo dos colaboradores e o
comportamento inovador individual no setor publico e contribui para o surgimento de
liderangas compartilhadas. Portanto, o clima organizacional pode contribuir
significativamente para um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo nas
organizagdes publicas. Como consequéncia, as instituigdes poderdo dispor, dentre
outras vantagens, de funcionarios mais satisfeitos, felizes, colaborativos, criativos e
inovadores.

Na proxima secdo serdo apresentadas a classificagdo metodologica e os
procedimentos de pesquisa.
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3. CLASSIFICAGAO METODOLOGICA E PROCEDIMENTOS DE PESQUISA

O objetivo deste estudo foi analisar o nivel dos fatores que compéem o Clima
Organizacional do Instituto Federal de Mato Grosso do Sul. A pesquisa adotou uma
abordagem quantitativa, com fins descritivos.

A pesquisa quantitativa traduz em numeros opinides e informagdes com o
objetivo de classifica-las e analisa-las (Prodanov; Freitas, 2013). Nos estudos
quantitativos as questdes de pesquisa exploram as relacdes entre as variaveis que o
pesquisador busca entender (Creswell, 2021). Por sua vez, as pesquisas descritivas
tém o propodsito de descrever caracteristicas de uma populagdo ou identificar

relagdes entre variaveis (Gil, 2022).

3.1. Instrumento de pesquisa

O instrumento utilizado para coleta de dados foi a Escala de Percepg¢ao do
Clima Organizacional para o Servigo Publico (EPCOSP), de autoria de Estivalete et
al. (2024). A EPCOSP foi construida com o objetivo de ampliar o conhecimento
académico na area de gestdo de pessoas em organizagdes publicas e proporcionar
aos gestores condi¢cdes de analisar o ambiente de trabalho e identificar a percepgéo
dos servidores, inclusive de forma longitudinal (Estivalete et al., 2024).

A escolha da EPCOSP para a coleta de dados foi motivada pela limitada
disponibilidade de escalas desenvolvidas especificamente para o setor publico. Além
disso, a EPCOSP se destaca por ser uma ferramenta atualizada, o que a torna
especialmente relevante para a analise do Clima Organizacional no contexto do
servigo publico. Essa escala oferece uma abordagem mais precisa e alinhada com
as caracteristicas e demandas desse ambiente, garantindo maior consisténcia e

confiabilidade nos resultados obtidos.

A EPCOSP abarca 13 fatores para a avaliagdo do clima organizacional no
servigco publico, sendo composta por 79 itens: autonomia (1 a 4), interagdo e
cooperagao (5 a 11), participacéo (12 a 17), suporte da chefia (18 a 26), treinamento

(27 a 32), formalizagao (33 a 37), resisténcia as mudangas (38 a 41), valor publico
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(42 a 48), clareza organizacional (49 a 53), ineficiéncia (54 a 60), atuacao
profissional (61 a 64), desempenho (65 a 69), diversidade (70 a 79). Os itens serdo
avaliados por uma escala do tipo Likert de cinco pontos, sendo 1 - discordo
totalmente, 2 - discordo, 3 - indiferente, 4 - concordo, 5 - concordo totalmente. Ao
final, foi incluida mais uma questdo: “no geral, estou satisfeito com o clima

organizacional na minha instituigao”.

Para caracterizar a amostra, foi aplicado um questionario sociodemografico. O
questionario abrange informagdes sobre sexo, idade, tempo de servigo, categoria
funcional, escolaridade, unidade de atuagdo, experiéncia em cargos de gestéo,
renda bruta, comportamento financeiro, situagdo conjugal e numero de moradores
na mesma residéncia.

O instrumento para a coleta de dados, juntamente com o questionario
sociodemografico e o termo de consentimento livre e esclarecido foram
disponibilizados eletronicamente, por meio do sofftware Formularios Google. O link
para acesso ao formulario eletronico foi disponibilizado via e-mail institucional para

todos os servidores do IFMS.

3.2. Caracteristicas da amostra

A amostra foi composta por 117 servidores docentes e técnicos
administrativos do IFMS, pertencentes a uma populagao-alvo de 1.188 servidores. A
selecdo dos participantes seguiu o critério de amostragem por conveniéncia. Na
amostragem por conveniéncia, o pesquisador seleciona os elementos disponiveis,
assumindo que esses possam, de algum modo, representar o universo em questao
(Prodanov; Freitas, 2013). Todos os servidores dos dez campi e da Reitoria do IFMS
foram convidados a participar da pesquisa.

A coleta de dados foi autorizada pela Pré-Reitoria de Pesquisa, Inovacao e
Pdés-Graduacgao do IFMS por meio da Decisao 7/2024 -
COPEF/DIPPG/DIREP/PROPI/RT/IFMS. Além disso, a pesquisa foi aprovada pelo
Comité de Etica da UFMS, CAAE 82084124.9.0000.0021, garantindo que todos os
procedimentos respeitem as normas éticas e a protecdo dos direitos dos

participantes.
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O questionario foi disponibilizado aos servidores, entre os meses de janeiro e

fevereiro de 2025, pelo periodo de 20 (vinte) dias. A Tabela 2 apresenta a

caracterizacdo da amostra.

Tabela 2. Caracterizagdo da amostra.

Caracteristicas Frequéncia Percentual
Sexo

Feminino 61 52,1
Masculino 56 47,8
Total 117 100,0
Categoria funcional

Docente 39 33,3
Técnico Administrativo 78 66,6
Total 117 100,0
Grau de Escolaridade

Ensino Médio 39 33,3
Ensino Superior 5 4,27
Especializacao 40 341
Mestrado 48 41,0
Doutorado ou superior 23 19,65
Total 117 100,00
Participacdao em cargos de chefia

Nao exergo Funcgao Gratificada ou Cargo de Diregéo 74 63,2
Sim, exergo Cargo de Diregao 14 11,9
Sim, exerco Funcao Gratificada 29 24,7
Total 117 100,00
Renda bruta mensal

Até 3 salarios minimos 5 4,2
De 3 a 5 salarios minimos 28 23,9
De 5 a 7 salarios minimos 35 29,9
De 7 a 9 salarios minimos 19 16,2
De 9 a 11 salarios minimos 17 14,5
Acima de 11 salarios minimos 13 111
Total 117 100,00
Comportamento financeiro

Gasto apenas o que ganho 45 38,4
Gasto mais do que ganho 25 21,3
Gasto menos do que ganho 34 29,0
Gasto muito mais do que ganho 7,6
Gasto muito menos do que ganho 3,4
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Caracteristicas Frequéncia Percentual
Total 117 100,00
Relagao conjugal

Possui companheiro(a) que nao reside junto 7 59
Possui companheiro(a) que reside junto 79 67,5
Sozinho(a) 31 26,4
Total 117 100,00
Quantidade de pessoa que residem junto

Moro sozinho(a) 22 18,8
1 pessoa 14 11,9
2 pessoas 25 21,3
3 pessoas 33 28,2
4 pessoas 19 16,2
Acima de quatro pessoas 4 3,4
Total 117 100,00

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo ao sexo dos respondentes, o género feminino teve maior
representatividade, correspondendo a 52% dos participantes (61 mulheres) de um
total de 115 respondentes. O género masculino, por sua vez, representou 47% dos
participantes (56 homens).

O segundo dado coletado no questionario sociodemografico diz respeito a
categoria profissional dos participantes. A maioria dos respondentes é composta por
técnicos administrativos, que representam 66% da amostra (78 técnicos
administrativos), enquanto os servidores docentes correspondem a 33% dos
entrevistados (39 docentes).

O terceiro dado coletado refere-se a escolaridade dos participantes. A Tabela
6 revela que a maioria dos entrevistados possui mestrado (41%) ou especializagéo
(34%). Além disso, 19% dos participantes possuem doutorado, evidenciando um alto
nivel de escolaridade entre os respondentes.

Outro aspecto relevante é a participacdo dos entrevistados em cargos de
chefia, representados por fungdes gratificadas e cargos de diregdo. Conforme os
dados apresentados, 63% dos participantes da pesquisa ndao ocupam fungao
gratificada ou cargo de direcdo. Dos demais, 24% exercem fung¢des gratificadas e
11% ocupam cargos de diregao.

O questionario sociodemografico também coletou informagdes sobre a renda
e o comportamento financeiro dos participantes. Os dados da Tabela 6 indicam que
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a maior parte dos respondentes se encontram na faixa salarial entre 5 e 7 salarios
minimos, representando 29% do total. A segunda maior faixa corresponde aos
servidores que recebem de 3 a 5 salarios minimos, com 23% de representatividade.
Apenas 4% dos entrevistados relataram uma renda de até 3 salarios minimos.

Em relacdo ao comportamento financeiro, os dados indicam um bom
gerenciamento da renda pela maioria dos entrevistados, com 38% afirmando gastar
apenas o que recebem, 29% gastando menos do que ganham e 3% muito menos do
que ganham. No entanto, 21% relataram gastar mais do que sua renda, e 9%
declararam gastar significativamente mais do que ganham.

Para concluir o levantamento dos dados sociodemograficos, a pesquisa
abordou informagdes sobre a situagdo conjugal dos participantes e o numero de
pessoas com quem residem. Como mostrado na Tabela 6, a maioria dos
entrevistados vive com um companheiro ou companheira, representando 67% dos
respondentes. Em contrapartida, 26% afirmaram residir sozinhos(as).

Quanto ao numero de pessoas que residem com os entrevistados, 16%
afirmaram residir com quatro pessoas, 28% com trés pessoas, 21% com duas
pessoas e 11% com uma pessoa. Apenas 3% relataram residir com mais de quatro

pessoas.

3.3 Procedimentos de coleta e analise de dados

A técnica de coleta de dados empregada foi o levantamento. O levantamento
caracteriza-se pelo questionamento direto, por meio da solicitacdo de informacdes a
um grupo de pessoas, com posterior analise quantitativa para obtengdo dos
resultados (Gil, 2022). Um projeto de levantamento fornece uma descrigao
quantitativa de tendéncias, atitudes e opinides de uma populagao, ou realiza testes
para identificar associagdes entre as variaveis dessa populacdo, baseado no estudo
de uma amostra representativa (Creswell, 2021).

A analise dos dados foi realizada por meio de estatistica descritiva, medidas
de tendéncia central e pela técnica de estatistica multivariada de regressao logistica
binaria. A estatistica descritiva tem como finalidade a coleta, organizagdo e
apresentacdo dos dados obtidos (Sampaio, 2018). Desde modo, os dados

observados sao, frequentemente, resumidos e apresentados por meio de tabelas ou
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graficos para fornecer informagdes sobre as variaveis (Portella et al., 2015). Essa
técnica possibilitou a apresentacdo dos resultados obtidos, permitindo uma melhor
visualizacdo das informacdes levantadas.

Uma medida de tendéncia central, em estatistica, refere-se a um valor central
para uma distribuicdo de probabilidade, sendo a média aritmética, a mediana e a
moda as mais comuns (Sampaio, 2018). Diante disso, s&o estimadores usados para
determinacao do centro de equilibrio da distribuicao de frequéncia de uma variavel
(Portella et al., 2015).

