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Sumario Executivo

O presente relatério tem por objetivo analisar os resultados da 12 pesquisa de Clima
Organizacional realizada com os servidores publicos civis ativos da Administracdo Publica
Federal direta, autarquica e fundacional. A proposta elaborada pelo Ministério da Economia,
em parceria com a Great Place To Work — GPTW!, com a Escola Nacional de Administragdo
Publica— ENAP e com o Instituto Republica foi aplicada entre 21 de setembro e 23 de outubro
de 2020.

A proposta de conduzir uma pesquisa para avaliar o clima organizacional atende aos
principais preceitos da area de recursos humanos sobre conduzir investigacdes que permitam a
andlise organizacional do bem-estar, do engajamento no trabalho e do desempenho. Nesse
sentido, a avaliacdo de clima organizacional proposta pela consultoria GPTW abraca uma série
de recursos importantes no trabalho, como a comunicacéo, a confianca, o suporte adequado do
lider e dos colegas, o reconhecimento no trabalho, o sentimento de justica, a significancia, o
orgulho e outros. Entender a percepcao que os servidores tém sobre tais recursos possibilita que
a direcdo do 6rgéo e os lideres imediatos estabelecam politicas de gestdo de pessoas voltadas
para atender as principais demandas apontadas.

A importancia de reconhecer tais fatores, e trabalhar pela melhoria deles, se da pela
influéncia positiva sobre o bem-estar organizacional, o engajamento no trabalho e o
desempenho (BAKKER; DEMEROUTI, 2018). Em outras palavras, equipes de trabalho com
servidores que possuam uma boa comunicacdo, um bom suporte da lideranca e dos pares, que
sintam orgulho, que identifiqguem o trabalho como significativo e o 6rgdo como um ambiente
justo tendem a ter um melhor engajamento no trabalho?, maiores niveis de bem-estar
organizacional® e, consequentemente, um melhor desempenho®.

A pesquisa foi conduzida por meio de um questionario digital com 66 afirmativas
optativas e 2 questdes abertas, que buscavam compreender as percepg¢des dos servidores sobre
o clima organizacional por duas perspectivas: a do 6rgdo e a da area. Entende-se por visao
orgdo o olhar que abrange a instituicdo como um todo. De maneira mais especifica, a visao
area busca avaliar as relacdes dos setores especificos onde os servidores atuam. A titulo de

exemplo, um professor universitario que respondeu ao inquérito avalia a Universidade com a

! Empresa certificadora dos melhores ambientes de trabalho em cerca de 90 paises.

2 O Engajamento é compreendido como um estado de espirito positivo e gratificante, caracterizado pelo vigor,
dedicacdo e absorcdo de um individuo pelo trabalho (SHAUFELI; BAKKER; SALANOVA, 2006)

3 Ferramenta frequentemente usada para mensurar ndo apenas o bem-estar como outros aspectos da saude
mental (WARR, 1990).

4 A avaliacdo de desempenho pode compreender, para além da produtividade do servidor, a adaptabilidade, a
cidadania organizacional, entre outros aspectos.
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visdo 6rgdo, enquanto a visao area é especifica para as relages na faculdade/departamento onde
0 docente esta lotado.

A mensuracdo de clima organizacional se da por meio de 5 dimensdes estabelecidas
pela GPTW: Credibilidade, Respeito, Imparcialidade, Orgulho e Camaradagem. Por
Credibilidade, entende-se como o nivel de confianca na gestdo, que se mede pelas praticas de
comunicagdo, competéncia e integridade. A dimensdo Respeito reflete se os servidores se
sentem respeitados pelos seus gestores, por meio do apoio, da colaboragéo e da consideragéo.
A Imparcialidade afere a percep¢do sobre o qudo justas sdo as politicas e praticas do 6rgdo
avaliando, entdo, a equidade, a imparcialidade no reconhecimento e a justica. O Orgulho, por
sua vez, mede este sentimento com relacdo ao trabalho, a equipe e a instituicdo. Por fim, a
Camaradagem avalia a proximidade, a hospitalidade e o senso de comunidade dentro do 6rgéo.

O formulario aplicado pela GPTW também abordou a variavel Gestalt, para verificar a
satisfacdo com o ambiente de trabalho, além de 17 questdes gerais, que abordaram questoes
como desempenho, engajamento com o trabalho, acessibilidade e outros. Dessas questdes
gerais, 7 foram disponibilizadas pela consultoria GPTW, 4 pelo Departamento de Relacfes de
Trabalho no Servico Publico / Secretaria de Gestdo e Desempenho de Pessoal (DERET/SGP) e
6 foram desenvolvidas pela Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico
(OCDE) e traduzidas pelo DERET/SGP.

