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1 INTRODUCAO

A Universidade Federal do Rio Grande do Norte (UFRN), na busca por
ferramentas diagnésticas que possibilitem um estudo institucional que possa trazer
melhorias para a dindmica laboral e consequentes beneficios para a prestacdo de
servico a populacéo, realizou entre os dias 1° de dezembro de 2022 e 03 de fevereiro
de 2023, a primeira pesquisa de clima organizacional, envolvendo todas as suas
unidades.
Pesquisar o clima organizacional se mostrou relevante devido esse fendbmeno
influenciar expressivamente o comportamento dos trabalhadores dentro de uma
organizacdo. Logo, a partir do conhecimento adquirido através do resultado da
supramencionada pesquisa, a UFRN podera gerir de forma mais eficiente os aspectos
da vida organizacional para alcangar melhorias na vivéncia laboral dos servidores,
assim como, alcangar os objetivos institucionais.
Para que fosse possivel realizar a pesquisa de clima organizacional na UFRN,
um instrumento com boas evidéncias de validade, que respeitasse as caracteristicas
e delimitagBes do constructo (clima organizacional) e, além disso, reproduzisse as
necessidades e caracteristicas da Instituicdo, precisava ser utilizado, para que o0s
resultados pudessem representar, adequadamente, o clima organizacional.
Com o objetivo de alcancar um instrumento com as referidas caracteristicas, a
Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGESP) instituiu um Grupo de Trabalho (GT)
composto por psicélogos(as) organizacionais e da salude, assistentes sociais,
pedagogo e engenheira de produgdo, responsavel por construir, em alinhamento com
a literatura cientifica da area de clima organizacional, um instrumento de pesquisa de
clima coerente com as especificidades do contexto organizacional da UFRN. O
referido grupo de trabalho foi designado atraves da Portaria n°® 820/2021 - PROGESP,
20 de julho de 2021, e posteriormente atualizado pelas portarias n° 336/2023 e n°
354/2023 - PROGESP, de 20 e 22 de marco de 2023, tendo a seguinte composicao:
e Weverton Ricardo da Silva, Psicélogo-Area, Siape, 2276724, na funcéo de
Coordenador;

e Angélica Andrade Ferreira de Melo, Psicélogo-Area, Siape 1120256;

e Antonioni de Aradjo Rocha, Técnico de Tecnologia da Informacédo, Siape
1478088;
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¢ Any Kadidja de Melo Tavares Pinheiro, Assistente Social, Siape 2562745;

e Bruno Leonardo Bezerra da Silva, Pedagogo-Area, Siape 2954381

¢ Cristiano Cavalcante Fernandes de Lira, Assistente em Administracéo, Siape

1669443;

¢ Gilvania Morais de Araujo Fernandes, Secretario Executivo, Siape 2668926;

e Isadora Assuncéo Pinheiro de Oliveira, Psicologo-Area, Siape 1385971

e Joatd Soares Coelho Alves, Psicélogo-Area, Siape 2134588;

e Julliana da Costa Macedo Paiva, Psicologo-Area, Siape 1060060;

¢ Karla da Silva Queiroz, Assistente Social, Siape 1887996;

e Maria Angélica Aires Gil, Psicologo-Area, Siape 1972021;

e Michelle Paiva Cruz, Engenheira-Area, Siape 2681530.

O GT reuniu-se semanalmente para planejar e fundamentar a pesquisa de
clima, estabelecendo grupos de estudos sobre a tematica na literatura especializada,
analisando outros instrumentos e investigacdes voltadas a pesquisa de clima no
contexto do servico publico, construindo um calendario de acdo e estruturando as
etapas necessarias para a consecucao da Pesquisa de Clima no ambito da UFRN.

Apés diversas etapas de construcdo, adaptacéo, testes-piloto e validagcao
tedrico-estatistica por juizes e juizas especialistas externos(as), foi construido e
validado o Formulario de Pesquisa de Clima da UFRN. Esse formulario contou com
53 itens dedicados a coletar dados acerca das percepcdes dos(as) servidores(as)
sobre dimensdes como apoio da chefia e da instituicdo, conforto fisico, coeséo entre
pares, e controle e pressao. Participaram da pesquisa 2.034 (dois mil e trinta e quatro)
servidores da UFRN, de todas as categorias (técnico-administrativos e docentes). Os
dados obtidos foram tratados de maneira sigilosa, garantindo o anonimato das
identidades dos(as) respondentes.

A definicdo de clima organizacional, que perpassou todo o processo de
construcdo do instrumento e implementacao da primeira pesquisa de clima da UFRN,
foi a apresentada por Puente-Palacios e Martins (2013), a qual € compreendida como
o “conjunto das percepcbes dos trabalhadores sobre os aspectos do ambiente
organizacional”.

Este relatorio apresentara, a seguir, o detalhamento da consecucéo da Primeira
Pesquisa de Clima Organizacional da UFRN, incluindo seus principais resultados e
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perspectivas das varias contribuicbes que esse importante processo organizacional

oferece para toda a Instituicao.
2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional, devido a sua relevancia para a compreensdo do
comportamento humano no trabalho, é uma tematica que desperta grande interesse
dos estudiosos e gestores das organizacfes. Nas décadas de 1920 e 1930, os
primeiros estudos sobre clima organizacional, de acordo com Puente-Palacios e
Martins (2013) foram desenvolvidos, porém o fenbmeno ainda ndo era conhecido sob
essa denominacédo. Ainda segundo as autoras, pela capacidade de influéncia sobre o
comportamento e o desempenho dos trabalhadores, o que, por sua vez, pode refletir
na efetividade da organizacéo, tornou-se imprescindivel a melhor compreensédo da
natureza desse fendémeno.