A analise de regressdo tem como principal objetivo permitir a avaliagdo do
comportamento de uma variavel Y baseado no comportamento de uma ou mais
variaveis X, sem que exigir, necessariamente, uma relagdo de causa e efeito
(Favero, 2021). Este calculo permite verificar o impacto de cada fator no Clima
Organizacional observado.

Para analisar os dados coletados, foi realizada uma analise de regressao
logistica binaria. A regressdo logistica binaria permite predizer uma variavel
dependente a partir de um grupo de varidveis independentes, determinando o
quanto a variavel dependente foi explicada por esse grupo (Garson, 2014). A
variavel dependente foi a questdo 80. “No geral, estou satisfeito com o clima
organizacional na minha instituicdo”, que possuia duas respostas possiveis: “sim” e
“nao”. As variaveis independentes foram representadas pelos fatores autonomia,
interacao e cooperacgao, participacao, suporte da chefia, treinamento, formalizacao,
resisténcia as mudangas, valor publico, clareza organizacional, ineficiéncia, atuagao

profissional, desempenho e diversidade.
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4. RESULTADOS, ANALISE E DISCUSSOES

O estudo permitiu compreender a percepg¢ao dos servidores do IFMS sobre o
ambiente de trabalho em relagdo aos fatores autonomia, interacdo e cooperacgao,
participacao, suporte da chefia, treinamento, formalizagao, resisténcia as mudancas,
valor publico, clareza organizacional, ineficiéncia, atuagao profissional, desempenho
e diversidade.

Na questdo “No geral, estou satisfeito com o clima organizacional na minha
instituicao”, 66,7% dos participantes responderam positivamente, enquanto 33,3%
manifestaram insatisfacdo. Esses dados indicam que a maioria dos servidores esta
satisfeita com o clima organizacional de forma geral. No entanto, a aplicacdo da
EPCOSP foi essencial para identificar, de maneira mais detalhada, os aspectos que
geram satisfagdo e aqueles que contribuem para a insatisfacédo, além de possibilitar

a apresentacao de sugestdes voltadas a melhoria do clima organizacional no IFMS.

4.1 Analise dos fatores do clima organizacional

Os itens do instrumento foram avaliados por uma escala do tipo Likert de
cinco pontos, sendo 1-discordo totalmente, 2- discordo, 3- indiferente, 4- concordo,
5- concordo totalmente. Os dados da Tabela 3 permitem identificar os pontos de
maior satisfacdo e insatisfagcdo dos servidores e que impactam os fatores avaliados

e, consequentemente, o clima organizacional.

Tabela 3. Média de nota por questéo.

Desvio

Questao Média Padrio

1. O meu chefe permite que eu tome decisbes relevantes sobre o trabalho que 4111 1112
desenvolvo. ' '

2. O meu chefe permite que eu defina a maneira como o trabalho é realizado. 4.179 1.039
3. Tenho autonomia para resolver os problemas que surgem durante a

N 4.051 1.128
realizacdo do meu trabalho.
fégll\f;r;ha autonomia na execugao das tarefas é prejudicada pela rigidez das 2897 1.289
5. A colaboragao entre servidores de diferentes setores é eficaz. 3.222 1.115
6. Existem interagdes cooperativas entre os servidores de diferentes setores. 3.316 1.096

7. O desenvolvimento das atividades possibilita interagdes amistosas com

outros servidores.

8. Os servidores podem discutir abertamente com as chefias qualquer questao
. 3.761 1.356

relativa ao trabalho.

9. Existe um clima harmonioso entre os servidores do meu setor. 3.897 1.170

3.607 0.956
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~ - Desvio
Questao Média Padrio
10. Os relacionamentos informais entre os servidores contribuem para a
. . o 3.974 1.070
melhoria do clima organizacional.
11. A organizacgéao responde rapidamente aos casos de conflito interpessoal. 2.778 1.218
12. Nesta organizagao, os servidores participam das decisdes que os afetam. 3.000 1.203
13. Os gestores envolvem os servidores quando sdo implementadas mudancgas
2.915 1.179
que os afetam.
14. Nesta organizacéo, as decisdes sao amplamente compartilhadas. 2.932 1.150
15. Nesta organizagao, a concentragéo de designacao das mesmas pessoas
para realizagdo de atividades sobrecarrega os servidores que se disponibilizam 4.239 0.925
a participar.
16. Nesta organizagao, o nivel de interesse dos servidores em participar das
o : N 3.744 0.939
decisdes afeta o clima organizacional.
17. A indicacéo politica de servidores para a participagdo em comissdes ou
. . e . N . 2.940 1.241
projetos reduz minhas possibilidades efetivas de contribuir com a organizagao.
18. O meu chefe estabelece relagdes amistosas com os seus subordinados. 4.162 1.174
19. O meu chefe incentiva agdes de treinamento e desenvolvimento. 3.897 1.269
20. O meu chefe promove medidas que incentivam a seguranga psicolégica dos
. 3.350 1.328
seus subordinados.
21. O meu chefe reconhece um trabalho bem feito. 4.026 1.235
22. O meu chefe esta comprometido em melhorar as condi¢des de trabalho. 3.880 1.219
23. O meu chefe comunica de forma ampla as decisdes tomadas. 3.667 1.203
24. O meu chefe estimula o envolvimento dos subordinados no cumprimento
3.709 1.211
das metas.
25. O meu chefe demonstra que confia no(s) seu(s) subordinados. 3.991 1.185
26. O meu chefe disponibiliza tempo para ouvir o(s) seu(s) subordinados. 3.889 1.209
27. Os servidores priorizam a participagéo de treinamentos que promovam a 3.590 1131
ascensao da carreira. ' '
28. A chefia estimula a participagdo em treinamentos que auxiliam no alcance
R 3.504 1.164
de metas institucionais.
29. Os servidores sao fortemente encorajados a desenvolver suas habilidades. 3.162 1.152
30. Esta organizagéo fornece recursos suficientes para o desenvolvimento das
. . 2.889 1.120
competéncias dos servidores.
31. Nesta organizagao, as acdes de treinamento e desenvolvimento sao
. - . 3.000 1.152
condizentes com as atribuigdes dos cargos dos servidores.
32. Nesta organizacgao, existem critérios claros para apoio as agbes de
. . 2.872 1.193
treinamento e desenvolvimento.
33. Nesta organizacgao, o trabalho exige aderéncia a altos padrdes de qualidade
- 3.393 1.098
e precisao.
34. Nesta organizacao, a existéncia de procedimentos formais contribui com a
. ) 3.162 1.137
melhoria do ambiente de trabalho.
35. Nesta organizacgao, o trabalho do servidor € restrito as atividades inerentes 2299 1093
ao seu cargo. ’ )
36. Nesta organizagao, a formalizagao das regras de trabalho reduz os conflitos
: 2.897 1.094
no ambiente laboral.
37. Nesta organizacgao, a prevaléncia de formalidade nas intera¢des contribui
~ . - ~ 2.855 1.036
para a manutencao de um clima saudavel entre as segoes.
38. Nesta organizagao, a maneira de fazer o trabalho nunca muda muito. 3.1 1.173
%%i;\lsesta organizacgdo, a gestédo nao esta interessada em experimentar novas 2829 1184
40. Nesta organizagdo, as mudangas acontecem muito lentamente. 3.436 1.094
41. N_eta organizagao, as formas tradicionais de realizar as atividades séo 3.402 0.920
valorizadas.
42. Nesta organizagéo, o trabalho realizado contribui positivamente para o
. ; 4.333 0.900
desenvolvimento da sociedade.
43. E§ta organizagao busca atender as demandas da sociedade em seu 4.034 1.025
planejamento.
44. Os servidores se preocupam em aprimorar as formas de atender aos 3.556 1.070

cidadaos.
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~ - Desvio
Questao Média Padrio
45. O fato desta organizagéo causar impactos positivos na sociedade € motivo
N ; 3.795 1.079
de realizagao para os servidores.
46. Nesta organizacédo, as necessidades da sociedade sédo consideradas
o " 3.410 1.108
prioridade maxima.
47. Esta organizagao responde rapidamente as necessidades da sociedade. 3.197 1.069
48. Tenho orgulho em trabalhar nesta organizagao publica. 4179 1.080
49. Os servidores tém uma boa compreensao do que a organizagéo esta
. 3.265 1.117
buscando realizar.
50. O planejamento da organizacao é claramente comunicado a todos. 3.085 1.111
51 .'N'esta organizacgéo, as fungdes e responsabilidades sdo claramente 2906 1083
definidas.
52. Os servidores possuem clareza das suas responsabilidades para o alcance
o A 3.026 1.038
dos objetivos organizacionais.
53. Ne_sta organizagao, as mudancgas implementadas sdo amplamente 2932 1073
comunicadas.
_54. _A_forma como os recursos financeiros sdo gastos nesta organizagao é 2 564 1086
ineficiente.
55. A ma programag&o das atividades muitas vezes resulta em metas nao 3.385 1136
cumpridas.
56. A produtividade poderia ser melhorada se as atribui¢cdes do cargo fossem
: 3.821 1.055
cumpridas.
57. Nesta organizacgao, a falta de transparéncia nas decisdes prejudica a
L o : 3.197 1.184
eficiéncia administrativa.
58. A falta de imparcialidade contribui para a ineficiéncia desta organizacéo. 3.197 1.226
59. Nesta organizagao, o processo de comunicagao interna € ineficiente. 3.325 1.202
60. A ma Ehstrlbwgao da forga de trabalho prejudica o desempenho da 3.932 1089
organizagao.
61. _Nesta organizagao, os servidores sempre executam o melhor de suas 2923 1076
habilidades.
62. Nesta organizagao, os servidores conhecem as ferramentas, tecnologias e
) Lo ; 3.239 0.962
recursos disponiveis para entregar um trabalho de qualidade.
63. Os servidores estao preparados para realizar um esforgo especial para
3.077 1.043
fazer um bom trabalho.
64. Nesta organizagao, alguns servidores se dedicam mais que outros para
. 4.684 0.567
realizar um bom trabalho.
65. Nesta organizacgao, os servidores geralmente recebem feedback sobre a 2 966 1.098
qualidade do seu trabalho. ' ’
66. Nesta organizacao, os servidores tém ciéncia da qualidade do seu trabalho. 3.111 1.032
67. Nesta organizagao o sistema de avaliagdo de desempenho é justo. 2.786 1.202
68. O§ servidores estdo empenhados em identificar problemas e sugerir 3.000 0.965
solugdes.
69. Os servidores sao incentivados a cumprir as metas estabelecidas. 3.060 1.011
70. Nesta organizagao, independentemente do cargo, todos os servidores séo
; 3.291 1.365
respeitados.
71. Nesta organizagao, a conduta dos servidores respeita o principio da
. . 3.342 1.100
impessoalidade.
72. Nesta organizagao, os servidores se sentem incluidos. 3.068 1.150
73. Nesta organizagao sao investidos recursos e tempo suficientes em acgdes
. o . 3.068 1.127
relacionadas a diversidade.
74. Nesta organizagao, agdes preconceituosas sao punidas. 3.316 1.201
75. Nesta organizagao, os servidores sentem que ndo ha preconceito. 2.769 1.220
76. Nesta organizacgao, o principio da isonomia prevalece. 2.991 1.133
77. Nesta organizagao, os principios éticos sao respeitados. 3.436 1.102
78. Nesta organizacgao, os servidores sao tratados de forma justa. 3.205 1.200
79. Nesta organizacao, os servidores estao preparados para lidar com as 2872 1.095

diversidades.

