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CAPITULO 1

A Pesquisa




1. Apresentacao

A Pesquisa de Clima
Organizacional (PCO) € uma
ferramenta importante para avaliar
a percepgao dos servidores em
relacao ao ambiente de trabalho e
identificar oportunidades de

melhorias.

A partir dos resultados obtidos, €
possivel implementar acoes
estratégicas para promover o
desenvolvimento organizacional e

a valorizacao das pessoas.

A PCO esta prevista no
Plano de Desenvolvimento
Institucional 2016-2025 e foi
regulamentada na
Universidade Federal do
Amazonas (UFAM) por meio
da Portaria GR n° 1576, de
04 de novembro de 2020. A
PCO 2025, aplicada em
agosto, foi a seqgunda
pesquisa realizada na
Instituicdo. A primeira foi

feita em 2023.

A PCO é a fotografia que
mostra o momento vivido

pela instituicdao. Ou seja, é
um diagnostico situacional.




Caracteristicas da
Pesquisa de Clima
Organizacional

) Participagao Voluntaria;
) Confidencialidade;

p Amplo acesso e participacao
dos servidores;

) Resultados tabulados de forma
coletiva e organizacional.

A Pesquisa de Clima Organizacional (PCO) possui caracteristicas que permitem a
preservacao da identidade dos respondentes, como a confidencialidade e a forma

de tabulagao, que foi realizada de forma coletiva e organizacional.

2. Categorias de Analise

As categorias de analise, tambem chamadas de dimensoes, ajudam a explicar ou
a entender como se forma e se manifesta o clima organizacional. Elas se referem
aos aspectos ou caracteristicas de fendmenos psicossociais complexos € nao sao
isoladas umas das outras, mas se influenciam mutuamente. Além disso,
funcionam como lentes interpretativas que permitem identificar padroes,

compreender percepgoes coletivas e detectar pontos de atencao na gestao.



Para esta pesquisa, foram delimitadas
as seguintes categorias, as quais serao
devidamente descritas no Capitulo 2 -

Diagnostico Organizacional.

O(;%)O Organizacao do Trabalho

i@;@ Condicoes de Trabalho

@ Comunicagao
C@ Desenvolvimento

89[_])9_) Lideranca e Gestao

@ Relacoes de Trabalho

Satisfacao no Trabalho

Imagem e identificagao
Institucional



3. Validacao da Pesquisa

O instrumento da pesquisa de clima organizacional foi desenvolvido pelo
Departamento de Desenvolvimento de Pessoas, a partir de estudos teodrico-
metodologicos que embasaram a elaboragcao do instrumento. A partir dos

modelos tedricos, foi realizado uma adaptacao para a Universidade.

Para a validagao da amostra utilizou-se a formula:

LEGENDA

m - populagao;

a — variavel normal;

n — real probabilidade do evento;

a - erro amostral.

Para esta pesquisa, a populacao foi de 3.757 pessoas (quadro da UFAM referente
a julho/2025), considerando 95% de nivel de confianca e 5% de erro amostral, o

que corresponde a uma amostra minima de 349 pessoas.

A pesquisa foi estatisticamente valida, tendo sido atingido o quantitativo de 534

participantes.



4. Dados Gerais dos
Participantes da Pesquisa

4.1. Populagdo e amostra

o 534
Participantes (AMOSTRA)
o 3202

Nado participantes

4.2. Género dos participantes

228 306

Masculino Feminino

42,7% 57,3%

4.3. Idade dos participantes

18-24anos PP s

26-35an0s D 0

36-45anos | 180
4¢-55anos | D 139

56-65anos (GG Y

66+anos [P 19
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4.4. Escolaridade dos Participantes

200
147
91
- ‘46 .

Médio Superior  Especializacio ~ Mestrado Doutorado  Pds-Doutorado
Completo Completo Completa Completo Completo Completo

4.5. Categoria Profissional dos Participantes

Docente Cedidos QOutro Estagiario

4.6. Campus de Lotacdo dos Participantes

Manaus 454

Itacoatiara 31

Parintins 14

Coari 11

B. Constant 5

11



4.7. Tipos de Unidades de Lotacdo dos Participantes

Unidade

@ Administrativa

Unidade
Académica

4.8. Participantes do Programa de Gestdo e
Desempenho (PGD/PGR)

274

Participantes

260

Nao participantes

12



4.9 Unidades Participantes

AC

()

Arquivo Central B
Biblioteca Central ICET
:](0[43'M Biotério Central |CSEZ
W\VS Centro de Artes IEAA
@]VI4{@m Comissdo P. de Concursos [FCHS

CTIC Centro de TIC NC

EDUA Editora da UFAM

H
>

EEM Escola de Enfermagem

TS Faculdade de Artes PCU

o
(g

TG Faculdade de Educacdo PROADM
FAO Faculdade de Odontologia PROAE
7Y Fazenda Experimental PROEG

FAPSI

Faculdade de Psicologia PROEXT

FCA Faculdade de C. Agrdrias PROGESP

FCF Faculdade de C. Farmacéuticas PROPESP

FD Faculdade de Direito PROPLAN

FEFF Faculdade de Ed. Fisica PROTEC

FES

Faculdade de Est. Sociais SIASS

FIC Faculdade de Comunicacdo OUTRAS

FLET Faculdade de Letras

Faculdade de Medicina

-

= -

(— alnt
() = | =

<=

Faculdade de Tecnologia

Hosp. Univer. Getdlio Vargas

Inst. de Ciéncias Bioldgicas

Inst. de Ciéncias Exatas e Tec.

Inst. de Ciéncias Sociais e Zootecnia
Inst. de Educ. Agr. e Meio Ambiente
Inst. de Filos. C. Humanas e Sociais
Inst. de Natureza e Cultura

Ins. de Saude e Biotecnologia
Museu Amazonico

Prefeitura do Campus

Pro-Reitoria de Adm.

Pro-Reitoria de Assist. Estudantil
Pré-Reitoria de Ens. e Graduacdo
Pro-Reitoria de Ensino e Extensdo
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
Pro-Reitoria de Pesquisa e Pos-Grad.
Pro-Reitoria de Planejamento [...]
Pro-Reitoria de Inov. Tecnoldgica
Sub. Integrado de Atencdo a Sadde

Unidades ligadas a REITORIA



CAPITULO 2

Diagnostico
Organizacional




5. Resultados Gerais

A Pesquisa de Clima Organizacional se
propdés a analisar a percepcao dos
servidores acerca dos 46 (quarenta e seis)
itens pesquisados, divididos em 8 (oito)
categorias  tedricas, mais 2 (duas)

perguntas dissertativas.

Para cada item anunciado, os participantes
optaram por uma resposta Unica, dentro
de uma escala de 5 (cinco) niveis, entre

concordancia e discordancia.

Para este estudo, foi considerado como
satisfacao o somatdrio das respostas
‘concordo” e “‘concordo totalmente”, e como
insatisfacao o somatorio das respostas
‘discordo” e ‘discordo totalmente’ As
respostas neutras, “‘nem concordo e nem
discordo’, foram desconsideradas para o

calculo de satisfacao e insatisfacao.