Forehand e Gilmer (1964, p. 362 apud Santos, 1999, p. 28), definem clima
organizacional como “[...] o conjunto de caracteristicas que descrevem uma
organizagdo e que: a) distingue uma organizacdo da outra; b) mantém-se de certa
forma permanente; e c) influencia o comportamento dos individuos na organizagao”.
Tagiuri (1969, apud Santos 1999, p. 28), em sua definicdo de clima organizacional, da
énfase as percepcdes dos membros da organizagcédo na construcédo desse fenémeno,
compreendendo o clima organizacional como sendo uma qualidade relativamente
permanente do ambiente interno da organizacdo, que é percebida pelos seus
membros, influenciando os comportamentos destes no contexto de trabalho.

O clima organizacional, quando bem gerenciado, se torna um diferencial
valioso para o alcance dos objetivos organizacionais. Porém, quando negligenciado,
pode acarretar riscos a eficacia do funcionamento da instituicdo, bem como a saude
e 0 bem-estar dos trabalhadores. Xavier (1986 apud Sanches; Castro, 2015, p. 21)
afirma que o conhecimento do clima organizacional € importante para as organizacées
por revelar os elementos que influem de forma objetiva e constatavel no
comportamento dos trabalhadores e das equipes. Logo, o diagnostico do clima
organizacional pode fornecer aos gestores e aos profissionais da area informacdes
fundamentais para apontar e sustentar acées corretivas ou mantenedoras do status

guo do fendbmeno, assim como, possibilitar intervencbes especificas sobre os
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subclimas organizacionais para evitar que as dificuldades de uma unidade de trabalho
contaminem as demais (Puente-Palacios; Martins, 2013).

Com a realizag&o do preciso diagnostico do clima organizacional, através do
uso de instrumentos com boas caracteristicas psicométricas, de maneira continua e
sistematica, a UFRN podera agir estrategicamente na gestao de diferentes aspectos
da vida organizacional, regulando-os de modo que favorecam o bom funcionamento

da Instituicao, contribuindo para o alcance dos seus objetivos.

3 OBJETIVOS DA PESQUISA DE CLIMA DA UFRN

A Primeira Pesquisa de Clima Organizacional da UFRN foi estruturada e
realizada com base nos seguintes objetivos operacionais, tracados em consonancia
com os principios norteadores da gestao de pessoas em nossa Instituicao:

e Promover uma analise no ambiente de trabalho para identificar pontos fortes

e de melhoria;

e Subsidiar a gestao universitaria com informacdes acerca dos contextos de

trabalho, a fim de melhorar as politicas internas da instituicéo;

e Possibilidade de comparar resultados periodicamente, para entao viabilizar

e atualizar acdes e estratégias institucionais voltadas a gestdo do clima
organizacional;

e Possibilitar um canal de reflexdo para os trabalhadores/servidores acerca

da dinamica laboral;

e Ampliacdo do conhecimento acerca do comportamento dos servidores no

contexto de trabalho.
4 METODO

Para a consecucédo dos objetivos apresentados, o GT de Clima Organizacional
desempenhou uma série de etapas, que foram desde andlises documentais,
passando por processos de validacdo semantica e estatistica, até a aplicacdo efetiva
do instrumento final.

Esse percurso metodolégico é apresentado na Figura 1, logo abaixo, cujas

etapas serdo melhor detalhadas a seguir:
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Figura 1 - Método de construcdo da pesquisa organizacional da UFRN

METOD

de construcao da Pesquisa de
ORGANIZACIONAL DA UFRN

Passo-a-passo da construgdo tecrica e consolidagdao metodoldgica seguido
pelo GT de Pesquisa de Clima da UFRN

Estudo aprofundado de normativas
institucionais e literatura acerca de clima
organizacional.

Andlise de varios instrumentos de clima
organizacional, coletados em artigos

3. COMPOSIGAO DE BANCO
DE QUESTOES

Com base nas etapas anteriores, foram pré-
selecionadas itens, de diferentes
instrumentos, que demonstraram adequagio
as necessidades de investigagao e
caracteristicas da UFRN.

4. CRITERIOS DE FILTRO E
ANALISE SEMANTICA

1. Coeréncia cam as delimitagbes tedricas
utilizadas como base para o entendimento do
construto Clima Organizacional;

2. Adequacao a realidade das diferentes
categorias profissionais da UFRN;

3. Atender as necessidades de investigagGes
arganizacion

5. RESULTADOS APOS
FILTRO

Apés a realizagdo do filtro, das anélises e
ajustes semanticas, foi estruturado um rol
de 62 (sessenta-e-dois) itens que
compuseram a versao inicial do
instrumento, submetido a seguir a
diferentes tipos de validagao.

6. ETAPAS DE VALIDAQAV

1. Submiss&o a grupo de juizes(as)
especialistas;

2. Adequagao dos itens a partir da avaliagao
dos(as) juizes(as);

3. Aplicagdo de uma pesquisa-piloto com
vistas a subsidiar as analises estatisticas de
validagao;

4. Andlises estatisticas para verificagdo

de critérios de validade;

6. Composig¢éo de instrumento final com

53 (cinquenta-e-trés) questoes;

Criado na plataforma venngage.com

() VENNGAGE
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4.1 Percurso metodolégico

Como primeira etapa metodoldgica, o Grupo de Trabalho (GT) responsavel
pela Pesquisa de Clima da UFRN empreendeu um levantamento bibliografico de
trabalhos académicos e resolugdes ligadas a temética do clima organizacional,
priorizando estudos e normativos voltados a realidade do servi¢co publico. Uma vez
concluido o levantamento inicial, o GT realizou uma sequéncia de ciclos de estudos
sobre a tematica, em que seus membros alternavam-se apresentando os textos,
teorias e normativos identificados como centrais, contribuindo com a formagao coletiva
sobre a tematica.