Fonte: Dados da Pesquisa
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Para enriquecer e fundamentar a analise, a Tabela 4 apresenta as médias
das notas atribuidas aos fatores do clima organizacional investigados na pesquisa.

Tabela 4. Média de nota por fator.

Fator Média Desvio padrao
Autonomia 3.810 0.751
Interagao e cooperacao 3.508 0.864
Participacao 3.295 0.594
Suporte da chefia 3.841 1.060
Treinamento 3.170 0.924
Formalizacao 2.921 0.823
Resisténcias as mudangas 3.194 0.810
Valor Publico 3.786 0.799
Clareza Organizacional 3.043 0.921
Ineficiéncia 3.346 0.846
Atuagéo profissional 3.481 0.629
Desempenho 2.985 0.797
Diversidade 3.136 0.960

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados indicam que os fatores com maiores médias foram Autonomia,
Suporte da Chefia e Valor Publico. Isso demonstra que os servidores percebem ter
liberdade para tomar decisdes e resolver problemas em seu ambiente de trabalho.
Além disso, avaliam positivamente a atuacdo das chefias, que sido vistas como
acessiveis, confiaveis e capazes de reconhecer o bom desempenho. Por fim,
destacam o orgulho em fazer parte da instituicdo, considerando que seu trabalho
gera impactos positivos para a sociedade.

Em contrapartida, os fatores com menores médias foram Formalizacao,
Desempenho e Clareza Organizacional. Em relagdo a formalizag&do, os resultados
apontam para a auséncia de critérios claros para a participacdo em treinamentos, a
realizacao de atividades que extrapolam as atribuicbes dos cargos e a inexisténcia
de procedimentos formais eficazes para a mediacdo de conflitos no ambiente de
trabalho. No que diz respeito ao desempenho, os servidores demonstraram
insatisfacdo com o sistema de avaliagdo, considerado pouco justo e carente de
feedback estruturado. Ja em relag&o a clareza organizacional, os dados evidenciam
falhas na comunicacado sobre fungdes, atribuigcdes, responsabilidades e mudancas
institucionais.

Nas préximas secoes, os resultados de cada fator serdo detalhados com base

nas respostas obtidas para as respectivas questoes.
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4.1.1 Autonomia

A énfase na autonomia € uma das praticas que evidenciam a orientagcao para
as relagbes humanas nas organizagdes (Patterson ef al.,, 2005). Um maior nivel de
autonomia pode estimular a compreensdo das metas de desempenho e o
desempenho individual (Park e Choi, 2020). Diante disso, a dimens&o avalia o grau
de liberdade que o servidor possui para tomar decisdes relacionadas as suas
atividades de trabalho (Estivalete et al., 2024).

O fator autonomia obteve uma média geral de 3,810 e um desvio padrao de
0,751. Esse fator € composto por trés questdbes em que notas mais altas indicam
uma melhor percepg¢édo do clima, com exceg¢ao da questdo 4, na qual valores mais
altos refletem uma percepgao menos favoravel. De maneira geral, os resultados
indicam uma avaliacdo positiva dos servidores sobre autonomia no trabalho, em
especial a liberdade para tomar decisdes, definir como realizar suas tarefas, tomar
decisdes e resolver problemas. O desvio padrdo moderado sugere uma consisténcia
razoavel nas respostas. Além disso, ndo ha uma grande preocupagado dos
servidores sobre o impacto da rigidez das regras em sua autonomia no trabalho.

Em sintese, os dados revelam um ambiente em que a autonomia no trabalho
€ respeitada e incentivada, o que fortalece a percepgédo de um clima organizacional

positivo, propicio do desenvolvimento profissional e a motivacado dos servidores.

4.1.2 Interagcao e Cooperagao

A satisfacdo com o ambiente de trabalho facilita a cooperacdo entre os
trabalhadores, fortalecendo o contato pessoal e abrindo espaco para a comunicagao
(Honorato e Guimaraes, 2022). Além disso, estratégias eficazes de gestdo de
conflitos podem prevenir a queda da motivacdo e criatividade dos funcionarios
(Ningtyas, Naviani e Wuryani, 2024). Diante disso, o fator interagdo e cooperagéo
avalia o quanto as interagdes e cooperagdes contribuem para o clima organizacional
(Estivalete et al., 2024).

O fator Interacdo e Cooperagdo apresentou uma média geral de 3,508,
considerada positiva em comparacdo com outros fatores analisados, e um desvio
padrao de 0,864. A analise do fator Interacdo e Cooperacgao revela uma percepgao

levemente positiva sobre a colaboracdo e cooperagao entre setores. Ha também
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uma percepgao positiva sobre as interagdes sociais, a comunicagdo com as chefias,
a harmonia no ambiente de trabalho e o impacto dos relacionamentos informais no
ambiente de trabalho. No entanto, a resolugdo de conflitos € percebida como algo
que precisa ser melhorado.

Os resultados sugerem que as relagdes interpessoais e a cooperagdo sao
relativamente bem avaliadas na instituicdo. Entretanto a resolugdo de conflitos é
uma area que demanda atencdo. Apesar das boas percepcdes em termos de
interacdo e cooperagao, a dificuldade em lidar com conflitos pode, a longo prazo,
comprometer a eficacia das relagdes interpessoais. Diante disso, o fortalecimento de
praticas de mediacao e resolucdo de conflitos pode contribuir para a consolidagao

de um ambiente de trabalho mais colaborativo.

4.1.3 Participagao

Um clima de participagdo positivo e seguro favorece o surgimento de
lideranga compartilhada, diminuindo os indices de rotatividade, e eleva a motivagao
individual para contribuir para o alcance das metas organizacionais (Carvalho;
Sobral; Mansur, 2020). Assim sendo, este fator avalia a percepgao dos servidores
quanto a possiblidade de participagao na tomada de decisdo no trabalho (Estivalete
et al., 2024).

O fator Participagdo apresentou uma meédia geral de 3,295 e um desvio
padrao de 0,594. Esse fator inclui quatro questdes (12, 13, 14 e 16) em que médias
mais altas indicam um clima organizacional melhor, e duas questdes (15 e 17) em
que médias mais altas sinalizam um clima organizacional pior. Os resultados
mostram que os servidores tém uma percepgdo moderada quanto a participacédo nas
decisbes organizacionais e negativa quanto a participagdo na implementagao de
mudancas que afetam o seu trabalho. Além disso, os servidores percebem um baixo
compartilhamento das decisdes organizacionais. Esses dados apontam para uma
lacuna no envolvimento dos servidores nas instancias de decisdo, o que pode afetar
0 engajamento e o sentimento de pertencimento dentro da organizagao.

Os dados também indicam um descontentamento em relacdo a distribuicao
de tarefas, pois os servidores percebem que ha uma concentragdo de carga de

trabalho sobre um determinado grupo de pessoas, o que pode gerar insatisfagédo e
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tensdes internas. Ainda assim, o nivel de interesse dos servidores em participar das
decisbes é visto como positivo para o clima organizacional, mostrando que os
servidores reconhecem a importancia de serem ouvidos.

Ha ainda certa preocupacido sobre a influéncia de indicagdes politicas nas
oportunidades de contribui¢cdo, indicando a necessidade de promocao de praticas de
gestdo mais transparentes e baseadas no mérito. Nesse contexto, é importante que
a gestdo amplie a participacdo dos servidores nas decisdes, bem como promova

maior transparéncia no processo decisorio.

4.1.4 Suporte da chefia

O suporte da chefia € fundamental para aumentar a qualidade de vida no
trabalho dos servidores e retengdo de talentos, promovendo um melhor clima
organizacional. Um estudo conduzido por Rathi e Lee (2017) indicou uma relagéo
positiva do apoio do supervisor com a qualidade de vida no trabalho, enquanto a
qualidade de vida no trabalho mediou a relacdo entre o apoio do supervisor com o
comprometimento organizacional, as intengdes de rotatividade e a satisfagdo com a
vida. Diante disso, o suporte da chefia avalia o apoio, incentivo, reconhecimento e
estimulo da chefia as acbes e atividades que favoregcam o clima organizacional
(Estivalete et al., 2024).

O fator Suporte da Chefia apresentou uma média geral de 3,841 e um desvio
padrao de 1,060. De maneira geral, os resultados indicam que os servidores tém
uma percepgao positiva sobre o suporte oferecido pela chefia no IFMS.

A maioria considera que seus gestores mantém um bom relacionamento com
a equipe, incentivam o treinamento e o desenvolvimento profissional, reconhecem o
bom desempenho, estdo comprometidos em melhorar as condi¢cdes de trabalho, sdo
transparentes ao comunicar suas decisdes, incentivam a equipe no cumprimento
das metas, demonstram confianga na equipe e disponibilizam tempo para ouvir os
subordinados. No entanto, as diferengcas nas respostas mostram que essa
experiéncia pode variar entre setores, dependendo do estilo de lideranga e de outros
fatores institucionais.

O compromisso com a seguranga psicolégica, embora ndo tenha sido mal

avaliado, ainda pode ser aprimorado. Esses resultados ressaltam a importancia de
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fortalecer a liderangca e promover um ambiente de trabalho mais participativo e
colaborativo para todos, promovendo um ambiente seguro para expressao de

opinides.

4.1.5 Treinamento

A criagdo e aplicagao de programas de treinamento e desenvolvimento séo
essenciais para fornecer aos colaboradores as competéncias indispensaveis ao bom
desempenho de suas atividades e ao avango em suas trajetérias profissionais
(Wang, 2024). A educacgao e o treinamento aprimoram as competéncias habilidades
e atitudes no trabalho, contribuindo na melhoria do desempenho criativo dos
funcionarios (Gunawan; Hadis; Qur'ani, 2024). Diante disso, este fator avalia o
quanto a instituicdo estimula agdes de treinamento, capacitagcao e qualificacdo aos
servidores (Estivalete et al., 2024).

O fator Treinamento obteve uma média geral de 3,170 e um desvio padrao de
0,924. Os resultados refletem uma percepgao equilibrada, com uma leve inclinagao
positiva, sobre as oportunidades de capacitagcao oferecidas.

Conforme resultados, muitos servidores demonstram interesse em
qualificacdo e desenvolvimento profissional e sdo incentivados pelas chefias a
participar de ag¢des de treinamento e desenvolvimento de suas habilidades. Contudo,
aspectos como a limitagcdo de recursos, a adequacdo dos treinamentos as
necessidades reais dos servidores e a falta de clareza nos critérios de acesso, ainda
geram incertezas e insatisfagdo. Além disso, as diferengas nas respostas sugerem
uma variagao na percepg¢ao entre os setores.