15

—0 5 46

itens de
pesquisa

n
A-Z 8

Categorias
tedricas

2

Perguntas
dissertativas

Resultado Geral
Pesquisa de Clima
Organizacional
2025

71,3%

Satisfacao Geral



Indices Gerais de Satisfacdo
por Categoria Teorica

71,3%
o

Satisfacdo Geral

l 85,5% /47,2%

1. Organizacdo do 2. Condicdes de
Trabalho Trabalho

£)

62,0% 75,1%
3. Comunicacdo 4. Desenvolvimento
l 72,3% l 76,5%
5. Lideranca e Gestdo 6. Relacbes de
Trabalho
l 82,9% 68,2%
7. Satisfacdo no 8.Imagem e Identificacdo

Trabalho Institucional



Indicadores com Maior Satisfacao

85,5% 82,9% 76,5%

1. Organizacao 7. Satisfacdo no 6. RelacBes de
do Trabalho Trabalho Trabalho

Indicadores com Menor Satisfacao

47,2% 62,0% 68,2%
2. Condigdes de 3. Comunicag¢ao 8.lmagem e
Trabalho Identificacao
Institucional

Na secdo a seguir, os resultados foram

organizados em 5 niveis, definidos de acordo
com o percentual de satisfacdo alcancado Q 9 e g
em cada categoria avaliada, Péssimo (0-

PESSIMO RUIM REGULAR BOM  EXCELENTE

39%), Ruim (40-59%), Regular (60-69%),
Bom (70-89%) e Excelente (=90%).

17



5.1. Organizacao do Trabalho

Esta categoria representa a forma como o trabalho
acontece - planejamento, divisdo de tarefas e
responsabilidades, comando, controle,

acompanhamento das tarefas, atividades dentro SATISFACAQ
das atribui¢des, dentre outros. 85,5%
A Pesquisa avaliou 7 (sete) itens nessa categoria, BOM
obtendo a média geral de 85,5%. e

Itens avaliados

e Planejamento;

e Conhecimento do Trabalho;

e Acompanhamento da frequéncia;

e Pressao;

e Autonomia;

e Divisdo de Tarefas;

e Congruéncia entre atividade ou
cargo.

Respostas

n No meu setor, ha um planejamento para a execuc¢do das atividades.

16,8%

1 - Concordo .
totalmente D 2°.75%
2-concordo D 37,08

o
3-Nem 2
concordo, B 10.66% 83’ /0 5
nem discordo Satisfacdo em relacdo

ao planejamento

4 - Discordo . 8,61%

5 - Discordo o
totalmente ' 4.87%

18



Conheco as etapas do trabalho que desenvolvo diariamente no meu setor
(processos, tarefas, procedimentos, legislacdo).

6,3% L

93,7%

e 3959
totalmente '
2-concordo |GGG 46.63%

3-Nem .

concordo, 7,68% . - -

nem discordo Satisfacdo em relacdo
ao Conhecimento do

4 - Discordo .4,87% Trabalho

5 - Discordo o

totalmente .0’94/"

B O meu gestor imediato acompanha a frequéncia dos servidores regularmente.

9,.2% :

ncordo. D 40,64
totalmente 40,64%
2 - Concordo _ 39,14%

3-Nem

concordo, B 217% e <

nem discordo Satisfacdo em relagdo ao
Acompanhamento da

4-Discordo [ 412% frequéncia

5 - Discordo 0

totalmente . 3,93%

19

90,8%



n No meu setor, ha pressdo excessiva para a execucao do trabalho.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

D 7.49% 22.0%
B 0.36%
o
E 2 78,0%
' Satisfacdo em relacdo
a Pressao
M 007
-

B No meu setor, os servidores tém autonomia para a realizacdo do trabalho.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

9,2%
B 30.71% }

L ELELLY

90,8%

B 12:36% .
Satisfacdo em relacdo
a Autonomia
P 5.43%
P 262%

20



a No meu setor, 0 gestor imediato distribui as tarefas de forma igualitria, justa e

imparcial.
1 - Concordo . 24,8%
totalmente D 1°55%
2-concordo | D 3°.70%
o
3-Nem 7 5’2 /o

concordo, B 20.79%

nem discordo Satisfacdo em relagdo

a Divisdo de Tarefas
4 - Discordo - 10,67%

5 - Discordo 99%
totalmente - 8,99

vA As tarefas que realizo estdo alinhadas com as atribui¢des do meu cargo ou
funcdo.

9,9%
| Soncort . Y 3455 g
totalmente '
2-concordo | RN -6 .52%

3-Nem
concordo, - 9,36%
nem discordo

90,1%

Satisfacdo em relac¢do a
Congruéncia atividade

4-Discordo [ 5,99% ou cargo

5 - Discordo o
totalmente . 3,00%

21



5.2. Condicoes de Trabalho

A categoria Condi¢Ges de Trabalho refere-se aos
aspectos do ambiente fisico, bioldgico e quimico,

equipamentos, ergonomia, salde e seguranca no

trabalho.

SATISFACAO

47,2%

A Pesquisa avaliou 5 (cinco) itens nessa categoria,

obtendo a média geral de 47,2%.

Itens Avaliados

e Equipamentos e Materiais;
Ambiente Fisico;
Seguranca Pessoal;
Assisténcia a Saude;
Riscos a Saude.

Respostas

RUIM

B A UFAM fornece os equipamentos e materiais necessarios para a realizacao

das atividades.

1 - Concordo . 6,93%

totalmente

2-Concordo | 2865%
3-Nem

concordo, B 2101%

nem discordo

4 - Discordo _ 29 4%
5 - Discordo .
totalmente - 1311%

54,4%

45,6%

Satisfacdo em relacdo
a Equipamentos e
Materiais

22



Meu ambiente de trabalho (espaco fisico, refrigeracdo, mesas, cadeiras,
iluminagdo etc.) é adequado para a realizacdo das atividades.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

38,9%
B 13.86%
I :c°
o
D 1386% 6" 1%
Satisfacdo em relacdo
ao Ambiente Fisico
- 265
- 10,86%

m Sinto-me seguro na UFAM em relacdo a agressdes, furtos, assaltos, etc.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

B 5.43% 61,3%
D 2/ 34
o
D 23037 3 8~’7/° }
Satisfacdo em relacdo
a Seguranca Pessoal
D 565
I 254

23



Os servicos de assisténcia a saude da UFAM (atendimento médico, psicoldgico,
odontoldgico, de enfermagem, etc.) atendem as necessidades dos servidores.

79,7%

1- Concordo .2,43%
totalmente

2-concordo [P 1011%

3-Nem .
concordo, [ NNEEENERD 38,20%

nem discordo

4 - Discordo _ 25,84%
5 - Discordo B 2341

totalmente

20,3%

Satisfacdo em rela¢do a
Assisténcia a Saude

As atividades realizadas no meu ambiente de trabalho oferecem riscos a
salde.