Nessa etapa, foram eleitos como base tedrica os estudos de Araujo et al.
(2010), Puente-Palacios e Martins (2013), Martins et al. (2004), Santos et al. (2019) e
de Silva (2020). Quanto as normativas e documentos institucionais, foram analisados
o Plano de Gestao da UFRN (2019-2023), o Planejamento Estratégico da PROGESP

(2021, 2022/2023), 0 Regimento Interno da Reitoria, com foco no regimento da Divisédo

de Planejamento de Gestdo de Pessoas (DPGP), e os Planos de Agcéao Operacionais
da Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas (DDP) dos anos 2020 e 2021.

Na etapa seguinte, foram analisados pelo GT os instrumentos de pesquisa de
clima propostos por Araujo et al. (2010), Puente-Palacios e Martins (2013), Martins et
al. (2004), Santos et al. (2019). Foram também analisados o0s instrumentos
compilados por Silva (2020) em sua dissertacao de mestrado, que também propds um
modelo de pesquisa de clima adequado a realidade da UFRN. A partir das etapas
anteriores, foi originado um banco de questdes contando com cerca de 97 (noventa-
e-sete) questbes advindas dos diferentes instrumentos analisados, que
demonstraram possivel adequacdo a realidade investigada. O referido banco foi
submetido, a seguir, a um filtro tedrico e semantico, visando identificar aqueles que
melhor se adequam a realidade investigada e aos preceitos teéricos adotados.

A fim de potencializar a contextualizac&o acerca do processo de elaboracdo do
referido instrumento de pesquisa de clima, cumpre informar que foi considerado o
estudo realizado por Silva (2020), cujo objetivo geral foi “definir método instrumental
de diagndstico de clima organizacional a ser proposto para a Universidade Federal do
Rio Grande do Norte - UFRN”. Diante dos resultados descritos nessa dissertagao, o

GT optou por basear a primeira versdao do instrumento de pesquisa de clima,


https://www.ufrn.br/resources/documentos/planodegestao/Plano_de_Gestao_2019-2023.pdf
https://progesp.ufrn.br/storage/documentos/IvrlICaKTjytXq2WooBIdWN1bJTTNjj1XBspRkKn.pdf
https://progesp.ufrn.br/storage/documentos/0hupToC2vRHItyH0x5laspiW5LoaOpnaZ8gsr3SP.pdf
https://sigrh.ufrn.br/sigrh/public/colegiados/anexos/regimento_interno_reitoria.pdf
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majoritariamente, naquele apresentado e validado por Martins et al. (2004), realizando
0S ajustes necessarios para melhor adequacdo as especificidades do contexto
organizacional da UFRN.

Para além da referéncia do instrumento proposto por Martins et al. (2004), o
GT adotou outros critérios para filtrar o banco de questdes iniciais. Para compor a
primeira versdo do instrumento a ser utilizado na UFRN, os critérios adotados foram
os de que cada item, analisado individualmente e em conjunto, deveria: a) possuir
coeréncia com as delimitacdes tedricas utilizadas como base para o entendimento do
construto Clima Organizacional; b) possuir adequacdo a realidade das diferentes
categorias profissionais da UFRN; e c). atender as necessidades de investigacfes
organizacionais relevantes para a Instituicao.

ApOs a realizacao do filtro, das analises e ajustes semanticos, foi estruturado
um rol de 62 (sessenta-e-dois) itens que compuseram a versao inicial do instrumento,
versdo essa submetida as seguintes etapas de validagéao:

1. Submisséo a grupo de juizes(as) especialistas sobre a tematica;

2. Adequacdo dos itens a partir da avaliacdo dos(as) juizes(as), que
ofereceram contribuicbes importantes para manter, ajustar ou excluir
determinados itens;

3. Aplicacdo de uma pesquisa-piloto com vistas a subsidiar as analises
estatisticas de validacdo, contando com a participacdo de diferentes
unidades que formam a PROGESP;

4. Analises estatisticas para verificagdo de critérios de validade,
acompanhando os seguintes critérios de Coeficiente de Validade de
Contetdo (CVC) propostos por Oliveira et al. (2016) e por Silveira et al.
(2018);

5. Composigao de instrumento com 50 (cinquenta) questdes que atenderam
os critérios estabelecidos.

Além disso, o referido grupo de trabalho, considerando as caracteristicas das
dimensdes propostas por Martins et al. (2004), criou itens que representaram,
também, outros aspectos relevantes para a UFRN, introduzindo-os nas dimensdes
julgadas como correspondentes. A partir dessas etapas, foi organizado e validado o

instrumento final de pesquisa de clima organizacional, composto por 53 (cinquenta-
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e-trés) itens, distribuidos nas seguintes dimensdes e suas respectivas descrigdes,
gue serdo retomadas no decorrer deste documento:

1. APOIO DA CHEFIA E DA INSTITUICAO: Suporte afetivo, estrutural e
operacional da chefia e da instituicdo fornecido aos(as) servidores(as) no
desempenho diario de suas atividades no trabalho (Adaptado de Martins et
al., 2004);

2. CONFORTO FISICO: Ambiente fisico, seguranca e conforto
proporcionados pela Instituicdo aos servidores (Adaptado de Martins et al.,
2004);

3. COESAO ENTRE PARES: Unido, vinculos e colaboracg&o entre os colegas
de trabalho (Martins et al., 2004);

4. CONTROLE E PRESSAO: Controle e presséo exercidos pela Instituicdo e
pelas chefias imediatas sobre o comportamento e desempenho dos(as)
servidores(as) (Adaptado de Martins et al., 2004).

A escala utilizada foi do tipo Likert, indo de 1 a 5, conforme imagem-resumo

(Figura 2) a seguir.