Diante desse cenario, € necessario o aperfeicoamento das politicas de
desenvolvimento profissional dentro da instituicdo, de modo a garantir um maior
acesso, além de transparéncia e alinhamento das capacitacdes com as demandas

dos servidores e os objetivos institucionais.

4.1.6 Formalizagao

A formalizacao refere-se a utilizagdo de regras e procedimentos formais no

controle das atividades (Patterson et al., 2005). O fator Formalizagdo avalia a
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contribuicdo das regras e outros procedimentos formais para o clima organizacional
(Estivalete et al., 2024).

O fator Formalizagao obteve uma média geral de 2,921, a menor média entre
os fatores analisados, e um desvio padrao de 0,823. Os resultados apontam que a
formalizagdo dentro da organizagéo € percebida de forma levemente negativa pelos
servidores.

Os servidores tem uma percepcdo moderada sobre a exigéncia de altos
padroes de qualidade e precisdo no trabalho e sobre o efeito dos procedimentos
formais na melhoria do ambiente de trabalho. Além disso, muitos servidores sentem
que suas atividades vao além das atribuigbes formais do cargo, o que pode gerar
sobrecarga e impactar a motivagao no trabalho. Ha ainda uma percepg¢ao negativa
sobre o efeito da formalizagdo das regras de trabalho na redugédo de conflitos no
ambiente laboral e no clima organizacional, sugerindo uma falta de efetividade
dessas normas na promog¢ao de um ambiente de trabalho mais harmonioso.

Em sintese, os dados indicam que a formalizagdo, do ponto de vista dos
servidores, nao tem cumprido plenamente seu papel de orientar e organizar o
trabalho de forma positiva. Isso aponta para a necessidade de revisar os
procedimentos formais, tornando-os mais eficazes na distribuicdo de tarefas, na
reducdo de conflitos e na valorizagdo das atribuicbes de cada cargo, de modo a

contribuir para um clima organizacional mais equilibrado e produtivo.

4.1.7 Resisténcia as mudancgas

Listanto, Sipahutar e Lestari (2023) revelaram que o clima organizacional
contribui para o surgimento da inovagdo no setor publico. Nesse sentido, o clima
organizacional propicio a inovagao fornece nutrientes para motivar a criatividade
individual dos funcionarios (Mutonyi; Slatten; Lien, 2020). No entanto, a resisténcias
as mudancgas pode frear a inovagao, prejudicando a capacidade da organizacéo de
se adaptar ou crescer. Este fator analisa o quanto a organizagao esta fechada as
mudangas, valorizando formais tradicionais de fazer o trabalho (Estivalete et al.,
2024).

O fator Resisténcia as Mudancas obteve uma média de 3,194 e um desvio

padrao de 0,810. Vale lembrar que, neste fator, quanto maior a média, pior € o clima
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organizacional, pois indica que os servidores percebem dificuldades na aceitagao de
transformacdes dentro da instituicdo. Os resultados mostram que a instituicdo néo é
totalmente aberta as novas ideias, nem mesmo completamente resistente a
inovacao.

Os servidores tem uma percepcdo moderada sobre a ocorréncia de
mudangas na maneira de realizar o trabalho, indicando uma divisdo de opinido sobre
a rigidez ou flexibilidade dos processos. Ha ainda uma percepg¢ao negativa sobre a
abertura para experimentar novas ideias. Além disso, ha uma percepgao
moderadamente positiva de que as mudancas acontecem lentamente e de que a
instituicdo valoriza as formas tradicionais de trabalho.

Em conclusdo, os resultados apontam uma resisténcia moderada as
mudancas. A valorizagdo de praticas tradicionais e a lentiddo nos processos de
transformacdo podem limitar o potencial criativo dos servidores e dificultar a
adaptacdo institucional. Para fortalecer o clima organizacional, estimulando a
inovagao, € necessario promover maior abertura a novas ideias e revisar pratica

possam estar inibindo a flexibilidade organizacional.

4.1.8 Valor Publico

O valor publico € gerado por meio de uma troca em que os cidadaos
concedem poder ao governo, por meio do voto e do pagamento de impostos e o
governo utiliza esses recursos para promover o bem-estar da sociedade (Santos;
Amaral; Silva, 2022). Dessa forma, este fator avalia a percepgao dos servidores
sobre os impactos positivos causados pelo seu trabalho na sociedade (Estivalete et
al., 2024).

O fator Valor Publico obteve uma média geral de 3,786 e um desvio padréo
de 0,799. Estes resultados mostram que a maioria dos servidores reconhece a
importancia do trabalho do IFMS para a sociedade, o que contribui para um
ambiente de trabalho mais motivador. Além disso, ha uma percepgéo geral de que a
instituicdo considera as necessidades sociais em seu planejamento. Da mesma
forma, a maioria dos servidores esta preocupada em atender a populagcdo de
maneira eficiente, ainda que esse grau de comprometimento varie entre os

trabalhadores.



46

O orgulho em fazer parte da organizagcdo € um sentimento amplamente
compartilhado. Por outro lado, a agilidade e a prioridade dadas as demandas da
sociedade ainda geram opinides divididas. Enquanto alguns servidores percebem
um esforgo para atender rapidamente as necessidades sociais, outros sentem que
0s processos podem ser mais eficientes.

Em sintese, os dados revelam uma percepcido positiva dos servidores em
relagdo ao valor publico gerado pelo IFMS, com destaque para o reconhecimento do
impacto social do trabalho e o orgulho em pertencer a instituicdo. No entanto,
opinides divergentes sobre a agilidade e priorizagdo das demandas sociais indicam
oportunidades de melhoria na eficiéncia dos processos.

4.1.9 Clareza Organizacional

A clareza organizacional, transmitida por meio da comunicagdo, é
fundamental para que os servidores entendam os objetivos e metas da instituigao,
bem como a contribuicdo do seu trabalho para o atingimento desses objetivos. A
comunicacao transparente das metas e expectativas permite que os funcionarios
entendam o seu papel na contribuicdo para atingir os objetivos mais amplos da
organizacdo (Igbokwe, 2024). Assim, a comunicagao eficaz pode aumentar a
produtividade dos funcionarios, melhorar o desempenho e elevar o nivel do servico
prestado ao cliente, ampliando a eficacia dos sistemas de informacéo (Hamkar;
Bashar; Hikmat, 2024). Dito isso, este fator avalia o quanto os objetivos e metas
organizacionais estao claros e devidamente comunicados ao servidor (Estivalete et
al., 2024).

O fator Clareza Organizacional apresentou uma média geral de 3,043 e um
desvio padréao de 0,921. Os resultados apontam que a clareza organizacional ainda
pode ser aprimorada dentro do IFMS.

Os servidores tem uma percepgao moderada sobre as metas e objetivos
institucionais, o planejamento da instituicdo, a finalidade de suas responsabilidades
no cumprimento dos objetivos institucionais e as mudangas implementadas. No
entanto, ha uma percepgdo negativa quanto a clareza de funcbes e
responsabilidades, havendo uma necessidade de delimitacdo mais precisa das

atribuicbes e papéis de cada profissional. Ha também uma percepcdo negativa
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sobre a comunicagdo das mudangas implementadas na instituicdo, o que pode gerar
resisténcia e menor engajamento.

Em conclusdo, os resultados indicam a necessidade de melhoria da clareza
organizacional no IFMS, especialmente em relagcdo a definicdo de funcbes e a
comunicagdo das mudangas institucionais. Embora os servidores demonstrem
compreensdo moderada sobre as metas e objetivos, a falta de comunicagéo clara
pode comprometer o engajamento. Assim, € importante investir em estratégias de
comunicacdo mais transparentes e na delimitacdo precisa das responsabilidades

para fortalecer o alinhamento institucional e a motivagédo dos servidores.

4.1.10 Ineficiéncia

Eficiéncia diz respeito a habilidade da organizagcdo em empregar seus
recursos, como pessoas, capital, tempo e tecnologia, da maneira mais racional
possivel, alcancando altos niveis de produtividade com o menor custo ou esforco
(Natsir et al., 2024). Este fator analisa o resultado da falta de produtividade, ma
programacao das tarefas e deficiéncias da comunicagado no trabalho (Estivalete et
al., 2024).

O fator Ineficiéncia apresentou uma média geral de 3,346 e um desvio padrao
de 0,846. Os resultados mostram que varios fatores estdo impactando a eficiéncia
organizacional.

Os servidores ndo percebem uma grande ineficiéncia na gestdo dos recursos
financeiros. No entanto, sentem que a programacgéao inadequada das atividades, e o
descumprimento de atribuigdes de cargo estao afetando o cumprimento das metas e
a produtividade. Além disso, ha uma percep¢ao moderada sobre o impacto da falta
de transparéncia e da falta de imparcialidade das decisbes na eficiéncia da
instituicdo. Ha uma percepcdo moderadamente negativa sobre a eficiéncia da
comunicagao interna e negativa sobre a distribuicdo da forga de trabalho, que
estariam prejudicando o desempenho da instituig&o.

Os dados revelam que, embora a gestado dos recursos financeiros seja vista
de forma relativamente positiva, outros aspectos como a ma programagado das
atividades, a distribuicdo desigual da forga de trabalho e a falhas na comunicagao

interna estdo comprometendo a eficiéncia do IFMS. Esse resultado aponta para a
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necessidade de aprimorar a organizagdo das tarefas, fortalecer a transparéncia,
garantir uma comunicagao mais clara e adotar decisées mais imparciais, a fim de

elevar o desempenho e melhorar o clima organizacional da instituigao.

4.1.11 Atuagao Profissional

As organizagcbes devem oferecer oportunidades de treinamento e
desenvolvimento com o objetivo de aprimorar as competéncias e o conhecimento
dos colaboradores, possibilitando uma atuacdo mais eficaz em suas funcgdes
profissionais (Supraja; Sambaiah, 2024). Além disso, quando percebem que seus
esforcos e resultados sdo reconhecidos, os funcionarios tendem a se sentir mais
valorizados, o que reforga sua motivacdo e aumenta o comprometimento com as
atividades que desempenham (Jo; Shin, 2025). Nesse sentido, este fator avalia o
conhecimento do servidor sobre o seu trabalho, a execucdo deste trabalho e o
quanto é reconhecido pelo que faz (Estivalete et al., 2024).

O fator Atuacado profissional apresentou uma média geral de 3,481 e um
desvio padrao de 0,629. Os resultados do fator “Atuagao profissional” indicam que
ainda ha desafios a serem superados dentro da instituicio. Uma parte dos
servidores sente que nao utiliza todo o seu potencial de trabalho, o que pode estar
ligado a limitagdes nas oportunidades de crescimento e desenvolvimento. Por outro
lado, muitos servidores tém um conhecimento razoavel sobre as ferramentas
disponiveis, bem como demonstram disposicdo para se esforcar além do basico.
Além disso, ha um sentimento fortemente compartihado de que o nivel de
dedicacgao varia entre os servidores, com alguns se empenhando mais do que outros
para entregar um bom trabalho. Assim sendo, é importante que o IFMS promova
estratégias que incentivem o engajamento, disponibilizando oportunidades de
crescimento e desenvolvimento, como também busque uma melhor distribuicido de

tarefas para que todos possam desempenhar suas fungcées da melhor maneira.