1 - Concordo .
totalmente D 1.99%

2-concordo | 20.41%

3-Nem

concordo, — 19,29%

nem discordo

4-piscordo [T 3427%
5 - Discordo - 14.04%

totalmente

59,9%

Satisfacdo em relacdo
a Riscos a Saude

24



5.3. Comunicacao

A comunicacdo engloba questdes associadas a @

maneira como as pessoas percebem a
comunicag¢do no drgdo, tanto a nivel institucional

como a nivel inter-relacional. SATISFACAO
62,0%

A Pesquisa avaliou 7 (sete) itens nessa categoria,

tendo a média geral de satisfacdo de 62%. REGULAR

Itens Avaliados

¢ Informacdes sobre Decisdes;

o Eficacia dos meios;

e Facilidade de navegacdo no site da UFAM;

e Facilidade de navegacdo no site da unidade;
e Dialogo para gestdo de conflitos;

e Comunicacdo intersetorial;

o Efetividade da comunicagdo institucional.

Respostas

m A minha unidade é informada acerca das decisdes que a envolvem.

25,6%

1 - Concordo .
totalmente D 61
2-Concordo | D +270%

3-Nem

concordo, B 26.9°7%

nem discordo

4-piscordo | 14.61%

5 - Discordo o
totalmente - 412%

74,4%

Satisfacdo em relacdo
a Informacdes sobre
Decisdes

25



Os meios de comunicacdo na UFAM sdo eficazes (mensageria, e-mail, chat,
espacos de trabalho e site institucionais).

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

26,0%

B 273%
I /o 52
D o457

74,0%

Satisfacdo em relacdo
aos Meios de
Comunicacao

I 54

P 5.43%

Navegar no site da UFAM para encontrar as informacdes desejadas é
simples e intuitivo.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

P 4587% 51,5%

B 55"
. -2

48,5%

Satisfacdo em relagdo a
Facilidade de navegacdo
no site da UFAM

oo
B 1086%

26



Navegar no site da minha unidade para encontrar as informagdes desejadas é
simples e intuitivo.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

D so05%
I ;2
B 2607
B 15.91%

D 787%

63,3%

Satisfacdo em rela¢do a
Facilidade de navegar
no site da minha
unidade

Os conflitos no meu setor sdo resolvidos por meio de dialogo.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

D 1292% 23,2%

I 532
D 2022
D 255%

P 599%

27

76,8 %

Satisfacdo em rela¢do a
Didlogo para gestdo de
conflitos




m A comunicacdo entre os setores da UFAM é efetiva.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

D2.43%
N
I 2565 Satisfacdo em relacdo

a Comunicacdo
intersetorial

40,9%

B 2075
B 1.99%

A UFAM comunica suas politicas, normas e procedimentos de forma eficaz
aos servidores.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

- 618% 45,5%
I 5%
I 27,9%

54,5%

Satisfagdo em rela¢do a
Efetividade da
comunicagdo

institucional

- 2o
- 055

28



5.4. Desenvolvimento

X

A categoria Desenvolvimento avalia os esfor¢os {
organizacionais voltados ao treinamento e
desenvolvimento dos servidores, assim como o

H . idad _ SATISFACAO
acompanhamento e o cuidado com a carreira.

75,1%
A Pesquisa avaliou 5 (cinco) itens nessa categoria, BOM

tendo a média geral de satisfacdo de 75,1%.

Itens Avaliados

Acdes de Capacitacao;

Acdes de Qualificagdo;

Orientacdo e Acompanhamento da Carreira;
Relevancia das Acdes de Capacitacdo ofertadas;
Valorizacdo das Competéncias ou Experiéncias.

Respostas

m Na UFAM, sou incentivado a me capacitar (cursos de curta duracdo).

16,9%

1 - Concordo .
totalmente D 2528

2-concordo | D 24 57%
3-Nem 83,1%

conc%tdo, ] D 15.92% Satisfacdo em relacdo
nem discordo a Incentivo a AcGes de

Capacitacdo
4-Discordo [ 1,05% pactta

5 - Discordo o
totalmente ' 3,18%

29



Na UFAM, sou incentivado a me qualificar (pds-graduacao, mestrado,
doutorado).

232%

1 - Concordo 5
totalmente B 2210%
2-concordo | 40.64%

3-Nem

concordo, B 535

nem discordo

4-piscordo [ D 1461%

5 - Discordo o
totalmente ' 4.31%

76,8%

Satisfacdo em rela¢do a
Incentivo a AcOes de
Qualificacdo

A UFAM orienta e acompanha a Carreira dos servidores (estagio probatério,
promogdo, progressao e demais incentivos funcionais).

1 - Concordo . 211%
totalmente - 19,10%
2-Concorco D <352
o
78,9%
3-Nem

concordo, — 20,22

nem discordo
4-piscordo [ 1217%

5 - Discordo o
totalmente ' 468%

Satisfagdo em rela¢do a
Orientagdo e
Acompanhamento da
Carreira

30



a As acdes de capacitacdo ofertadas pela UFAM sdo relevantes para as atividades
dos servidores.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

16,4%
D 15.91%
I +5.887% o
83,6%
B 22 47% Satisfacdo em relacdo a
Incentivo a Relevancia das

Acoes de Capacitacdo
D 1049% ofertadas
P 225%

Ha valorizacdo das competéncias e das experiéncias dos servidores em meu

setor.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

D 3457 39.7%
I /352
o
60,3%

R co7 Satisfacdo em relacdo a

Valorizacdo das

Competéncias ou
D 17.23% Experiéncias
B 1.80%

31



5.5 Lideranca e Gestao

Lideranca e Gestdo identifica a percep¢do dos (QP(IQ] )

servidores em relacdo aos seus gestores, o tipo de
supervisdo exercida, a capacidade técnica, humana

e administrativa das chefias, o grau de feedback e SATISFACAO
o tipo e a qualidade do tratamento dado a equipe. 72,3%
A Pesquisa avaliou 7 (sete) itens nessa categoria, PO
tendo a média geral de satisfacdo de 72,3%. e

Itens Avaliados

e Orientacdo dos Gestores;

e Abertura a opinides e sugestdes;

e Estimulo a Inovagdo;

e Feedback de Desempenho;

e (apacidade gerencial;

e Impacto positivo da atuag¢do dos
Gestores.

e Acesso aos Gestores

Respostas

Os gestores do meu setor orientam corretamente os servidores para a
execucdo das tarefas.

24,1%

1 - Concordo .
totalmente D 10107
2-concordo D 20"

3-Nem

concordo, B 2060%

nem discordo

4-Discordo [ 131

5 - Discordo o
totalmente ' 5,99%

75,9%

Satisfacdo em relacdo
a Orientac¢do dos
Gestores
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Os gestores do meu setor sdo abertos a receber opinides e sugestdes de

mudanca.

1 - Concordo .
totalmente _ 23,78%
2-concordo D <555
3-Nem

D '5.35%

concordo,
nem discordo

4-Discordo  [Jh 10,30%

5 - Discordo o
totalmente ' 5,99%

20,0%

80,0%

Satisfacdo em relacdo
a Abertura a opinides e
sugestoes

yyA Os gestores do meu setor estimulam a inova¢do e a manifestacdo de novas

ideias sobre o trabalho.