Figura 2 — Caracterizacao do Instrumento de pesquisa de clima da UFRN

CARACTERIZAGAO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA DE CLIMA DA UFRN

1 -APOIO DACHEFIAE DA  Suporte afetivo, estrutural, operacional e informacional da chefia 26
INSTITUIGAO e da instituicéo fornecido aos(as) servidores(as) no

desempenho diario de suas atividades no trabalho. (Adaptado

de Martins et al, 2004)

2 - CONFORTO FisICO Ambiente fisico, seguranga e conforto proporcionados pela 11
Instituicéo aos servidores (Adaptado de Martins et al, 2004)
3-CONTROLE E PRESSAO  Controle e pressdo exercidos pela Instituicdo e pelas chefias 10

imediatas sobre o comportamento e desempenho dos(as)
servidores(as). (Adaptado de Martins, 2008)

4 - COESAO ENTRE 0S Unido, vinculos e colaboragéo entre os colegas de trabalho. 6
PARES (Martins, 2008)

1 — Discordo 2 — Discordo 3 — Nao concordo 4 — Concordo 5 - Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

Fonte: Autoria propria (2023).
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A versao final do instrumento pode ser encontrada no Apéndice A.

Cumpre destacar que, em uma pesquisa realizada por Silva (2020), como
projeto realizado pelo autor no Curso de Mestrado Profissional em Gestdo de
Processos Institucionais (MPGPI) da UFRN, no ano de 2019, que contou com a
participacéo de representantes de 50 Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES),
de uma amostra de 67 instituicdes, apenas seis informaram ter o diagndstico de clima
organizacional como prética institucionalizada na organiza¢cdo. Dessas seis, apenas
duas afirmaram que o instrumento utilizado foi validado por meio de procedimentos
cientificos. Tal constatacao atribui uma relevancia cientifica e pratica para o processo
de construcéo do instrumento de pesquisa de clima, exposto no presente relatério, e

a sua implementacéo, no ambito de uma instituicdo federal de ensino superior.
4.2 Aplicagdo da pesquisa, cuidados éticos e procedimentos de analise

A pesquisa de clima organizacional foi aplicada na UFRN de 1° de dezembro
de 2022 até 03 de fevereiro de 2023, através de formulario eletrénico disponibilizado
através de link institucional nos Sistemas Integrados da UFRN (SIGRH, SIPAC,
SIGAA e SIGADMIN) e no Portal PROGESP (www.progesp.ufrn.br). Foi adotada uma

estratégia de divulgacdo continua em todos os canais institucionais, como Portal
UFRN e midias sociais (PROGESP e DDP no Instagram), além de envio de oficios, e-
mails e outras comunicag0des institucionais para todos os servidores da Instituig&o.

A populacdo-alvo do referido instrumento foram todos os servidores técnico-
administrativos e docentes da Instituicdo. A participacéo foi voluntaria, com garantia
do sigilo de informacdes sensiveis e da identificacdo direta das pessoas
respondentes. Ao final do periodo de participagdo, a pesquisa contou com 2.034 (dois
mil e trinta e quatro) participa¢cfes validas de servidores de toda a UFRN.

O corpus de dados originado foi organizado e tratado estatisticamente,
seguindo o método proposto por Martins (2008), que gera resultados por fator, os
quais baseiam o diagnéstico do clima organizacional. Além disso, considerando que
as respostas dos participantes foram expressas através de escala de 5 pontos, sendo
o valor 1 correspondente a “discordo totalmente” e 0 5 “concordo totalmente”, para

analise, foram somados os valores marcados pelos respondentes em cada item de
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cada fator e dividido este resultado total pelo nimero de itens do fator. Posteriormente,
foram somadas as médias de cada respondente em cada fator e dividido pelo nimero
de respondentes. Cumpre informar que a amplitude dos resultados foi expressa entre
1(um) e 5 (cinco).

Quanto a interpretacdo, Martins (2008) considera que quanto maior for o valor
da média fatorial, melhor é o clima organizacional estabelecido. Os valores maiores
gue 4 tendem a indicar bom clima, e os menores que 2,9 a apontar clima ruim
(desfavoravel). A dimenséao “Controle e Press&o” é interpretado de forma inversa, pois
guanto maior o valor, maior serd a pressao e controle exercidos, o que tende a indicar
clima desfavoravel. Ou seja, para este fator, média fatorial menor que 2,9 indica clima
bom e acima de 4 indica clima desfavoravel. Os resultados que estiverem entre 2,9 e
4 serdo considerados nesta interpretacdo de resultados como intermediarios quanto
a tendéncia de indicativo de clima, porém, devera ser considerada a proximidade
desses resultados aos valores cuja conceituacao “desfavoravel” ou “bom” foi sugerida
por Martins (2008).

Cumpre destacar que, para efeitos das analises realizadas com vistas a
identificar o clima organizacional global da UFRN, foram consideradas as respostas
dos 1840 (mil oitocentos e quarenta) servidores ndo vinculados aos Hospitais
Universitarios, que contam com caracteristicas organizacionais especificas advindas
da gestdo da Empresa Brasileira de Servigos Hospitalares (EBSERH).

Foram registradas 194 (cento e noventa-e-quatro) respostas validas de
servidores lotados nos Hospitais Universitarios. A esse respeito, a equipe técnica
responsavel pela Pesquisa de Clima compreende que o Hospital Universitario Onofre
Lopes (125 participacbes validas), a Maternidade Escola Januéario Cicco (65
participac@es validas) e o Hospital Universitario Ana Bezerra (4 participacdes validas),
por possuirem especificidades regimentais, organizacionais, de publico-alvo e de
gestdo, requerem uma andlise do clima organizacional consonante com as
particularidades de cada uma das trés unidades. Assim, serdo estruturados e
apresentados relatorios do clima global de cada um dos hospitais universitarios
mencionados.