4.1.12 Desempenho

O feedback de desempenho desempenha um papel essencial ao possibilitar

que os colaboradores compreendam com clareza as metas que devem atingir, o que
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contribui diretamente para a melhoria de seu desempenho individual (Park; Choi,
2020). Quando esse retorno é oferecido de forma construtiva e empatica, ele se
torna ainda mais eficaz, pois favorece o desenvolvimento profissional ao auxiliar os
trabalhadores no aprimoramento de habilidades, na superagao de dificuldades e na
realizacdo de suas fungdes com maior eficiéncia (Igbokwe, 2024). Considerando
esse cenario, este fator avalia a percepcao dos servidores quanto a qualidade do
trabalho que realizam, bem como as avaliacbes e aos feedbacks que recebem ao
longo de sua atuacgao (Estivalete et al., 2024).

O fator Desempenho apresentou uma média geral de 2,966 e um desvio
padrao de 1,098. Os resultados apontam que a percepcado dos servidores em
relacdo ao desempenho organizacional €, em geral, moderada, com variagdes entre
os diferentes aspectos avaliados. Enquanto ha um sentimento de clareza sobre a
qualidade do trabalho realizado e um leve reconhecimento dos incentivos para o
cumprimento de metas, a falta de feedback estruturado e a percepcéo de injustica
no sistema de avaliacédo de desempenho surgem como desafios significativos. Além
disso, a proatividade na identificacdo de problemas e na proposicdo de solucoes
parece equilibrada, sugerindo que muitos os servidores se sentem motivados ou
percebem um impacto real ao contribuir com melhorias. Esses achados reforcam a
importancia de aprimorar os processos de avaliagdo de desempenho, para que seja
percebido de forma justa pelos servidores. Além disso, é necessario sistematizar o
processo de feedback, para que este identifique pontos fortes, areas de melhorias,

alinhe expectativas e promova o desenvolvimento profissional.

4.1.13 Diversidade

A diversidade no ambiente de trabalho sugere um ambiente heterogéneo em
termos de género, raca e etnia (Shah; Duhar, 2024). Organiza¢des que valorizam a
diversidade e a inclusdo se beneficiam de uma forca de trabalho mais dinamica e
inovadora e criam uma cultura organizacional pautada no respeito mutuo e no
sentimento de pertencimento (Leuhery et al., 2024). Contudo, fomentar a diversidade
e a incluséo requer mais do que simples aceitacao, pois demanda ag¢des concretas e
continuas para construir um ambiente de trabalho em que a diversidade seja

reconhecida e valorizada como um recurso fundamental e de grande valor (Wang,
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2024). Nesse sentido, este fator busca avaliar o respeito a diversidade dentro da
instituicdo, manifestado por meio de comportamentos e atitudes dos servidores
(Estivalete et al., 2024).

O fator Diversidade apresentou uma média geral de 3,136 e um desvio
padrao de 0,960. Os resultados para o fator “Diversidade” mostram que, dentro da
organizagdo, a percepgado sobre a diversidade é variada. Por um lado, muitos
servidores reconhecem o respeito mutuo, o respeito ao principio da impessoalidade,
a punicao de acdes preconceituosas, o respeito aos principios éticos e o tratamento
justo. Por outro lado, a maioria dos servidores sente que ha preconceito dentro da
instituicdo, além de prevalecer uma percepgao levemente negativa em relagdo a
igualdade de tratamento e o preparo da equipe para lidar com as diversidades.

Ha ainda uma percepgcao moderada sobre o sentimento de inclusdo e o
investimento de tempo e recursos da organizagdo em acgdes relacionadas a
diversidade. A grande variagcdo nas respostas indica que as percepg¢des dos
servidores nao sao uniformes, o que pode depender de fatores como o setor de
atuacdo ou a lideranca. Isso aponta para um desafio para o IFMS que consiste em
promover mais agdes para garantir que todos os servidores se sintam igualmente
respeitados, incluidos e preparados para lidar com as diversidades em busca de um
ambiente de trabalho mais justo e acolhedor para todos.

4.2 Avaliagao do modelo preditivo Satisfagao geral com o Clima Organizacional

A regresséao logistica binaria permite identificar se as diferencas estatisticas
existem entre as pontuagcdes de um conjunto de variaveis independentes para dois
ou mais grupos definidos anteriormente (variaveis dependentes) (Hair Jr. et al.,
2018). Permite predizer uma variavel dependente a partir de um grupo de variaveis
independentes, determinando o quanto a variavel dependente foi explicada por esse
grupo (Garson, 2014).

Nesta pesquisa, a variavel dependente foi a questdo “No geral, estou
satisfeito com o clima organizacional na minha instituigdo”. Assim, a regressao
logistica foi utilizada para estimar se existe uma relagéo estatisticamente significativa
entre as variaveis independentes, representadas pelos 13 fatores do clima

organizacional e a probabilidade de pertencer a um dos dois grupos da variavel
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dependente: “satisfeitos com o clima organizacional” ou “insatisfeitos com o clima
organizacional”.

A Tabela 5 apresenta os resultados da avaliacdo do modelo preditivo:

Tabela 5. Avaliacdo do modelo preditivo Satisfagdo geral com o Clima Organizacional.

X2 p McFadden R*> Nagelkerke R? Tjur R? Cox e Snell R?

97.251 <.001 0.653 0.784 0.689 0.564

Fonte. Dados da pesquisa.

Os testes de Qui-Quadrado (Omnibus Tests) sao utilizados para comparar
modelos com e sem variaveis preditoras. Um valor de p < 0,05 indica que o modelo
com preditores melhora significativamente a explicagdo da variavel dependente
(Hosmer; Lemeshow; Sturdivant, 2013). O teste do Qui-Quadrado apresentado na
Tabela 1 apontou para um X? = 97,251, sendo p <0,001, indicando que o modelo,
como um todo, é estatisticamente significativo.

O Pseudo-R?, como os de Nagelkerke e Cox e Snell, que, embora nao
tenham uma interpretacdo direta como o R? da regressao linear, ajudam a avaliar a
proporg¢ao da variabilidade explicada. Valores mais altos sugerem maior capacidade
explicativa do modelo (Field, 2017). Para ciéncias sociais aplicadas, valores acima
de 0,2 indicam uma boa capacidade preditiva. O Pseudo-R? de Nagelkerke (0,784) e
de Cox e Snell (0,564) mostram que o modelo explica uma boa parte da variagao da
satisfagdo com o clima organizacional, conforme tabela 1. Diante disso, pode-se
afirmar que o modelo se ajusta bem aos dados e tem boa capacidade preditiva.

Além do ajuste geral, a significancia das variaveis individuais foi também
analisada. A Tabela 6 apresenta os resultados dos testes de qualidade do modelo e

estimativa dos fatores:

Tabela 6. Testes de qualidade do modelo e estimativas dos fatores.

Fatores Estimativa Odds Ratio Estimativa p do Teste de Wald
(Intercept) -7.206 7.424x10"* 0.190
Autonomia -1.074 0.342 0.181
Interagao e cooperacao 3.067 21.474 0.011
Participagéo 0.752 2.121 0.387
Suporte da chefia 1.056 2.874 0.100

Treinamento -0.136 0.872 0.856
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Formalizagao -0.685 0.504 0.316
Resisténcias as mudancgas 0.222 1.249 0.729
Valor Publico -0.588 0.555 0.536
Clareza Organizacional -1.205 0.300 0.208
Ineficiéncia -1.832 0.160 0.037
Atuagéo profissional -0.348 0.706 0.634
Desempenho 4.309 74.351 0.002
Diversidade -0.670 0.512 0.285

Fonte. Dados da pesquisa.

Os coeficientes de regresséo (B - Beta) medem o impacto das variaveis
independentes sobre a variavel dependente, sendo essenciais para interpretar os
efeitos no modelo (Hair Jr. et al., 2018).

A estatistica de Wald testa se um coeficiente é estatisticamente diferente de
zero, sendo que valores de p < 0,05 indicam significancia (Hosmer; Lemeshow;
Sturdivant, 2013). Além disso, os intervalos de confianga (IC 95%) ajudam a verificar
a estabilidade da estimativa. Se o intervalo incluir o valor 1, o efeito da variavel pode
nao ser estatisticamente significativo (Menard, 2002). Os resultados apresentados
na Tabela 2 indicam que trés variaveis independentes se mostraram
estatisticamente significativas para a satisfagdo com o clima organizacional, pois
apresentam p < 0,05:

e Interacdo e Cooperagéo (B = 3,067, OR = 21,474, p = 0,011), cuja
elevacao aumenta significativamente a probabilidade de satisfacdo dos
servidores;

e Ineficiéncia (B = -1,832, OR = 0,160, p = 0,037), na qual a maior
percepcao de ineficiéncia reduz a chance de satisfacao;

e Desempenho (B = 4,309, OR = 74,351, p = 0,002), que indica que
servidores que percebem um alto desempenho organizacional ttm uma
probabilidade significativamente maior de estarem satisfeitos.

Por outro lado, as variaveis Autonomia, Participacdo, Suporte da Chefia,
Treinamento, Formalizagcdo, Resisténcia as Mudangas, Valor Publico, Clareza
Organizacional, Atuacao Profissional e Diversidade ndo apresentaram significancia

estatistica.
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Dessa forma, conclui-se que o modelo destaca Interagdo e Cooperacéo,
Ineficiéncia e Desempenho como os fatores mais relevantes para a satisfacdo com o
clima organizacional.

A matriz de confusdo permite avaliar a precisdo do modelo na classificacédo
correta dos casos. A Tabela 7, a seguir, apresenta os resultados dos testes de

performance do modelo por meio da matriz de confuséao.

Tabela 7. Testes de performance do modelo pela matriz de confusao.

Matriz de confusao Previsto % Correto
Observado Ndo Sim

Néo 33 6 84,62%
Sim 5 73 93,59%
Preciséo Geral (%) 90,60%

Nota: O valor de corte esta definido em 0,5.

Fonte. Dados da pesquisa.

Duas meétricas importantes derivadas da matriz de confusdao sdo a
sensibilidade (recall), que mede a taxa de verdadeiros positivos (Fawcett, 2006), e a
especificidade, que mede a taxa de verdadeiros negativos (Hosmer; Lemeshow;
Sturdivant, 2013). Os resultados demonstram que o modelo atingiu uma preciséo
geral de 90,6%, sendo eficaz na classificagcdo da maioria dos casos. A taxa de
sensibilidade, que indica a capacidade do modelo de identificar corretamente os
servidores satisfeitos, foi de 93,6%. Ja a taxa de especificidade, que mede a
capacidade de identificar corretamente os servidores insatisfeitos, foi de 84,6%. Em
ambas as andlises, as taxas foram elevadas.

QOutro critério para avaliar a qualidade do modelo € sua capacidade de
classificagdo. A Tabela 8 apresenta os resultados dos testes de performance do

modelo:

Tabela 8. Testes de performance do modelo.