1 - Concordo D 055 25,2%

totalmente

2-concordo | D 3745%
3-Nem
D 3 4%

concordo,
nem discordo

4-Discordo [ 1273%

5 - Discordo o
totalmente ' 6,55%
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74,8%

Satisfagdo em relagdo a
Estimulo a Inovacdo




Os gestores do meu setor fornecem consideracgdes e pareceres sobre o
desempenho dos servidores.

40,1%

1 - Concordo .
totalmente - 10,67%

2-Concorco D 4555

3-Nem

concordo, | 9,967

nem discordo

4-Discordo | 19.0%

5 - Discordo .
totalmente D 5.99%

59,9%

Satisfacdo em relacdo
a Abertura a Feedback
de Desempenho

Os gestores do meu setor estdo preparados para desenvolver atividades de
gestao.

1 - Concordo - 19.29%

totalmente

2-concordo | D 35.2%
3-Nem 72, 6%

;‘;%%ﬁg&;rdo I 2 o1 Satisfacdo relacdo a
Capacidade gerencial

4-Discordo [P 1.61%

5 - Discordo o
totalmente - 8,99%
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m A atuagdo dos gestores contribui positivamente para o ambiente de trabalho.

21,0%

1 - Concordo .
totalmente B 235%
2-concordo | 3°,4%

3-Nem

concordo, B 2:41%

nem discordo

79,0%

Satisfacdo em relacdo
ao Impacto positivo da

atuacdo dos Gestores
4-Discordo [P 824% ¢

5 - Discordo .
totalmente B 787%

m Na UFAM, ha facilidade de acesso dos servidores aos gestores e dirigentes.

1 - Concordo 3 24.8%
totalmente - 15,92%
2-Concordo D 2.7

o
3-Nem 7 5’2 /o

concordo, D 22

o discordo Satisfacdo relagéo a

Acesso aos Gestores
4-Discordo [P 12.92%

5 - Discordo o
totalmente . 6,37%
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5.6. Relacoes de Trabalho

As Rela¢Bes de Trabalho referem-se as relacdes @

interpessoais no trabalho (chefias imediatas e
superiores, subordinados, pares) e aos aspectos

subjetivos decorrentes dessas relacdes. SATISFACAO
76,5%

A Pesquisa avaliou 5 (cinco) itens nessa categoria,

tendo a média geral de satisfacdo de 76,5%. BOM

Itens Avaliados e

e Cooperacdo entre colegas;

e Relacionamento harmonioso com as chefias;
e Frequéncia de Conflitos;

e Convivéncia positiva entre colegas;

e Relacdes intersetoriais adequadas.

Respostas

a A cooperacdo entre os colegas de trabalho é presente no meu setor.

17,0%
I Goncordo. . 26,75
totalmente
2-concordo | D 476
o
3-Nem 83,0 /0

concordo, D 1356% Satisfacdo em relacdo
nem discordo

a Cooperacgdo entre
colegas

4-Discordo [ 8,99%

5 - Discordo o
totalmente ' 562%
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@ O relacionamento com as chefias do meu setor é harmonioso.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

1,4%
E— - o

I /3527 o
88,6%
D 705 Satisfacdo em relacdo
ao Relacionamento
harmonioso com as
D 468% chefias
B 468%

m Conflitos acontecem de forma recorrente em meu setor.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

D 72 24,8%
B 1348%
o
73,6%
B oo o <
Satisfacdo em relagdo a
Frequéncia de Conflitos
I /307
- -2
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O relacionamento entre os colegas no meu setor é favoravel ao ambiente de
trabalho.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

14,8%
D 2: /1
I /7. 75% o
85,2%
B 5.45% Satisfagég em rela.g.éo
a Convivéncia positiva
entre colegas
D 7.30%
B 5.06%

m As relacdes de trabalho entre os setores da UFAM sdo adequadas.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

B s55% 404%
I :- 05
o
59,6%
D 3'.54% Satisfacdo em
relacdo a Relacdes
19.69 intersetoriais
_ 6% adequadas
- 757
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5.7 Satisfacao no Trabalho

Satisfacdo no trabalho refere-se aos aspectos
relacionados a satisfacdo, motivacdo e
engajamento no trabalho. Envolve a percepgdo

sobre valorizacdo e reconhecimento dos esfor¢os e SATISFACAO
dedicacdo empregados no trabalho. 82,9%
A Pesquisa avaliou 5 (cinco) itens nessa categoria, BOM
tendo a média geral de satisfacdo de 82,9% !
Itens Avaliados

e Gostar do Trabalho;

e Satisfacdo de trabalhar na UFAM;

e Percepcdo de relevancia do trabalho desempenhado
para os objetivos da UFAM;

e Interferéncia do Trabalho na Saude.

Respostas

Gosto do trabalho que faco.

4,3%
1 Concord | 4,57 R

totalmente

2-Concordo | 44,01%

3-Nem
concordo, B 7.49%
nem discordo

95,7%

Satisfacdo em relacdo
a Gostar do Trabalho

4-Discordo [ 3,00%

5 - Discordo o
totalmente . 0,94%
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m Sinto satisfacdo em trabalhar na UFAM.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

I />
I :7>7

D 5
» 712%

D 262%

11,0% :

89,0%

Satisfacdo em
trabalhar na UFAM

m Meu trabalho é importante para o cumprimento dos objetivos institucionais

da UFAM.
1 oncordo . D 54,497
totalmente
2-concordo | NENEREENID 401%
3-Nem
concordo, ' 3,00%
nem discordo
4-Discordo ) 112%
5 - Discordo o
totalmente . 0,37%

1,5% ‘L

98,5%

Satisfacdo em rela¢do a
percepgdo de
relevancia do trabalho
desempenhado
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Meu trabalho interfere negativamente na minha saude fisica e/ou mental.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

B o55%
1742
(o)
65,7%
B 2:5% Satisfacdo em relacdo
a Interferéncia do
Trabalho na Salde
D © >
D o5

Sinto-me reconhecido(a) quando desempenho um bom trabalho.

1 - Concordo
totalmente

2 - Concordo

3-Nem
concordo,
nem discordo

4 - Discordo

5 - Discordo
totalmente

B 14427
I 7
o
61,8%

I 2.10% Satisfacdo em relacdo

ao Reconhecimento no
. 723% Trabalho
- 55
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5.8. Imagem e Identificacao
Institucional

A categoria Imagem e Identificacdo Institucional
refere-se a percepcdo dos servidores sobre a
imagem da universidade (prestigio, transparéncia,
ética, valores etc) e o sentimento de identificacdo ’

com os principios, missdo e visdo da instituicdo.

SATISFACAO

REGULAR

A Pesquisa avaliou 5 (cinco) itens nessa categoria,
tendo a média geral de satisfacdo de 68,2%.

Itens Avaliados

e Reconhecimento regional da UFAM;

e Interferéncia politica interna na UFAM;,
e Valores, principios e missao praticados;
e Respeito as Pessoas;

e Transparéncia dos atos.

Respostas

A UFAM é reconhecida como referéncia regional em Educacdo Superior.