Tabela 1. Variaveis analisadas e medidas correspondentes

Credibilidade e Comunicacdo

e Competéncia
Escore “150 melhores Brasil 2020: 89 e Integridade
Respeito e Apoio

e Colaboracéo
Escore “150 melhores Brasil 2020”: 89 e Consideracéo
Imparcialidade e Equidade

e Imparcialidade no reconhecimento
Escore “150 melhores Brasil 2020”: 87 e Justica
Orgulho e Trabalho

e Equipe
Escore “150 melhores Brasil 2020: 92 e Instituicio
Camaradagem e Proximidade

e Hospitalidade
Escore “150 melhores Brasil 2020: 91 e Comunidade

Fonte: Material fornecido pela GPTW

A luz do exposto, o presente relatdrio busca explicar a metodologia da pesquisa de clima
organizacional aplicada, apresentar detalhadamente os resultados globais do governo federal,
propor sugestdes de praticas de gestdo que podem ser adotadas pelas liderangas e compartilhar

os resultados compilados dos érgdos participantes. Cada 6rgdo tera acesso aos resultados das
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variaveis propostas pela GPTW (Credibilidade, Respeito, Imparcialidade, Orgulho,
Camaradagem e Gestalt), tanto na viséo area, quanto na visdo 6rgao, assim como os resultados
das meédias do governo federal. Além disso, 0s 6rgdos terdo acesso ao quadro com 0s trés

escores mais elevados e mais baixos relativos as afirmativas do questionario aplicado.
Metodologia

A 12 Pesquisa de Clima Organizacional contou com a aplicagdo de um questionario
composto por questdes abertas e fechadas para os servidores publicos civis ativos da
Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional. A pesquisa foi conduzida entre
21 de setembro e 23 de outubro de 2020 e amplamente divulgada, por meio do aplicativo
SIGEPE Mobile, para que estavam aptos a participar. A técnica escolhida apresenta algumas
vantagens, tais como: (1) a possibilidade de contar com uma ampla participacdo do publico-
alvo, (2) garantir o anonimato das respostas, o que torna os resultados mais confiaveis e (3)
uma maior flexibilidade para os participantes, visto que a pesquisa ficou ativa por algumas
semanas. No entanto, ressalta-se que o método também apresenta algumas limitagdes, como, a
impossibilidade de explicar eventuais duvidas que os participantes possam ter ou questdes
circunstanciais da aplicacdo que sdo desconhecidas (Hill & Hill, 2002; Gil, 2008).

O questionario contou com duas questdes abertas (“O que torna a sua empresa um
excelente lugar para trabalhar?” e “O que precisa ser melhorado na sua empresa?”’) e 66
questdes fechadas (optativas) que deveriam ser respondidas pela perspectiva da visao area e da
visdo orgdo (algumas questBes, no entanto, eram exclusivas para a visdo area). As questdes
fechadas versaram sobre as variaveis propostas pela GPTW (Credibilidade, Respeito,
Imparcialidade, Orgulho, Camaradagem e Gestalt), além de questdes sobre aspectos gerais (tais
como desempenho, engajamento, acessibilidade e outros) propostas pela GPTW, OCDE e SGP.
Os participantes foram convidados a avaliar a frequéncia de cada alternativa tanto na visao
0rgdo, quanto na visao area, assinalando a resposta pela escala Likert de 5 pontos de frequéncia
(tabela 2).

Tabela 2: Escala de respostas

Nunca é verdade Na maioria das As vezes é verdade, Na maioria das Sempre é verdade.
vezes ndo é as vezes ndo. vezes é verdade.
verdade

Fonte: Material fornecido pela GPTW

A analise dos questionarios seguiu, de forma resumida, dois procedimentos. As

respostas das questdes abertas foram transformadas em nuvens de palavras, que destacam 0s
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termos mais citados pelos servidores, em cada um dos questionamentos propostos. O
procedimento de agrupar as palavras mais citadas foi escolhido em funcdo do numero
expressivo de participantes, tendo em vista que foram 56.495 comentarios recebidos durante a
aplicacdo da pesquisa. A partir desse mapeamento, é possivel realizar uma analise de contetdo
(Gil, 2008) e, por fim, interpretar os resultados.

Ja as questdes fechadas foram analisadas por meio do indice de favorabilidade adotado
pela GPTW, ou seja, a analise das respostas consiste em avaliar qual o percentual de
participantes que indicou um nivel alto de favorabilidade (“Na maioria das vezes ¢ verdade” ou
“Sempre ¢ verdade”) para cada item do questiondrio (quadro 1). Sendo assim, o método de
andlise proposto pela consultoria ndo prevé a disponibilizacdo dos percentuais das demais

respostas da escala, concentrando-se exclusivamente no somatorio dos niveis positivos.