Métrica Valor
Acuracia 0,906 (90,6%)
AUC (Area sob a Curva ROC) 0,963
Preciséo (Precision para "Sim") 0,924 (92,4%)

Fonte. Dados da pesquisa.
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A curva ROC (Receiver Operating Characteristic) e a area sob a curva (AUC -
Area Under the Curve) medem a capacidade do modelo de distinguir entre as
categorias da variavel dependente. Um AUC superior a 0,7 indica um bom
desempenho preditivo (Field, 2017). A acuracia geral do modelo também é avaliada,
indicando a proporcéo total de classificagdes corretas. O teste de performance do
modelo apresentou um AUC de 0,963 indicando que o modelo tem excelente
capacidade de discriminacao entre os servidores satisfeitos e insatisfeitos.

Por fim, algumas verificagbes adicionais devem ser realizadas para garantir a
robustez do modelo. A Tabela 9 apresenta os resultados dos diagndsticos de

multicolinearidade.

Tabela 9. Diagndsticos de multicolinearidade.

Fatores Toleréncia VIF

Autonomia 0.565 1.771
Interagao e cooperacgao 0.350 2.860
Participagéo 0.500 2.001
Suporte da chefia 0.470 2.126
Treinamento 0.406 2.461
Formalizagao 0.609 1.642
Resisténcias as mudangas 0.695 1.439
Valor Publico 0.409 2.448
Clareza Organizacional 0.274 3.648
Ineficiéncia 0.562 1.780
Atuagéo profissional 0.711 1.407
Desempenho 0.328 3.049
Diversidade 0.569 1.757

Fonte. Dados da pesquisa.

A multicolinearidade pode ser identificada por meio do Variance Inflation
Factor (VIF). Valores inferiores a 10 sejam mantidos para evitar problemas de
dependéncia entre variaveis preditoras (Hair Jr. et al., 2018). Valores extremos
podem afetar a precisdo dos coeficientes e devem ser cuidadosamente analisados
(Agresti, 2018).

Os resultados do diagnostico de multicolinearidade indicam que a maioria das

variaveis tem baixa colinearidade, o que é positivo para o modelo. Clareza
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Organizacional (VIF = 3.648) e Desempenho (VIF = 3.049) apresentam
colinearidade moderada alta, porém nao € grave, uma vez que estdo abaixo de 10.
Concluindo, observa-se que o modelo de regressao logistica binaria foi

confirmado e é estatisticamente significante para explicar o fenédmeno observado.
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5. RECOMENDAGOES

A partir das médias das notas atribuidas pelos respondentes da pesquisa
para cada questao, foi possivel identificar pontos com maior necessidade de atencao
por parte da gestdo do IFMS para elevar o clima organizacional da instituigao.

Os fatores que apresentaram a menor meédia foram Formalizagdo e
Desempenho, indicando uma necessidade de revisdo das regras e demais
procedimentos formais de modo a contribuir de maneira positiva para elevar o clima
organizacional na instituicdo, além da necessidade de aprimorar os processos de
avaliacdo de desempenho e feedback. Por outro lado, os fatores Valor Publico,
Autonomia e Suporte da Chefia apresentaram as maiores médias indicando que
servidores avaliam de maneira positiva a contribuicao do trabalho do IFMS para a

sociedade, a liberdade para tomar decisdes sobre suas atividades no trabalho e o

apoio e incentivo recebido das chefias na execucao de suas tarefas.

O Quadro 4, apresenta recomendagdes que podem contribuir para melhoria

do clima organizacional, considerando as questbes para as quais foram atribuidas

as menores médias pelos participantes da pesquisa em relagao a cada fator.

Quadro 4. Recomendagdes a partir do diagnostico.

Fato_r Resultado | Classificagdo | Recomendagodes Fundamentos
avaliado
- Capacitacdo dos lideres para Rathi e Lee
Suporte da Baixa criar um ambiente na qual 0s (2017); Hamkar,
X 3.841 L colaboradores se sintam a .
chefia prioridade Bashar e Kikmat
vontade para se expressar, sem
. o (2024)
medo de puni¢do ou retaliagéo.
- Fortalecer a liberdade dos L|_stanto,
Baixa funcionarios para tomar decisdes Sipahutar N
Autonomia 3.810 L Lestari (2023);
prioridade e resolver problemas Mutonvi. Slatten e
relacionados as suas atividades. Lien (2y0,20)
- Agilizar e priorizar o
atendimento as demandas da
sociedade;
Baixa } Fortalecer canais de | santos, Amaral e
Valor Publico 3.786 L participacao social. ) '
prioridade e C Silva (2022).
- Intensificar as comunicacdes
que mostram aos servidores o
impacto de seu trabalho na
sociedade.
. . Honorato e
- Aprimorar os mecanismos de Guimarges
InteragaoNe 3508 Bglxg resolugao de; cqnfhtos para (2022): Ningtyas,
cooperagao prioridade responder mais rapidamente aos Naviani e Wurvani
conflitos interpessoais. (2024) y
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Fator

. Resultado | Classificagdo | Recomendagodes Fundamentos
avaliado
- Proporcionar oportunidades de
crescimento e desenvolvimento
por meio de capacitagbes, com
Atuagdo Média definigé9 .de critérios claros de Supraja e
profissional 3.481 prioridade promogao; Sambaiah (2024)
- Reorganizar a distribuicdo das '
tarefas, considerando as
competéncias, cargos e perfis dos
servidores.
- Planejar  as atividades
considerando as atribuicbes dos
cargos dos servidores;
o Média - Aprimorar o planejamento da
Ineficiéncia 3.346 prioridade distribuicdo da forga de trabalho Igbokwe (2024).
entre os setores;
- Fortalecer canais de
comunicagao interna.
- Ampliar a participagdo dos
servidores nas decisdes que
afetam o seu trabalho;
- Promover um maior
Particioncs Média compartilhamento das decisGes | ¢, a1, Sobral
articipagao 3.295 - organizacionais;
prioridade Aori Ce e Mansur (2020).
- Aprimorar a distribuicdo de
tarefas;
- Definir critérios transparentes
para a participacdo em comissdes
e projetos institucionais.
Listanto,
Resisténcias Média - Estimular o comportamento | Sipahutar e
. 3.194 o inovador individual e novas | Lestari (2023);
as mudangas prioridade f . Lok
ormas de pensar e agir. Mutonyi, Slatten e
Lien (2020).
- Promover maior clareza nos
critérios de acesso as
oportunidades de treinamento; G .
. Média - Disponibilizar mais recursos unavyan', Hadis
Treinamento 3.170 o ~ , ; e Qurani (2024),
prioridade para agées de treinamento; W 2024
- Adequar os treinamentos as ang ( )
necessidades reais dos
servidores.
- Ofertar treinamentos as
liderangas focados em
preconceitos inconscientes, | Leuhery et al
. . . competéncia cultural e praticas de | (2024); Shah e
Diversidade 3.136 Alta prioridade inclusEo, Duhar (2024).
- Implementar politicas | Wang (2024).
abrangentes que garantam
oportunidades iguais para todos.
- Criar canais de comunicagao
acessiveis para informar aos
servidores sobre o planejamento,
Clareza o objeti\_/os_ e metas Hgmkar, Bashar e
Organizacional 3.043 Alta prioridade | organizacionais; Hikmat (2024);
- Delimitar e intensificar a | Igbokwe (2024).

comunicagao sobre as atribui¢cdes
e responsabilidades dos
servidores.
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Fator

. Resultado
avaliado

Classificagcao

Recomendagodes

Fundamentos

Desempenho 2.985

Alta prioridade

- Aprimorar o sistema de
avaliacao de desempenho,
tornando esse processo mais
claro e justo, com apontamento
de pontos fortes, pontos a
melhorar e planos de acgéo.

(Igbokwe, 2024);
Park e Chai,
(2020)

Formalizagao 2.921

Alta prioridade

- Formalizar, por meio de
regimentos ou outros
procedimentos formais, as
atribuicbes e responsabilidades
dos cargos e funcdes.

Patterson et al.,
(2005)

Fonte: Dados da pesquisa.

Diante dos resultados obtidos, as recomendacgdes apresentadas buscam

fornecer subsidios praticos para a melhoria do clima organizacional no IFMS. A

identificacdo dos fatores com menor média, como Formalizacdo, Desempenho e

Clareza Organizacional, evidenciou areas criticas que demandam atencao prioritaria

da gestdo institucional. Ao mesmo tempo, os pontos fortes, como Autonomia,

Suporte da Chefia e Valor Publico, devem ser preservados e fortalecidos. Assim,

espera-se que as agdes sugeridas contribuam para promover um ambiente de

trabalho mais justo, colaborativo e motivador, favorecendo o bem-estar dos

servidores e a eficiéncia institucional.
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6. CONSIDERAGOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi analisar o clima organizacional no Instituto
Federal de Mato Grosso do Sul. Para cumprir este objetivo, foi conduzida uma
pesquisa de natureza quantitativa, com carater descritivo, abrangendo a reitoria e os
dez campi da instituigéo.

Os dados foram coletados, via e-mail institucional, por meio do questionario
sociodemografico e da Escala de Percepgao do Clima Organizacional para o Servigo
Publico e 117 servidores responderam aos questionarios de forma completa. A partir
dos resultados foi possivel atingir o objetivo deste estudo de analisar o nivel dos
fatores do Clima Organizacional do Instituto Federal de Mato Grosso do Sul.

Durante a realizagc&o desta pesquisa, foram identificadas algumas dificuldades
metodoldgicas, o que impactou o alcance e a profundidade dos resultados. A
principal limitacdo foi a baixa taxa de adesdo, o que pode ter comprometido a
representatividade da amostra em relagdo ao total de profissionais da instituicao.
Outra limitagdo refere-se ao uso de um instrumento fechado, com perguntas
estruturadas, o que, embora facilite a tabulagdo e a analise estatistica dos dados,
pode restringir a captagao de percepgdes mais subjetivas ou complexas sobre o
clima organizacional, que poderiam emergir com o0 uso de técnicas qualitativas.
Soma-se a isso a influéncia de fatores externos ao clima organizacional, como
mudangas recentes na gestdo e politicas internas, que podem ter afetado a
percepcao dos participantes no momento da coleta de dados.

Os dados obtidos por meio do questionario sociodemografico possibilitaram a
caracterizagao da amostra. Observou-se uma participacdo equilibrada entre os
sexos, com leve predominéancia do publico feminino. A maior parte dos respondentes
pertence ao quadro de técnicos administrativos. Em relacdo a escolaridade, a
maioria possui pos-graduagao e esta inserida na faixa salarial entre cinco e sete
salarios minimos, além de relatar comportamento financeiro considerado satisfatério.
Verificou-se ainda que a maioria dos participantes ndo exerce fungao gratificada
nem ocupa cargo de diregdo. A maior parte também declarou viver com um
companheiro ou companheira e compartilhar a residéncia com outras pessoas.