8,9%
1 Concordo. | 37,64 ;—
totalmente
2-Concordo | D 4 38%

3-Nem
concordo, . 9,93%
nem discordo

91,1%

Satisfacdo em relacdo
ao Reconhecimento
regional da UFAM

4-Discordo [P 6,37%

5 - Discordo o
totalmente . 169%
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):ikd Ha interferéncia politica interna que impacta negativamente no modo de
trabalho da UFAM.

1 - Concordo .
totalmente T 19.29%

2-Concordo |G 28:84%
o

3-Nem 27,2 /0

concordo, [ 33,9% Satisfacdo em relacao

nem discordo A s
a Interferéncia politica

interna na UFAM
4 - Discordo — 14,42%

5 - Discordo
totalmente

72,8%

D 356%

P.¥.4 Os valores, os principios e a missdo da instituicdo podem ser percebidos na
pratica.

1 - Concordo o
totalmente - 8,43%

2-concordo | D 37,45%

o
66,8%
concordo, [ AMMDD 3'27% Satisfacio em relacio a

nem discordo L
Valores, principios e
4-piscordo [T 18.54% missdo praticados

5 - Discordo o
totalmente . 431%
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Na UFAM, ha respeito as pessoas independente de género, raca, naturalidade,
orientacdo sexual, religido, deficiéncia fisica/mental, etc.

22,5%

1 - Concordo .
totalmente - 18,16%
2-concordo |G <.76%

3-Nem

concordo, B 2266%

nem discordo

77,5%

Satisfacdo em relacdo
ao Respeito as

4-Discordo [ 13.30% Pessoas

5 - Discordo

totalmente . 4,12%

Ha transparéncia nos atos da instituicdo.

1 - Concordo . 30,9%
totalmente - 9,18%

2-concordo | D 36,47 69 1
%
(o]
3-Nem e y
concordo, I :-.45% Satisfacdo em relacdo a

nem discordo Transparéncia dos atos

da UFAM
4-Discordo [ 14,98%

5 - Discordo o
totalmente . 5,24%
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CAPITULO 3

Analises
Especificas




6. Resultados Gerais
Participantes do PGD

76,1%
o

Satisfacdo Geral

l 88,4% 55,0%

1. Organizac¢do do 2. Condi¢bes de
Trabalho Trabalho
66,6% l 82,1%

3. Comunicacdo 4. Desenvolvimento
l 79,5% l 82,5%
5. Lideranca e Gestdo 6. Relacbes de
Trabalho
l 84,0% l 70,4%
7. Satisfagdo no 8. Imagem e Identificacdo
Trabalho Institucional
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Resumo Comparativo
Participantes do PGD x Ndo participantes

Participantes

76,1%
D

1 49,9%

55.0%

1T +16%

66,6%

1 +9,5%

82,1%
D

1 +14,2%

82,5%
G

1 +12,4%

79,5%
G

1 +14,9%

UFAM

Critérios

Satisfacdo Geral

Condicgdes
de Trabalho

Comunicacdo

Desenvolvimento

Relacdes de
Trabalho

Lideranca
e Gestdo
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Nao
Participantes

66,2%

1 -9,9%

39.0%
G

1 -16%

57,1%

1 -9.5%

67,2%

1 -142%

70,1%

G
1 -12,4%

64,6%

1 -14,9%



7. Analise dos Resultados
e Correlacdes

» Analise do Perfil dos Respondentes

i

O
O
O

Sexo

Maioria feminina entre os respondentes. Pode influenciar
percepcdes especificas sobre respeito, equidade e gestdo.

Faixa Etaria

Grande parte entre 36 a 55 anos, indicando uma for¢a de
trabalho experiente. Jovens (até 25) sdo minoria.

Etnia

Predominancia de pessoas pardas e brancas. Isso pode
influenciar politicas de diversidade, equidade e inclusdo.

Escolaridade

Alto nivel de instru¢do: muitos com mestrado ou especializacdo.
Isso pode elevar as expectativas sobre gestdo, autonomia e
valorizagdo.

Categoria Profissional

Dominio de Técnico-Administrativos em Educacdo (TAE).
Professores substitutos e efetivos aparecem com menos
frequéncia.
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Campus

A maioria dos participantes esta lotada no Campus Manaus.
Campi do interior estdo sub-representados, o que pede
atencdo se quisermos acoes inclusivas.

=

Tempo de Servico

Varios respondentes com mais de 10 anos de UFAM, mas
também muitos com menos de 5. Essa diversidade pode gerar
visoes distintas sobre clima e gestdo.

Minoria exerce funcbes de gestdo. ISso nos permite comparar
perspectivas de quem lidera vs. quem executa.

0
%% Papel de Gestao

D Principais Rela¢oes Encontradas

1. Saude mental x Reconhecimento
Correlacdo: -0.52 (moderadamente negativa)

Quanto menos reconhecido o servidor se sente, mais
ele percebe prejuizo a saude mental. A¢bes de
valorizacdo e reconhecimento podem ser um
antidoto contra adoecimento psicolégico.

49



2. Interferéncia politica x Transparéncia
Correlacdo: -0.60 (fortemente negativa)

Quanto maior a percepcdo de interferéncia politica,
menor a percepg¢do de transparéncia institucional.
Isso indica que a desconfianca na imparcialidade
afeta diretamente a imagem da gestado.

3. Importancia do trabalho x
Reconhecimento

Correlacdo: +0.55 (positiva e forte)

Pessoas que sentem seu trabalho como importante,
também se sentem mais reconhecidas. O
reconhecimento deve ser visivel e explicito, pois
refor¢a o valor percebido do trabalho.

4. Respeito x Transparéncia
Correlacdo: +0.48

Ambientes percebidos como mais respeitosos
tendem a ser percebidos também como mais
transparentes. Esses dois fatores podem fazer parte
de uma cultura institucional saudavel.
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As 3 piores percepcoes dos servidores

(menores médias de resposta)

Tema

Interferéncia politica
interna

Saude fisica e mental
prejudicada

Transparéncia
institucional

Interpretacao

A maioria sente que ha influéncia politica que
prejudica o trabalho.

Servidores sentem que o trabalho esta afetando
sua saude, possivelmente por excesso de carga,
pressao ou ambiente téxico.

A percepcdo de falta de clareza nos atos da
administracao é um fator recorrente.

As 3 melhores percepcoes dos servidores

(maiores médias de resposta)

Tema

Importancia do
trabalho

Conhecimento das
atividades

Reconhecimento

Interpretacao

Os servidores sentem que seu trabalho é
relevante para a missao da UFAM.

Ha clareza sobre as etapas e responsabilidades
no dia a dia do trabalho.

Apesar de ndo ser unanimidade, ainda é
percebido de forma relativamente positiva por
parte significativa dos respondentes.
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@D satisfacao Geral

Variavel Relacionada

%
g
%

i

Sintese

Organizagao
do Trabalho

Satisfacdo no
Trabalho

Tempo de servi¢o
na UFAM

Escolaridade

Participacdo no
PGR UFAM

Unidade de
lotacao

Correlacdo

+0.73

+0.74

-0.21

-0.23

+0.20

+0.09

Interpretacao

Relacdo muito forte: quanto
melhor a percep¢do sobre a
organizacdo do trabalho,
maior a satisfacao geral.