A partir dos referidos procedimentos de andlise, e feitas as supramencionadas
consideracdes, no presente relatério serdo apresentados, a seguir, os dados do clima

global da UFRN (composto pelas 1840 respostas validas, de acordo com 0s critérios
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mencionados anteriormente), com vistas a subsidiar agdes e politicas nos diversos
subsistemas de gestdo de pessoas da Instituicdo, permitindo tracar estratégias e

planos de acéo voltados a fortalecer a Instituicdo como um todo.
5 EXPOSIQAO DOS RESULTADOS

Os resultados de cada um dos quatro fatores investigados na pesquisa de clima
serdo apresentados a seguir. Para referéncia visual dos resultados dos itens que
integram os fatores, foi empregada uma escala de cores que vai do vermelho
(resultado desfavoravel), passando por tons de amarelo (resultado intermediario) até
o verde (resultado favoravel). A intensidade de cores na escala transita entre essas
bases, indicando a intensidade da expressao de cada resultado, conforme ilustrado
pela Figura 3, a seguir:

Figura 3 - Escala de cores utilizada para gradacdo dos resultados

@ Resultado (©) Resultado @ Resultado

| desfavoravel intermediario favorévell

Fonte: Autoria propria.

No Quadro 1, logo abaixo, serdo apresentados os resultados obtidos do fator

Apoio da chefia e da organizacgéo.

Quadro 1 - Resultados do fator Apoio da chefia e da organizacéo

Resultado | Resultado
por Item | do Fator

N°| Itens

A chefia imediata colabora com o processo de resolucao

1 de conflitos no meu ambiente de trabalho. 22 3,80
Os(as) servidores(as) podem contar com o0 apoio da

2 . . 4,34
chefia imediata.

3 Quando necessario, a chefia imediata ajuda os(as) 497

servidores(as) no desenvolvimento de seu trabalho.

11
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4 Os esforcos dos(as) servidores(as) para executar o 348
trabalho sdo reconhecidos pela UFRN. ’
Quando os(as) servidores(as) conseguem

5 |desempenhar bem o seu trabalho, eles(as) séo 3,44
reconhecidos(as).

6 Os critérios de avaliacdo de desempenho sdo bem 354
divulgados pela UFRN. '
A chefia imediata elogia quando os(as) servidores(as)

7 3,96
fazem um bom trabalho.
A chefia imediata considera as sugestbes dos(as)

8 | servidores(as) para a melhoria dos processos e do 4,07
ambiente de trabalho.

9 | A chefia imediata tem respeito pelos(as) servidores(as). 4,45
Na UFRN, os(as) servidores(as) tém clareza acerca das

10| .. . 3,74
atividades que devem desempenhar.
A chefia imediata fornece feedback (devolutiva) sobre o

11 . 3,61
desempenho dos(as) servidores(as).
No meu ambiente de trabalho, as entregas de

12 [resultados sdo dialogadas entre a chefia e os 3,74
servidores.
Na UFRN, os(as) gestores(as) sdo receptivos(as) as

13| . ) 3,42
criticas relativas ao trabalho.
A participacdo dos(as) servidores(as) na tomada de

14 |decisBes sobre o trabalho é estimulada pela chefia 3,83
imediata.
No meu ambiente de trabalho, as atividades s&o

15 | distribuidas considerando as especificidades dos(as) 3,84
servidores(as) da unidade.
Na UFRN, a comunicacdo entre a chefia imediata e

16 |os(as) servidores(as) favorece o alcance dos 3,94
objetivos/metas.

17 As mudancas planejadas e implementadas pela gestao 3.70
da UFRN melhoram o funcionamento da instituicao. ’

18 As mudancas na UFRN s&o informadas aos(as) 3.53

servidores(as).

12
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19 Minha unidade € informada das decisdes que a 3.69

envolvem.

No meu ambiente de trabalho, as atividades s&o
20 | distribuidas considerando as potencialidades dos(as) 3,73

servidores(as) da unidade.
21| Na UFRN, as ideias inovadoras séo estimuladas. 3,52

Na UFRN, as duvidas dos(as) servidores(as) sé&o
22 . 3,75
esclarecidas.

A chefia imediata oportuniza a participagdo dos (as)

23 , ~ N 4,08
servidores(as) em a¢des de capacitacao.

A UFRN oferece oportunidades de capacitacao
24 | considerando as demandas de trabalho dos(as) 3,81

servidores(as).

Os(as) servidores(as) sdo capacitados(as) pela
25 | instituicdo para atenderem as demandas exigidas no 3,64

trabalho.

Na UFRN, as mudancas propostas pela gestdo
26 | contribuem para a melhoria da qualidade de vida no 3,58

trabalho.

Fonte: Autoria propria.

da organizacdo expressou tendéncia a indicar clima organizacional intermediario, ja
gue o resultado obtido foi de 3,80. O item cujo resultado apresentou média mais baixa
foi “Na UFRN, os(as) gestores(as) sao receptivos(as) as criticas relativas ao trabalho”,

com 3,42. Ja o item que obteve resultado mais altos nesse fator foi “A chefia tem

De acordo com o resultado observado no Quadro 1, o fator Apoio da chefia e

respeito pelo servidor”, com 4,45.

Quadro 2 - Resultados do fator Conforto fisico

adequados para prevenir riscos a saude.

o Resultado | Resultado
N°| Itens
por Item | do Fator
Os(as) servidores(as) da UFRN tém acesso aos
27 [ equipamentos/mobiliarios necessarios para realizar 3,48 3,47
suas atividades.
o8 Os equipamentos/mobiliarios de trabalho sé&o 3.36

13
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O meu ambiente de trabalho possui estrutura fisica

29 [adequada as necessidades laborais dos(as) 3,43
servidores(as).
O meu ambiente de trabalho possui equipamentos e

30 o 3,43
mobiliarios que favorecem o bom desempenho.
O meu ambiente de trabalho possui estrutura fisica

31 o N 3,37
adequada para prevenir riscos a saude.