Dentre os fatores avaliados, os que apresentaram menores meédias foram
Formalizagdo e Desempenho, ambos com média inferior a 3,0. Esse resultado
sugere a necessidade de aprimorar as regras formais e os processos de avaliagao e
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feedback. Em contrapartida, os fatores Valor Publico, Autonomia e Suporte da
Chefia apresentaram médias superiores a 3,5, demonstrando uma percepgao
positiva dos servidores quanto ao impacto social do IFMS, a autonomia no trabalho e
ao apoio recebido das liderancas.

A regressao logistica binaria foi utilizada para determinar o quanto a variavel
dependente “No geral, estou satisfeito com o clima organizacional na minha
instituicao” foi explicada pelas variaveis independentes que sao os fatores do clima
organizacional. O teste Qui-Quadrado apresentou um p < 0,05 indicando que o
modelo, como um todo, é estatisticamente significativo. O Pseudo-R? de Nagelkerke
(0,784) e de Cox e Snell (0,564) apresentou valores acima de 0,2 indicando boa
capacidade preditiva. Deste modo, é possivel afirmar que o modelo apresenta um
bom ajuste aos dados e demonstra uma boa capacidade preditiva.

A presente pesquisa gerou contribuigdes relevantes em diversas dimensoes.
No plano tedrico, os resultados reforcam a compreensao dos fatores que influenciam
o clima organizacional em instituicbes publicas de ensino, alinhando-se as
discussdes sobre satisfagdo no trabalho, lideranga e bem-estar organizacional.

Do ponto de vista metodologico, a pesquisa demonstrou a viabilidade da
aplicagdo da EPCOSP em instituicbes publicas, mesmo diante de limitacdes de
adesdo e sensibilidade do tema. Em termos empiricos, o estudo forneceu um
informacgdes detalhadas da realidade institucional de outro 6rgao publico, neste caso
do IFMS, identificando tanto aspectos positivos quanto pontos criticos, como desvio
de fungao e lacunas na comunicagao interna.

Ja no campo gerencial, os dados levantados oferecem subsidios concretos
para a formulagcdo de politicas de gestdo de pessoas para o IFMS. A partir dos
resultados, é possivel propor agbes como a revisdo da distribuicdo de tarefas, a
melhoria dos canais de comunicagdo e a implementagao de estratégias voltadas a
valorizacdo e escuta ativa dos servidores. Assim, o estudo contribui diretamente
para o aprimoramento da gestao institucional, podendo servir de modelo para outras
instituicdes publicas com caracteristicas semelhantes.

Apesar das contribuicdes, € importante destacar algumas limitagdes.
Primeiramente, os resultados foram baseados em uma amostra reduzida e muito
especifica, restrita aos servidores do IFMS, o que limita a generalizagado para outras
instituicbes publicas. Em segundo lugar, embora o instrumento utilizado contemple

fatores amplamente discutidos na literatura, ele pode ndo abranger todos os
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aspectos relevantes do clima organizacional. Por fim, o, os resultados representam
as percepcgdes dos servidores no momento em que os dados foram coletados,
podendo variar ao longo do tempo em fungéo do contexto institucional. Além disso, o
desenho transversal do estudo impede a observagédo de mudangas ao longo do
tempo.

Pesquisas futuras podem adotar uma abordagem longitudinal, permitindo
acompanhar a evolugao das percepgdes sobre o clima organizacional. Também
seria pertinente investigar relagdes mediadoras e moderadoras entre o clima
organizacional e variaveis como satisfagdo no trabalho, desempenho, produtividade
e rotatividade de servidores, aprofundando a compreensao sobre seus impactos

utilizando a EPCOSP e na dindmica institucional do IFMS.
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APENDICE: QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

Qual o seu sexo?
( ) Masculino
() Feminino

Qual a sua idade? (em anos)
Qual o seu tempo de servico no IFMS? (em anos)

A qual categoria funcional vocé pertence?
() Docente
() Técnico Administrativo

Qual o seu grau de escolaridade?
() Ensino Fundamental

() Ensino Médio

() Ensino Superior

() Especializagao

() Mestrado

( ) Doutorado ou superior

Qual a sua unidade de atuagao?
) Reitoria

) Campus Aquidauana

) Campus Campo Grande
) Campus Corumba

) Campus Coxim

Campus Dourados
Campus Jardim

Campus Navirai
Campus Nova Andradina
Campus Ponta Pora
Campus Trés Lagoas

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

)
)
)
)
)
)

Vocé exerce fungao gratificada ou cargo de Diregcéo?
( ) Nao exergo fungéo gratificada ou cargo de diregcéo
() Sim, exergco Funcao Gratificada
() Sim, exerco Cargo de Direc&o

Qual a sua renda bruta mensal?
() até R$ 4.236,00 (até 3 salarios minimos)

()de R$ 4.236,01 a R$ 7.060,00 (de 3 a 5 salarios minimos)
()de R$ 7.060,01 a R$ 9.884,00 (de 5 a 7 salarios minimos)

() de R$9.884,01 a R$ 12.708,00 (de 7 a 9 salarios minimos)
()de R$ 12.708,01 a R$ 15.532,00 (de 9 a 11 salarios minimos)
() acima de R$ 15.532,00 (acima de 11 salarios minimos)

Em relagdo ao comportamento financeiro pessoal:

( ) Gasto muito mais do que ganho
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( ) Gasto mais do que ganho

( ) Gasto apenas o que ganho

( ) Gasto menos do que ganho

( ) Gasto muito menos do que ganho
Relagéo conjugal

( ) sozinho

() possui companheiro(a) que reside junto

() possui companheiro(a) que nao reside junto

Quantidade de pessoas que residem junto:
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ANEXO: ESCALA DE PERCEPGAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL PARA O
SERVICO PUBLICO (EPCOSP)

Autonomia

1. O meu chefe permite que eu tome decisdes relevantes sobre o trabalho que
desenvolvo.

2. O meu chefe permite que eu defina a maneira como o trabalho é realizado.

3. Tenho autonomia para resolver os problemas que surgem durante a realizagado do
meu trabalho.

4. Minha autonomia na execug¢ao das tarefas € prejudicada pela rigidez das regras.

Interagao e cooperagao

5. A colaboracgao entre servidores de diferentes setores ¢é eficaz.

6. Existem interacdes cooperativas entre os servidores de diferentes setores.

7. O desenvolvimento das atividades possibilita interagdes amistosas com outros
servidores.

8. Os servidores podem discutir abertamente com as chefias qualquer questao
relativa ao trabalho.

9. Existe um clima harmonioso entre os servidores do meu setor.

10. Os relacionamentos informais entre os servidores contribuem para a melhoria do
clima organizacional.

11. A organizagao responde rapidamente aos casos de conflito interpessoal.

Participacao

12. Nesta organizacéo, os servidores participam das decisdes que os afetam.

13. Os gestores envolvem os servidores quando sédo implementadas mudangas que
os afetam.

14. Nesta organizacéo, as decisdes sao amplamente compartilhadas.

15. Nesta organizagéo, a concentracdo de designagcdo das mesmas pessoas para
realizagdo de atividades sobrecarrega os servidores que se disponibilizam a
participar.

16. Nesta organizagdo, o nivel de interesse dos servidores em participar das
decisdes afeta o clima organizacional.

17. A indicagao politica de servidores para a participagdo em comissdes ou projetos
reduz minhas possibilidades efetivas de contribuir com a organizagao.

Suporte da chefia

18. O meu chefe estabelece relacbes amistosas com os seus subordinados.

19. O meu chefe incentiva agdes de treinamento e desenvolvimento.

20. O meu chefe promove medidas que incentivam a seguranga psicolégica dos
seus subordinados.

21. O meu chefe reconhece um trabalho bem feito.

22. O meu chefe esta comprometido em melhorar as condi¢des de trabalho.

23. O meu chefe comunica de forma ampla as decisdes tomadas.

24. O meu chefe estimula o envolvimento dos subordinados no cumprimento das
metas.

25. O meu chefe demonstra que confia no(s) seu(s) subordinados.

26. O meu chefe disponibiliza tempo para ouvir o(s) seu(s) subordinados.
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Treinamento

27. Os servidores priorizam a participacdo de treinamentos que promovam a
ascensao da carreira.

28. A chefia estimula a participagdo em treinamentos que auxiliam no alcance de
metas institucionais.

29. Os servidores séao fortemente encorajados a desenvolver suas habilidades.

30. Esta organizacdo fornece recursos suficientes para o desenvolvimento das
competéncias dos servidores.

31. Nesta organizacéao, as ag¢des de treinamento e desenvolvimento sdo condizentes
com as atribuigdes dos cargos dos servidores.

32. Nesta organizagao, existem critérios claros para apoio as agdes de treinamento
e desenvolvimento.

Formalizacao

33. Nesta organizagao, o trabalho exige aderéncia a altos padrées de qualidade e
precisao.

34. Nesta organizagao, a existéncia de procedimentos formais contribui com a
melhoria do ambiente de trabalho.

35. Nesta organizagao, o trabalho do servidor é restrito as atividades inerentes ao
seu cargo.

36. Nesta organizagao, a formalizagdo das regras de trabalho reduz os conflitos no
ambiente laboral.

37. Nesta organizagao, a prevaléncia de formalidade nas interagbes contribui para a
manutengdo de um clima saudavel entre as segdes.

Resisténcia as mudancgas

38. Nesta organizagao, a maneira de fazer o trabalho nunca muda muito.

39. Nesta organizagdo, a gestdo nao esta interessada em experimentar novas
ideias.

40. Nesta organizagao, as mudancgas acontecem muito lentamente.

41. Neta organizagcdo, as formas tradicionais de realizar as atividades s&o
valorizadas.

Valor publico

42. Nesta organizagdo, o trabalho realizado contribui positivamente para o
desenvolvimento da sociedade.

43. Esta organizacdo busca atender as demandas da sociedade em seu
planejamento.

44. Os servidores se preocupam em aprimorar as formas de atender aos cidadaos.
45. O fato desta organizagdo causar impactos positivos na sociedade é motivo de
realizagao para os servidores.

46. Nesta organizagao, as necessidades da sociedade sdo consideradas prioridade
maxima.

47. Esta organizagao responde rapidamente as necessidades da sociedade.

48. Tenho orgulho em trabalhar nesta organizagéo publica.

Clareza organizacional

49. Os servidores tém uma boa compreensao do que a organizagao esta buscando
realizar.

50. O planejamento da organizagao é claramente comunicado a todos.



72

51. Nesta organizacgao, as fungdes e responsabilidades sédo claramente definidas.
52. Os servidores possuem clareza das suas responsabilidades para o alcance dos
objetivos organizacionais.

53. Nesta organizagao, as mudangas implementadas sdo amplamente comunicadas.

Ineficiéncia

54. A forma como os recursos financeiros sédo gastos nesta organizacdo é
ineficiente.

55. A ma programacgdo das atividades muitas vezes resulta em metas néo
cumpridas.

56. A produtividade poderia ser melhorada se as atribuigdes do cargo fossem
cumpridas.

57. Nesta organizagao, a falta de transparéncia nas decisdes prejudica a eficiéncia
administrativa.

58. A falta de imparcialidade contribui para a ineficiéncia desta organizagao.

59. Nesta organizagao, o processo de comunicagao interna é ineficiente.

60. A ma distribuicao da forga de trabalho prejudica o desempenho da organizagéo.

Atuacao profissional

61. Nesta organizagdo, os servidores sempre executam o melhor de suas
habilidades.

62. Nesta organizacdo, os servidores conhecem as ferramentas, tecnologias e
recursos disponiveis para entregar um trabalho de qualidade.