Confirma coeréncia interna:
satisfacdo no trabalho reflete
diretamente a satisfacao
geral.

Servidores com mais tempo
de casa tendem a estar
menos satisfeitos.

Maior nivel de escolaridade
estd associado a menor
satisfacdo geral.

Participar do programa esta
positivamente ligado a
satisfacao geral.

Pequena variacdo positiva
entre unidades — algumas
apresentam clima mais
favoravel.

A satisfacdo geral esta fortemente associada a percepgao

do trabalho e do ambiente imediatos, mas sofre queda

entre servidores mais antigos e com maior escolaridade.
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Satisfacdao no Trabalho

Variavel Relacionada Correlacdo

oWy Satisfacdo

Geral Ml
r@h Organizacao do +0.61
EEE Trabalho ’
= Escolaridade -0.15
@ Tempo de servico -0.13
o o
[M]@ Género +0.09

Interpretacao

Confirma a coeréncia interna
do instrumento.

Relagdo direta com clareza e
estrutura das tarefas.

Pequena tendéncia de
menor satisfacdo entre
servidores mais qualificados.

Servidores mais antigos
tendem a estar um pouco
menos satisfeitos.

Pequena diferenca positiva
— um género apresenta
satisfacdo ligeiramente
maior.

O engajamento e a percepcao do ambiente de trabalho
Sintese sdo cruciais. Ha indicio de “cansaco organizacional” em
perfis com mais tempo de servi¢o ou maior escolaridade.
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@) Tempo de Servico e Idade

Variavel Relacionada Correlacdo Interpretacgdo
Idade x Tempo 10,61 Relacdo esperada e muito
de servico . forte — idade e tempo na

instituicdo crescem juntos.

Tempo de servico x Quanto mais tempo na

Satisfacao Geral -0.21 UFAM, menor a satisfacao.
Tempo de servigo x Pequena queda na percep¢do
Organizacao do -0.09 de organizacao ao longo dos
Trabalho anos.

Os dados sugerem a necessidade de politicas de valorizacao
Sintese e renovacdo do engajamento de servidores com longa
trajetdria institucional.
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@ Escolaridade

Variavel Relacionada Correlacdo Interpretacgdo

_ Servidores com maior
Escolaridade x _0.42 escolaridade concentram-se
Categoria Profissional ’ em categorias diferentes

(provavelmente docentes).

Escolaridade x Algumas unidades possuem

Unidade de lotacdo -0.37 g_erfls de escolaridade
istintos.

Escolaridade x Servidores com mais

Participacdao no PGR -0.30 escolaridade participam

UFAM menos do programa.

Escolaridade x _0.23 Quanto maior a formacao,

Satisfacao Geral menor a satisfacdo média.

A escolaridade aparece consistentemente relacionada a
maior criticidade e menor satisfacdo — possivelmente por
expectativas mais elevadas em relacdo a gestao e ambiente
organizacional.

Sintese

55



Participacao do PGD (PGR) UFAM

Variavel Relacionada Correlacdo Interpretacgdo

Participacdo concentrada

Participa x Unidade +0.42 em certas unidades

de lotacdo administrativas.

Participa x Idade -0.29 Serv.ld.ores mais Jovens
participam mais.

Participa x A participagdo estd associada

+0.20 a melhor percepcao do clima

Satisfacao Geral A
organizacional.

Participar do PGD (PGR) UFAM parece favorecer o
Sintese envolvimento e a percepcdo positiva, sendo um fator de
engajamento organizacional.
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@ Relacdes mais fortes

Variavel Relacionada

Satisfacdo Geral x
Satisfacdo no Trabalho

Satisfacao Geral x
Organizacdo do
Trabalho

Organizacao do
Trabalho x
Satisfacdo no
Trabalho

0.74

0.73

0.61

Correlacdo

58

Interpretacao

Relacdo muito forte — a
percepcao de satisfacdo no
trabalho praticamente
determina a satisfagao geral.

Forte — percepcdo positiva
da organizac¢ao do trabalho
eleva significativamente a
satisfacdo geral.

Forte — indica coeréncia entre
os constructos de clima.



) Sintese interpretativa

Coeréncia das Dimensoes de Clima ®) e

As correlagdes mais relevantes estao entre as dimensodes de
clima (Satisfacao e Organizacao do Trabalho) — isso confirma que | l

0 questionario mede construtos interdependentes e coerentes.

Baixa Influéncia de Fatores Demograficos

As correlagoes entre fatores demograficos e percepgcao sao '
fracas, o que é positivo: indica que género, idade ou escolaridade @
influenciam pouco a satisfacao, sinalizando homogeneidade nas ’
percepcoes.

PGD como Fator Associado a Satisfacao
O PGD aparece como variavel associada positivamente a
satisfacao, sugerindo impacto benéfico percebido por quem

participa.

Tempo de Servico e Satisfacao

O tempo de servico se relaciona negativamente com satisfagao, O
indicando possivel desgaste ou desmotivagao entre servidores “
mais antigos — ponto de atencao para politicas de valorizacao e

engajamento.

Diferencas Estruturais Entre Unidades
Diferengas estruturais entre unidades e categorias (correlagdes
acima de 0,4) evidenciam que praticas de gestao e condicoes

de trabalho variam substancialmente entre areas da UFAM.
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CAPITULO 4

Percepcgoes e
Recomendacoes

de Melhoria




8. Comentarios e Sugestoes
de Melhorias

A Pesquisa de Clima Organizacional 2025 analisou também a opiniao dos
respondentes por meio de duas perguntas qualitativas, as quais a equipe
aplicadora da Pesquisa, visando a confidencialidade, optou por compartilhar
apenas nuvens de palavras que resumem os termos e palavras mais frequentes

nas respostas dos participantes.

Pergunta 1: Ha algum item que vocé julgue relevante sobre o seu ambiente de
trabalho e gostaria de acrescentar/comentar? Descreva.
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Pergunta 2: \/océ tem alguma sugestao de melhoria para o clima organizacional da
sua unidade ou da UFAM?
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PALAVRAS-CHAVE

Principais palavras-chave das
respostas dissertativas associadas as
categorias de maior prioridade
(corroboram os achados quantitativos

e subsidiam o foco das acoes praticas):

Organizacao do trabalho

Assimetria de desempenho,
automacao de atividades, definicao
de procedimentos, distribuicao de
demandas, distribuicao de recursos,
fluxo de informacgodes, forca de
trabalho deficitaria, integracao de
sistemas de gerenciamento de
informagoes, mapeamento de
processos, reposicao de quadro de
pessoal, rotatividade, sobrecarga de
atividades, sobrecarga de atribuicoes.

Satisfacao no trabalho

Reconhecimento de competéncias
e habilidades, reconhecimento por
merito, reconhecimento
profissional, valorizacao das
pessoas, valorizacao do servidor.