32 Existe iluminacédo adequada no meu ambiente de 3.08
trabalho.

33| O meu ambiente de trabalho é limpo. 4,12
Na UFRN, as acdes de promocao da acessibilidade

34 g . 3,35
atendem as especificidades dos(as) servidores (as).
Na UFRN, os(as) servidores(as) com necessidades

35 [ especificas (pessoas com deficiéncia e/ou com 3,13
mobilidade reduzida) encontram ambientes acessiveis.
A UFRN promove acdes que contribuem para a

36 ~ . 3,36
prevencdo de acidentes de trabalho.
Na UFRN, os(as) servidores(as) com necessidades

37 especificas (pessoas com deficiéncia e/ou com 319

mobilidade reduzida) encontram ambientes que
favorecem o desempenho das suas atividades.

Fonte: Autoria prépria.

obtido neste fator tende a indicar clima organizacional intermediario, por apresentar
resultado 3,47. O item que teve a média mais baixa foi “Na UFRN, os(as)
servidores(as) com necessidades especificas (pessoas com deficiéncia e/ou com
mobilidade reduzida) encontram ambientes acessiveis”, com 3,13. O item cujo

resultado foi o0 mais alto entre os demais deste fator foi “O meu ambiente de trabalho

Conforme exposto no Quadro 2, que aborda o Conforto Fisico, o resultado

é limpo”, com 4,12.
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Quadro 3 - Resultados do fator Controle e pressao
Resultado | Resultado

o

N°| Itens por Item | do Fator
No meu ambiente de trabalho, existe controle

38 exagerado sobre os(as) servidores(as). 2,28 2,17

39 Na UFRN, tudo € exageradamente controlado. 2,21
Aqui, a chefia imediata usa indevidamente os

40 | processos institucionais da UFRN para punir os(as) 1,68
servidores(as).

a1 Os horarios dos(as) servidores(as) sao cobrados com 263

rigor pela chefia imediata.

No meu ambiente de trabalho, os servidores(as) sao
42 | pressionados(as) a trabalhar para além da carga 1,72
horaria prevista.

A chefia imediata pressiona os servidores o tempo

43 t0do. 1,64
No meu ambiente de trabalho, nada € feito sem

44 R o : 2,61
autorizacdo da chefia imediata.

45 A UFRN pressiona exageradamente para que as 23

tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto.

No meu ambiente de trabalho a sobrecarga de
46 | atividades impossibilita os servidores de participarem 2,52
de acGes de capacitacao.

No meu ambiente de trabalho, os(as) servidores(as)
47 | séo impossibilitados(as) de participar de acdes 2,12
voltadas a promocéao de qualidade de vida no trabalho.

Fonte: Autoria propria.

De acordo com o resultado apresentado no Quadro 3, que aborda o Fator
Controle e pressao, observa-se que este tende a indicar clima organizacional bom, ja
gue o resultado obtido foi de 2,17. Cumpre reforcar que, neste fator, especificamente,
valores abaixo de 2,9 irdo indicar uma tendéncia de clima organizacional bom, ao
contrario dos parametros utilizados para interpretar os demais fatores do instrumento.
Logo, de acordo com o método de interpretacdo supramencionado, o item cujo

resultado apresentou melhor média foi “A chefia imediata pressiona os servidores o
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tempo todo”, com 1,64. O item cujo resultado teve a pior média foi “Os horarios dos(as)

servidores(as) sdo cobrados com rigor pela chefia imediata”, com 2,63.

Quadro 4 - Resultados do fator Coeséo entre os pares

Resultado | Resultado

o
N°| Itens por Item | do Fator

No meu ambiente de trabalho, os pares conseguem

48 dialogar acerca de problemas de forma respeitosa.

4,07 4,07

No meu ambiente de trabalho, as relacfes entre os(as)

49 trabalhadores(as) sdo harmoniosas e cordiais.

4,05

No meu ambiente de trabalho, os(as) trabalhadores(as)
50| se sentem a vontade para contar 0s seus problemas 3,83
para alguns(mas) colegas.

No meu ambiente de trabalho, os(as) trabalhadores(as)

o1 recebem bem um(a) novo(a) colega. il
No meu ambiente de trabalho, os(as) servidores(as)

52 - o 4,13
auxiliam uns aos outros em suas dificuldades.

53 Na unidade onde trabalho, o dialogo entre os pares é 4.05

utilizado para resolver os problemas.

Fonte: Autoria propria.

Conforme demonstrado no Quadro 4, o resultado obtido no fator Coeséao entre
os pares tende a indicar clima organizacional bom, ja que o resultado obtido foi de
4,07. O item cujo resultado apresentou média mais baixa foi “No meu ambiente de
trabalho, os(as) trabalhadores(as) se sentem a vontade para contar 0S seus
problemas para alguns(mas) colegas”, com 3,83. O item que teve resultado mais alto
entre os demais deste fator foi “No meu ambiente de trabalho, os(as)
trabalhadores(as) recebem bem um(a) novo(a) colega”, com 4,30.

Logo abaixo, no quadro 5, os resultados finais de cada fator com seu respectivo
indicativo de clima sdo apresentados, possibilitando uma comparacao entre estes
dados, bem como uma visdo mais holistica e objetiva dos fatores que compdem o

clima organizacional da UFRN
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Quadro 5 - Comparacéo entre os fatores
COMPARACAO ENTRE OS FATORES
RESULTADOS POR FATOR INDICATIVO DE CLIMA
Apoio da chefia e da organizacao 3,80 |Intermediério
Conforto fisico 3,47 |Intermediario
Controle e pressao 2,17 |Bom
Coesao entre os pares 4,07 |Bom

Fonte: Autoria propria.