63. Os servidores estdo preparados para realizar um esfor¢o especial para fazer um
bom trabalho.

64. Nesta organizagao, alguns servidores se dedicam mais que outros para realizar
um bom trabalho.

Desempenho

65. Nesta organizagdo, os servidores geralmente recebem feedback sobre a
qualidade do seu trabalho.

66. Nesta organizagao, os servidores tém ciéncia da qualidade do seu trabalho.

67. Nesta organizagdo o sistema de avaliagdo de desempenho é justo.

68. Os servidores estdo empenhados em identificar problemas e sugerir solugdes.
69. Os servidores sao incentivados a cumprir as metas estabelecidas.

Diversidade

70. Nesta organizacdo, independentemente do cargo, todos os servidores sao
respeitados.

71. Nesta organizagdo, a conduta dos servidores respeita o principio da
impessoalidade.

72. Nesta organizagao, os servidores se sentem incluidos.

73. Nesta organizagdo s&o investidos recursos e tempo suficientes em acgdes
relacionadas a diversidade.

74. Nesta organizagao, agdes preconceituosas sado punidas.

75. Nesta organizagao, os servidores sentem que nao ha preconceito.

76. Nesta organizagao, o principio da isonomia prevalece.

77. Nesta organizagao, os principios éticos sédo respeitados.

78. Nesta organizacao, os servidores sdo tratados de forma justa.
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79. Nesta organizagdo, os servidores estdo preparados para lidar com as
diversidades.

80. No geral, estou satisfeito com o clima organizacional na minha instituicao.
() Sim.
( ) Nao.
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Relatdrio técnico apresentado pela mestranda Patricia Ferreira
Duarte ao Mestrado Profissional em Administragdo PUblica em
Rede, sob orientagdo do docente Dr. Fernando Thiago, como
parte dos requisitos para obtencdo do titulo de Mestre em
Administragdo Publica.
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RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

RESUMO

O clima organizacional refere-se d
percepcdo coletiva dos colaboradores
sobre o ambiente de trabalho,
influenciando diretamente sua
motivagdo, produtividade e bem-estar.
Avaliar o clima organizacional permite
as instituicbes identificar fatores que
impactam o desempenho e a satisfacdo
dos servidores, orientando ag¢ées de
melhoria. Este relatério & resultado de
uma pesquisa de Clima Organizacional
realizada no Instituto Federal de Mato
Grosso do Sul (IFMS), desenvolvida no
contexto de uma pesquisa de mestrado
em Administra¢&o PUblica

A pesquisa teve como objetivo analisar
os fatores do clima organizacional do
IFMS, identificando percepgdes, pontos
fortes e fragilidades relacionadas ao
ambiente de trabalho. A partir da andlise
dos dados coletados, sé@o apresentados
o relatério diagnéstico das médias
atribuidas pelos servidores aos fatores
analisados, bem como recomendacdes
de praticas voltadas & melhoria do clima
organizacional, contribuindo para o
bem-estar dos servidores e para o
aprimoramento da gestdo institucional.
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CONTEXTO

O Instituto Federal de Mato Grosso do Sul
(IFMS) foi criado pela Lei n° 11.892, de 29
dezembro de 2008, como resultado da
reestruturacdo da Rede Federal de
Educacdo Profissional, Cientifica e
Tecnolbégica. Atualmente, a Instituicdo
possui dez campi localizados nos
municipios de Aquidauana, Campo
Grande Corumbd, Coxim, Dourados,
Jardim, Navirai, Nova Andradina, Ponta
Pord e Trés Lagoas e uma Reitoria
localizada em Campo Grande, capital do
Estado.

Para cumprir sua misséo de promover a
educacdo de exceléncia por meio do
ensino, pesquisa e extensdo nas diversas
dreas do conhecimento técnico e
tecnolégico, formando  profissional
humanista e inovador, com vistas o
induzir o desenvolvimento econémico e
social local, regional e nacional, a
instituico conta, hoje, com um extenso
quadro de  servidores composto,
atualmente, por 569 servidores docentes
e 619 servidores técnicos administrativos,
sendo estes os sujeitos da pesquisa. Este
cendrio demanda da instituicdo a
promocdo de politicas de gestdo de
pessoas eficazes com a finalidade de
influenciar positivamente o

comportamento dos servidores.
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DIAGNOSTICO R

O estudo permitiu compreender a
percepcdo dos servidores do IFMS sobre o
ambiente de trabalho em relagdo aos

Os fatores melhor avaliados
foram Autonomiaq, Suporte da

Chefia e Valor Publico. Isso

fatores autonomia, interagdo e .
cooperacdo, participagcdo, suporte da demons’gro EUD 5 el EloEs
chefiq, treinamento, formalizacéo, sen’ge[n liberdade para tomar
resisténcia as mudancas, valor publico, decises 6 resolver problemas
clareza organizacional, ineficiénciag, enj S omblen'ge de trabalho.
atuacdo profissional, desempenho e Aler_n. disso, avaliam .
diversidade. positivamente a atuacdo das

chefias, que sdo vistas como
acessiveis, confidveis e
capazes de reconhecer o bom
desempenho. Por fim,
destacam o orgulho em fazer
parte da instituicdo,
considerando que seu trabalho
gera impactos positivos para a
sociedade.

A Tabela a seguir apresenta as médias
das notas atribuidas aos fatores do clima
organizacional.

Autonomia 3.810
Interagdo e cooperacgdo 3.508
Participagcdo 31295
Suporte da chefia 3.841
Treinaomento 3.170
Formalizagdo 2.921
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Resisténcias as mudangas 3.194
Valor PUblico 3.786
Clareza Organizacional 3.043
Ineficiéncia 3.346
Atuacdo profissional 3.481
Desempenho 2.985
Diversidade 3.136

Por outro lado, os fatores que apresentaram as menores médias foram
Formalizagdo, Desempenho e Clareza Organizacional. Em relagéo d
Formalizagcdo, os resultados indicam a execucdo de tarefas que
extrapolam as atribuicbes dos cargos e a falta de procedimentos
formais eficazes para a mediagdo de conflitos no ambiente de trabalho.
No tocante ao Desempenho, observou-se uma insatisfagdo por parte
dos servidores com o sistema de avaliagdo vigente, percebido como
injusto e carente de feedback estruturado. Quanto & Clareza
Organizacional, os dados revelam falhas na comunicagdo institucional,
especialmente no que se refere das fungdes, atribuicdes,
responsabilidades e processos de mudanga.
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RECOMENDAGOES

SUPORTE DA CHEFIA

- Capacitacdo dos lideres para criar um ambiente onde os
colaboradores se sintam @ vontade para se expressar, sem medo
de puni¢do ou retaliagdo.

AUTONOMIA

- Fortalecer a liberdade dos funciondrios para tomar decisdes e resolver
problemas relacionados das suas atividades.

VALOR PUBLICO

- Agilizar e priorizar o atendimento s demandas da sociedade;

- Fortalecer canais de participagéo social.

- Intensificar as comunicagdes que mostram aos servidores o impacto de seu
trabalho na sociedade.

;@ INTERAGCAO E COOPERAGAO

%’ - Aprimorar os mecanismos de resolugdo de conflitos para
responder mais rapidamente aos conflitos interpessoais.

ATUACAO PROFISSIONAL

- Proporcionar oportunidades de crescimento e desenvolvimento por meio da
oferta de capacitagdes e definicdo de critérios claros de promocdo;

- Reorganizar a distribuicdo das tarefas, considerando as competéncias, cargos e
perfis dos servidores.

INEFICIENCIA

- Planejar as atividades considerando as atribui¢ées do cargos dos servidores;
- Aprimorar o planejamento da distribuicdo da forca de trabalho entre os setores;
- Fortalecer canais de comunicagdo interna.
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PARTICIPACAO

- Ampliar a participagd@o dos servidores nas decisdes que afetam o seu trabalho;

- Promover um maior compartilhamento das decisées organizacionais;

- Aprimorar a distribuig@o de tarefas;

- Definir critérios transparentes para a participagcdo em comissdes e projetos
institucionais.

RESISTENCIAS AS MUDANGAS

- Estimular o comportamento inovador individual e novas formas de pensar e agir.

TREINAMENTO

- Promover maior clareza nos critérios de acesso ds oportunidades de
treinamento;

- Disponibilizar mais recursos para agdes de treinamento;

- Adequar os treinamentos ds necessidades reais dos servidores.

DIVERSIDADE A | [
- Ofertar treinamentos as liderangas focados em preconceitos :‘
inconscientes, competéncia cultural e praticas de inclusdo. “

- Implementar politicas abrangentes que garantam ) N
oportunidades iguais para todos; 7/ \\

CLAREZA ORGANIZACIONAL

- Criar canais de comunicacdo acessiveis para informar aos servidores sobre o
planejomento, objetivos e metas organizacionais;

- Delimitar e intensificar a comunicacdo sobre as atribuicdes e responsabilidades
dos servidores.
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DESEMPENHO

- Aprimorar o sistema de avaliagdo de desempenho, tornando esse
processo mais claro e justo, com apontamento de pontos fortes,
pontos a melhorar e planos de agdo.

FORMALIZAGAO

- Formalizar, por meio de regimentos ou outros procedimentos formais, as
atribuicdes e responsabilidades dos cargos e fungdes.

?PRUFIHP
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CONCLUSAO

A realizagcdo desta pesquisa sobre o clima organizacional no Instituto Federal de
Mato Grosso do Sul (IFMS) representa um avango significativo no entendimento das
percepgdes dos servidores sobre o ambiente de trabalho. Como primeira investigagdo
nessa temdatica na instituicdo, o estudo trouxe a tona pontos fortes, como o suporte da
chefia e a autonomia, bem como fragilidades que requerem atengdo, como
formalizagdo, clareza organizacional e desempenho.

Os resultados revelaom a importdncia de investir continuamente na valorizagdo
do servidor, no fortalecimento da cultura institucional e na melhoria dos processos
internos. As recomendagdes apresentadas visam promover um ambiente mais
sauddvel, colaborativo e eficiente, contribuindo ndo apenas para o bem-estar dos
colaboradores, mas também para a qualidade dos servigos prestados a sociedade.

Espera-se que este relatdrio técnico sirva como subsidio para agdes praticas por
parte da gestdo do IFMS, além de inspirar outras instituicbes pUblicas a adotarem
estratégias baseadas em dados para o aprimoramento de seu clima organizacional. O
fortalecimento das politicas de gestdo de pessoas, alicergado em diagnésticos reais, é
essencial para o desenvolvimento institucional sustentdvel e para a construgcdo de um
servigo publico mais justo, eficiente e humanizado.
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