Desenvolvimento

Capacitacao, capacitacao para
gestores, competéncias tecnicas,
oportunidades, incentivo a
qualificacao TAE, mudanca de
setor-novos desafios.
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9. Plano de Acao Sugerido

Fator/
Critério

Reconhecimento

Interferéncia
Politica

Transparéncia

Respeito

Risco se
ignorado

Adoecimento mental e
desmotivacdo

Clima téxico e perda
de confianca

Quebra de confianca
na gestdo

Conflitos interpessoais
e discriminagdo
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%

%

%

Estratégia
sugerida

Criar politica
institucional clara
de valorizagdo

Fortalecer
mecanismos de
governanca e
transparéncia

Publicizar decisoes
e processos com
mais clareza

Fomentar cultura
de diversidade e
inclusao



As 3 (trés) piores
percepcoes dos servidores

Interferéncia Satde Fisica e Mental Transparéncia
Politica Interna Prejudicada Institucional

Acao recomendada

Criar um plano de comunicacdo institucional que combata a politiza-
¢do e aumente a clareza das decisdes e critérios.

As 3 (trés) melhores
percepcoes dos servidores

Importancia do Conhecimento das

Trabalho Atividades Reconhecimento

Acao recomendada

Aproveitar essa valorizacdo do trabalho para criar programas de
engajamento e reconhecimento institucional.
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Considerando os Fatores mais influentes na satisfagao:

Organizagao do Trabalho (r=0.73)
Satisfacao no Trabalho (r=0.74)
Participacao no PGR UFAM (r=0.20)
Tempo de servigco (r=-0.21)
e
Escolaridade (r=-0.23)

Tendo em vista as Tendéncias observadas:

§omo

Servidores mais antigos e Participacdo e envolvimento Diferencas por género
mais qualificados tendem institucional (PGR e lotacdo existem, mas
a ser menos satisfeitos. /PDG/UFAM) estdo ligados a sdo sultis.

melhor percepcdo do clima.

D Acdes para Gestao de Pessoas:
0 Fortalecer politicas de engajamento continuo para servidores experientes.

Ampliar oportunidades de participagdo em projetos institucionais — como o
PGD/PGR.

Considerar abordagens diferenciadas para grupos com altos niveis de
escolaridade, que tendem a ser mais criticos quanto ao clima organizacional.
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Bl Organizacdo do Trabalho
Prioridade Alta

Esta dimensdo apresenta correlacdes fortes com Satisfacdo Geral (r =
0,73) e Satisfacdo no Trabalho (r = 0,61). Isso indica que melhorias na
estrutura, clareza de processos, distribuicdo de tarefas e fluxo
organizacional tém potencial direto para elevar a satisfacdo geral dos
servidores.

Acoes sugeridas

e Revisdo e simplificacdo de processos internos;

e Defini¢cdo clara de papéis e responsabilidades;

e Programas de reorganizacdo de fluxos de trabalho e melhoria de
rotinas administrativas.

E) satisfacdo no Trabalho
Prioridade Alta

Fortemente associada a Satisfacdo Geral (r = 0,74), atuando como um
indicador-sintese do clima organizacional. Foi também negativamente
correlacionada com o tempo de servico (r = -0,13) e a escolaridade (r =
-0,15) — ou seja, servidores mais antigos e com maior formag¢do tendem
a estar menos satisfeitos.

Acoes sugeridas

e Politicas de valorizacdo e reconhecimento especificas para servidores
experientes;

e AcOes de reengajamento e redesenho de incentivos ndo financeiros
(participacdo, autonomia, reconhecimento simbdlico).



E) Desenvolvimento
Prioridade Moderada-Alta (indireta)

Embora ndo haja correlacdo direta listada, o padrdo negativo entre
escolaridade e satisfacdo indica lacunas na percepcdo de desenvolvimento
e aproveitamento das competéncias. Servidores com mais escolaridade
sentem-se menos satisfeitos, o que sugere subutilizacdo de potencial e
falta de oportunidades de crescimento.

Acoes sugeridas

e Programas de desenvolvimento de carreira e mobilidade interna;
* Incentivo a formacdo continuada com aplicacdo pratica no trabalho;
e Ampliacdo de espacos para protagonismo técnico e académico.

Lideranca e Gestao / Relacdes de Trabalho
Prioridade Moderada

Embora ndo aparecam explicitamente nas correla¢des, os achados sobre
tempo de servico e satisfacdo negativa indicam que a relacdo entre
servidores e gestores pode estar fragilizada ao longo do tempo. A adesdo
ao PGD (positivamente correlacionada a satisfacdo) sugere que modelos
de gestdo participativa e orientados a resultados tendem a fortalecer a
percepcdo de justica e engajamento.

Acoes sugeridas

e Formacdo de liderancas intermediarias em comunicacdo, feedback e
gestdo de pessoas;

e Ado¢do de praticas regulares de escuta e acompanhamento das
equipes.



B Comunicacio e Imagem Institucional
Prioridade de Suporte

As correlacbes ndo evidenciam impacto direto, mas o contexto sugere que
comunicagdo transparente e consistente pode mediar percepc¢des
positivas nas demais dimensdes. A imagem institucional tende a se
fortalecer como reflexo de melhorias nas dimensdes internas de trabalho
e satisfacdo.

Acoes sugeridas

e Estratégia de comunicacdo interna voltada a valoriza¢do de resultados
e servidores;
e Integracdo de canais de comunica¢do com a gestdo e as unidades.



SINTESE DAS PRIORIDADES

Dimensao

Organizacdo
do Trabalho

Satisfacdo
no Trabalho

Desenvolvimento

Lideranca e
Gestdo / Relagbes
de Trabalho

Comunicagdo /
Imagem Institucional

Nivel de
Prioridade

Moderada-alta
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Justificativa
Principal

Maior impacto
direto sobre
satisfacdo e
clima geral

Indicador-sintese

do clima; queda

entre servidores
mais antigos

Indicios de
descompasso
entre qualificacdo
e reconhecimento

Influéncia indireta
sobre engajamento
e satisfacao

Reforca percepg¢do
positiva e dissemina
resultados



10. Consideracoes Finais

A Pesquisa de Clima Organizacional
da UFAM - 2025 revela um retrato
multifacetado da instituicao, em que
o orgulho de pertencer e o sentido de
proposito convivem com sentimentos
de

desconfianga. O

desvalorizagao, cansago e
levantamento,
realizado em agosto de 2025, reuniu
mais de quinhentas respostas de
servidores  técnico-administrativos,

docentes, gestores e outros
colaboradores. A analise dos dados
quantitativos e qualitativos permite
compreender nao apenas ComMo Os
servidores percebem o ambiente
organizacional, mas tambem quais
dimensdoes da cultura institucional

necessitam de maior atencao

estratégica.
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Logo nas primeiras leituras, nota-se
que a percepcao de importancia do
trabalho permanece um ponto de
forca da cultura da UFAM. A media da
afirmacao “Meu trabalho € importante
para o cumprimento dos objetivos
institucionais da UFAM" ¢ uma das
mais altas da pesquisa (4,35 na escala
de 1 a 5), o que demonstra que a
grande maioria dos respondentes
reconhece o valor de sua contribuicao
e se percebe como parte essencial da
missao institucional. Esse dado é
emblematico: indica que, apesar das
dificuldades vivenciadas, o sentido de
pertencimento e a identificagao com
a finalidade publica da universidade
seguem sendo pilares solidos do

clima organizacional.