6 CONCLUSAO E PROPOSICAO

Como pode ser verificada no contetudo deste relatério, a pesquisa de clima
organizacional da UFRN conseguiu diagnosticar o clima presente na instituicdo, a luz
da percepcao dos participantes da pesquisa, assim como oportunizou, com base nos
indicativos de clima de cada fator pesquisado, identificar os aspectos do clima
organizacional que necessitam de intervencdo para que sejam corrigidos ou
potencializados, agregando valor qualitativo ao clima percebido pelos trabalhadores
em interagao nesta universidade.

Dentre os quatro fatores que compde o diagndstico do referido clima, dois
tendem a indicar clima organizacional intermediario (Apoio da chefia e da organizacéo
e Conforto fisico), e sinalizaram questfes que podem/devem ser melhoradas, mas
gue ndo chegaram a caracterizar um aspecto negativo, considerando o conjunto de
seus itens, para o clima organizacional.

Entretanto, outros dois fatores tiveram resultados mais favoraveis, indicando
bons aspectos para a composi¢cao do clima organizacional, a saber: o “controle e
pressao” e “coesao entre os pares”. Desta forma, pode-se inferir que, considerando a
disposicédo dos resultados, a UFRN possui, de modo geral, dentre os fatores
investigados, o “controle e pressdo” e “coesdo entre os pares” como aspectos que
podem impactar mais favoravelmente o bom desempenho, a promocéo de bem-estar,
motivacao, retencéo de talentos, assim como outros comportamentos organizacionais

gue caracterizam a dindmica da UFRN.
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E importante destacar que o potencial de contribuicdes advindas do presente
diagnéstico de clima organizacional da UFRN podera ser alcancado através da efetiva
utilizacdo dos dados obtidos na construcdo e melhoria de diversos processos
organizacionais e orientadores estratégicos da Instituicdo. A seguir,
apresentaremos propostas de possiveis contribuicbes advindas da pesquisa de clima
organizacional na UFRN.

Alinhado ao que é preconizado pelo Plano de Gestdo da UFRN (2019-2023),
os resultados da pesquisa de clima organizacional poderdo contribuir com o objetivo
estratégico “Desenvolver competéncias e qualidade de vida nas pessoas’,
notadamente em seu Indicador 54 - indice de Qualidade de Vida no Trabalho,
apresentando informacdes sobre relevantes aspectos do contexto organizacional e do
trabalho, baseados nas percepcdes dos proprios servidores. Desta forma, de modo
oportuno, a pesquisa de clima organizacional surge, como via de subsidio estratégico
para as a¢fes de desenvolvimento, qualidade de vida, saude e seguranca no trabalho,
necessarias em diferentes espacos de trabalho.

Além disso, as diversas percepc¢des sobre os diferentes contextos de trabalho
da UFRN, obtidas e tratadas estatisticamente através de um instrumento validado
para a realidade da propria Instituicdo, oferecem importantes subsidios para as acfes
em diferentes niveis de gestdo, da base (chefias setoriais) até o topo da
estrutura hierarquica da administracao institucional (alta gest&o). Para as chefias
setoriais, os resultados oferecem indicativos importantes de como o estilo de gestao
€ percebido, seus pontos fortes e a melhorar, promovendo e estimulando espacos
de feedbacks e didlogos construtivos entre gestdo e servidores subordinados,
resguardados os cuidados éticos e de sigilo inerentes ao processo como um todo. Ja
a alta gestdo tera subsidios importantes para propor e implementar politicas e
acdes que fortalecam os pontos fortes da Instituicdo, assim como identificar que
dimensdes e dominios demandam ag¢des e politicas de melhorias e desenvolvimento
institucional.

Adicionalmente, a realizacdo da Primeira Pesquisa de Clima Organizacional da
UFRN consolida um corpus de dados de essencial importancia para a gestdo do
clima organizacional na Instituicdo. A adequada gestdo do clima organizacional
proporciona, para além do alcance dos objetivos institucionais, maior efetividade e

amplitude na identificacdo de desafios e obstaculos ao bom clima organizacional na
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UFRN. Ao identificar os referidos desafios, torna-se possivel elencar estratégias e
acles interventivas que permitam sua superacdo nos mais variados contextos
organizacionais que compdem essa universidade.

Para além das supramencionadas contribui¢cfes institucionais, a publicacao do
presente relatério oferece importantes contribuicbes para outras IFES que
buscam implementar suas préprias pesquisas de clima organizacional, a partir
da construcao, validacao tedrico-metodoldgica e divulgacdo de um instrumento de
pesquisa de clima organizacional coerente com a realidade das IFES e com boas
evidéncias de validade.

Por fim, como unidade de referéncia para a gestdo do clima organizacional, a
UFRN conta com o trabalho da Divisdo de Planejamento e Gestdo de Pessoas,
vinculada a Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas da PROGESP. Como suporte
a DPGP na gestao do clima organizacional, foi designado pelas supramencionadas
portarias n° 336/2023 e n° 354/2023 - PROGESP, de 20 e 22 de mar¢o de 2023 um
grupo de trabalho multidisciplinar que acompanhara essa unidade, com o suporte da
propria PROGESP, na assessoria relativa a gestao do clima organizacional em nossa

Instituicdo.
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APENDICE A - FORMULARIO - PRIMEIRA PESQUISA DE CLIMA

ORGANIZACIONAL DA UFRN

1. Os(as) servidores(as) podem contar com o apoio da chefia imediata.

2. Os esforcos dos(as) servidores(as) para executar o trabalho séo reconhecidos
pela UFRN.

3. As mudancas na UFRN sdao informadas aos(as) servidores(as).

4. No meu ambiente de trabalho, as entregas de resultados sao dialogadas entre
a chefia e os servidores.

5. A chefia imediata considera as sugestbes dos(as) servidores(as) para a
melhoria dos processos e do ambiente de trabalho.