Entretanto, ao lado desse reconhecimento da missao, emerge uma sensacao
persistente de desvalorizagdo pessoal. O item ‘Sinto-me reconhecido(a) quando
desempenho um bom trabalho” apresentou media de 3,20 — um resultado apenas
levemente acima da neutralidade. Em termos praticos, isso significa que boa parte
dos servidores nao se sente efetivamente reconhecida, seja por parte das chefias
imediatas, seja institucionalmente. Esse hiato entre fazer bem e ser reconhecido €
um dos principais fatores que minam o engajamento, pois reduz a reciprocidade
simbolica entre o servidor e a instituicao. Os comentarios qualitativos reforcam

essa leitura: muitos mencionam ‘invisibilidade do esforco”’, ‘falta de feedback” e

‘pouca valorizacdo das entregas cotidianas”.

Outro eixo de preocupacao € o da saude mental e qualidade de vida no trabalho.
O item “Meu trabalho interfere negativamente na minha saude fisica e/ou mental”
obteve média de 2,65, situando-se na chamada zona de atencao. Isso revela que
uma parcela expressiva dos respondentes percebe algum grau de impacto do
trabalho em seu bem-estar fisico ou emocional. A leitura qualitativa dos
comentarios permite identificar fatores associados a essa percepcao: excesso de
carga de trabalho, acumulo de funcodes, conflitos interpessoais, precarizagcao de
condicoes de infraestrutura e, em alguns casos, ambientes descritos como
‘toxicos” ou ‘hostis’ Esses elementos apontam para um quadro de fadiga
institucional, em que o cotidiano de trabalho € percebido como fonte de estresse

mais do que de realizacao.
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O tema da transparéncia institucional também se apresenta como um ponto
critico. A média da afirmacao “Ha transparéncia nos atos da instituicdo” (3,29) indica
uma percepcao predominantemente neutra, tendendo ao negativo. O dado
sugere que uma parte consideravel da comunidade universitaria nao sente clareza
nas decisdbes e processos internos — sejam administrativos, de pessoal ou
orcamentarios. A falta de transparéncia, no campo simbolico, nao significa
necessariamente auséncia de informacao publica, mas sim a percepcao de que as
decisdes nao sao suficientemente explicadas, justificadas ou comunicadas de
forma equitativa. Essa ambiguidade enfraquece a confiangca coletiva e gera

interpretagdes sobre favoritismo, omissao ou direcionamento indevido.

Em estreita relacao com a questao da
transparéncia, a percepcao de
interferéncia politica interna obteve
media de 3,46. Trata-se de um dos itens
mais comentados qualitativamente, com
frequéncia de termos como “politizacao’,
‘grupos de poder”, “influéncia de partidos”
e ‘nomeacgodes direcionadas”’. Esse dado
evidencia que a comunidade
universitaria percebe a presenca de
dinamicas  politicas internas  que
impactam o modo de funcionamento
administrativo e a convivéncia
institucional. A consequéncia pratica e
um ambiente em que parte dos
servidores sente que o meérito e o
desempenho nem sempre sao 0s
principais  critérios  para  decisoes
estratégicas, o que alimenta sentimentos

de injustica e desmotivacao.
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A dimensao da diversidade e respeito interpessoal apresenta uma situacao
intermediaria, mas positiva. O item ‘Na UFAM, ha respeito as pessoaqs,
independentemente de género, raca, naturalidade, orientacdo sexual, religido ou
deficiéncia” apresenta média de 3,57, 0 que indica razoavel aceitacao. Embora a
maioria dos servidores perceba um ambiente de respeito, os comentarios
qualitativos apontam episodios pontuais de microagressoes, falta de sensibilidade
em certas liderancas e auséncia de politicas institucionais mais robustas sobre o
tema. Assim, pode-se dizer que ha uma consciéncia coletiva sobre a importancia
da diversidade, mas ainda limitada a um campo declarativo — faltam acodes

sistematicas de educacgao, prevencao e acolhimento.

De modo geral, o clima organizacional de 2025 apresenta um perfil de

ambivaléncia. Por um lado, a comunidade universitaria mostra-se altamente

engajada com o proposito da UFAM e com o valor social de seu trabalho. Por
outro, percebe-se emocionalmente desgastada, carente de reconhecimento e
pouco confiante na transparéncia das decisdes. Essa tensao entre ‘orgulho
institucional” e “descrenca gerencial” € tipica de organizacdes publicas complexas
e de longa trajetoria e seu equacionamento passa pela reconstrucao da confianca

em torno da gestao e da cultura de valorizagao das pessoas.
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O recorte entre gestores e nao gestores aprofunda essa compreensao. Os
gestores, em sua maioria, ttm uma visao mais positiva da transparéncia, do
respeito e do reconhecimento. Ja os nao gestores, que compdem a maior parte da
amostra, expressam percepcoes significativamente mais criticas. Isso evidencia
uma desconexao perceptiva dentro da estrutura administrativa: enquanto os
gestores se percebem promovendo boas praticas e dialogo, a base sente falta de
escuta, devolutiva e participacao efetiva nas decisdes. Esse desencontro de
percepcoes € um dos grandes desafios para o fortalecimento da cultura
organizacional, pois o clima depende tanto das condi¢cdes objetivas quanto da

percepgao subjetiva de justica e pertencimento.

Entre os técnico-administrativos (TAEs), o sentimento predominante € de
cansaco e desvalorizacao, ainda que acompanhado de comprometimento. Muitos
expressam orgulho por ‘vestir a camisa da UFAM’, mas relatam sentir que o
esforco € pouco reconhecido e que ha desigualdade de tratamento em relacao a
docentes e gestores. Ja os docentes mantém percepcoes mais equilibradas e
frequentemente mais positivas, especialmente nos quesitos ligados a importancia
e satisfacao com o trabalho. Essa diferenca entre categorias aponta para desniveis
de reconhecimento simbolico dentro da universidade, um fendmeno que

demanda politicas mais equitativas de valorizagcao e comunicacao.

Em sintese, a Pesquisa de Clima Organizacional de 2025 da UFAM revela uma
comunidade universitaria altamente comprometida com a missao publica, mas
emocionalmente tensionada por sensacoes de injustica, invisibilidade e falta
de didlogo. O desafio institucional, portanto, nao € apenas operacional ou
estrutural, mas relacional e cultural. A prioridade da gestao deve ser reconstruir
os lacos de confianca, investir em politicas de reconhecimento transparentes e

fortalecer os espacos de escuta e participagao.

Reverter esse quadro requer acdes continuas — nao apenas pesquisas
diagnosticas, mas respostas concretas e simbolicas que sinalizem valorizagao,
coeréncia e etica administrativa. O clima organizacional, mais do que um

indicador, € o termdmetro da vitalidade institucional: cuidar dele é cuidar da

propria alma da UFAM.

75