6. A chefia imediata tem respeito pelos(as) servidores(as).

7. Quando necessario, a chefia imediata ajuda os(as) servidores(as) no
desenvolvimento de seu trabalho.

8. Na UFRN, os(as) servidores(as) tém clareza acerca das atividades que devem
desempenhar.

9. A chefia imediata fornece feedback (devolutiva) sobre o desempenho dos(as)
servidores(as).

10.Na UFRN, os(as) gestores(as) sdo receptivos(as) as criticas relativas ao
trabalho.

11. A participacdo dos(as) servidores(as) na tomada de decisdes sobre o trabalho
€ estimulada pela chefia imediata.

12. A UFRN oferece oportunidades de capacitagdo considerando as demandas de
trabalho dos(as) servidores(as).

13.No meu ambiente de trabalho, as atividades s&o distribuidas considerando as
especificidades dos(as) servidores(as) da unidade.

14.Na UFRN, a comunicagdo entre a chefia imediata e os(as) servidores(as)
favorece o alcance dos objetivos/metas.

15. As mudancas planejadas e implementadas pela gestdo da UFRN melhoram o
funcionamento da instituicédo.

16.Minha Unidade € informada das decisdes que a envolvem.

17.No meu ambiente de trabalho, as atividades sdo distribuidas considerando as
potencialidades dos(as) servidores(as) da unidade.

18.Os critérios de avaliacdo de desempenho sdo bem divulgados pela UFRN.

19.Na UFRN, as ideias inovadoras sdo estimuladas.

20.Na UFRN, as duvidas dos(as) servidores(as) séo esclarecidas.

21.Quando os(as) servidores(as) conseguem desempenhar bem o seu trabalho,
eles(as) sao reconhecidos(as).

22.A chefia imediata oportuniza a participacédo dos (as) servidores(as) em acoes
de capacitacao.

23. A chefia imediata colabora com o processo de resolucdo de conflitos no meu
ambiente de trabalho.

24. A chefia imediata elogia quando os(as) servidores(as) fazem um bom trabalho.
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25.Na UFRN, as mudancas propostas pela gestdo contribuem para a melhoria da
gualidade de vida no trabalho.

26.0s(as) servidores(as) sédo capacitados(as) pela instituicdo para atenderem as
demandas exigidas no trabalho.

27.0s(As) servidores(as) da UFRN tém acesso aos equipamentos/mobiliarios
necessarios para realizar suas atividades.

28.0 meu ambiente de trabalho é limpo.

29.Os equipamentos/mobiliarios de trabalho sdo adequados para prevenir riscos
a saude.

30. O meu ambiente de trabalho possui estrutura fisica adequada as necessidades
laborais dos(as) servidores(as).

31.Existe iluminacdo adequada no meu ambiente de trabalho.

32.0 meu ambiente de trabalho possui equipamentos e mobiliarios que favorecem
0 bom desempenho.

33.Na UFRN, os(as) servidores(as) com necessidades especificas (pessoas com
deficiéncia e/ou com mobilidade reduzida) encontram ambientes acessiveis.

34.0 meu ambiente de trabalho possui estrutura fisica adequada para prevenir
riscos a saude.

35.Na UFRN, as acOes de promocdo da acessibilidade atendem as
especificidades dos(as) servidores (as).

36.A UFRN promove ac¢des que contribuem para a prevencao de acidentes de
trabalho.

37.Na UFRN, os(as) servidores(as) com necessidades especificas (pessoas com
deficiéncia e/ou com mobilidade reduzida) encontram ambientes que
favorecem o desempenho das suas atividades.

38.No meu ambiente de trabalho, nada é feito sem autorizacao da chefia imediata.

39.No meu ambiente de trabalho a sobrecarga de atividades impossibilita os
servidores de participarem de acdes de capacitacao.

40.No meu ambiente de trabalho, existe controle exagerado sobre os(as)
servidores(as).
41. A chefia imediata pressiona os servidores o tempo todo.

42. Aqui, a chefia imediata usa indevidamente os processos institucionais da UFRN
para punir os(as) servidores(as).

43.0s horéarios dos(as) servidores(as) sdo cobrados com rigor pela chefia
imediata.

44.Na UFRN, tudo é exageradamente controlado.

45.No meu ambiente de trabalho, os servidores(as) s&o pressionados(as) a
trabalhar para além da carga horaria prevista.

46. A UFRN pressiona exageradamente para que as tarefas sejam feitas dentro do
prazo previsto.

47.No meu ambiente de trabalho, os(as) servidores(as) sdo impossibilitados(as)
de participar de acdes voltadas a promocao de qualidade de vida no trabalho.
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48.No meu ambiente de trabalho, os(as) trabalhadores(as) recebem bem um(a)
novo(a) colega.

49.No meu ambiente de trabalho, os pares conseguem dialogar acerca de
problemas de forma respeitosa.

50.No meu ambiente de trabalho, as relacées entre os(as) trabalhadores(as) sédo
harmoniosas e cordiais.

51.No meu ambiente de trabalho, os(as) trabalhadores(as) se sentem a vontade
para contar os seus problemas para alguns(mas) colegas.

52.No meu ambiente de trabalho, os(as) servidores(as) auxiliam uns aos outros
em suas dificuldades.

53.Na unidade onde trabalho, o didlogo entre os pares € utilizado para resolver os
problemas.
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