Quadro 1. Equacéo para calculo do indice de favorabilidade

Questdo: “Os gestores me mantém informado sobre assuntos importantes e sobre mudancas na organizagao”

Quantidade de respostas “Sempre é verdade” = 20

Quantidade de respostas “Na maioria das vezes é verdade” =50
Quantidade de respostas “As vezes é verdade, as vezes ndo” = 15
Quantidade de respostas “Na maioria das vezes ndo é verdade” = 10
Quantidade de respostas “Nunca é verdade” = 5

Total de respondentes = 100

Equacdo:

Quantidade de respostas “Sempre ¢ verdade” + Quantidade de respostas “Na maioria das vezes ¢ verdade”

Quantidade de respondentes para a afirmativa

20+50 70
=—=0,70
100 100

Resultado: 70% dos participantes responderam favoravelmente ao item proposto.

Fonte: Elaborado pelos autores com base nas instruces da GPTW

Os resultados por 6rgdo mostraram a média simples dos indices de favorabilidade de
cada questdo que integra a dimensao estudada. Ou seja, a média da dimensdo (MD) corresponde
ao somatorio dos indices de favorabilidade das questbes, dividido pelo nimero de questdes
(quadro 2). A escolha pelo método de anélise dos resultados pelo indice de favorabilidade
apresenta como principal vantagem a facil compreensdo do percentual dos bons resultados (“na
maioria das vezes ¢ verdade” e “sempre ¢ verdade”). Por outro lado, a andlise ignora as
diferengas percentuais entre o ponto mediano da escala (“as vezes ¢ verdade, as vezes ndo”) e
os pontos mais negativos (“nunca ¢ verdade” e “na maioria das vezes ndo ¢ verdade”), o que

compromete uma interpretacdo mais ampla dos dados coletados.



Quadro 2. Equagao para célculo do indice de favorabilidade

Exemplo: Dimensao A formada pelas afirmativas 1, 2 e 3.
Afirmativa 1 =60
Afirmativa 2 =50

Afirmativa 3 =70

R . 60450470 180
Resultado: Média Dimensao A = % =—-=60

Fonte: Elaborado pelos autores com base nas instruces da GPTW

Os 6rgdos com médias inferiores a 50 (ou seja, entre 0 e 49) podem considerar que
tiveram um resultado insatisfatorio. Nesse sentido, valores entre 50 e 69 sdo considerados
medianos, enquanto avaliagdes superiores a 70% sao positivas. A GPTW adota como critério
de certificacdo das organizagdes (como bons lugares para se trabalhar) uma média minima de
70% para as dimensdes credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e camaradagem) e,
portanto, recomenda-se que 0s O0rgdos que obtiveram meédias inferiores trabalhnem os seus
pontos criticos.

Por fim, destaca-se que a Secretaria de Gestao de Pessoas propds algumas alteragdes na
redacdo das questdes a fim de torna-las mais aplicaveis ao ambiente da gestdo publica federal,
sem comprometer o sentido das afirmativas propostas e previamente testadas pela consultora
GPTW (um exemplo de alteracao foi a troca do termo “empresa” pelo termo “6rgao”). Foi
garantido aos servidores que optaram por participar 0 anonimato e, como medida de
confidencialidade, sdo compartilhados apenas os resultados dos 6rgédos que tiveram 10 ou mais

participantes.
Participantes

A pesquisa considerou como o universo de participantes o extrato do Painel Estatistico
de Pessoal (PEP) do més de julho de 2020, que apontou que 567.455 servidores ativos da
Administracdo Publica Federal estariam aptos para participar. A amostra da pesquisa nao seguiu
critérios estatisticos de representatividade, tendo em vista que a participacdo era voluntaria.
Apesar da ndo obrigatoriedade, 32.393 servidores colaboraram com o estudo, possibilitando
que os resultados gerais alcangassem um grau de confianca acima de 95% e uma taxa de erro
abaixo de 5%.

Com relagdo a amostra global (ou seja, somando os participantes de todos o0s 6rgaos),
temos que 58% dos respondentes se identificam pelo género masculino e 40% pelo género

feminino, com idades diversificadas (figura 1). O nivel de escolaridade dos servidores €
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bastante elevado, tendo em vista que 92% dos participantes possuem, a0 menos, 0 ensino
superior completo, sendo que 66% sdo pds-graduados (figura 3). Por dltimo, a amostra se

declarou predominantemente branca (60%) e parda (28%) (figura 2).

Figura 1. Idade dos participantes

Idade

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W Até 25 anos MEntre 26 e 34 Entre 35e 44 MEntre 45e 54 55anos ou mais 1 N3o respondeu

Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW.

Figura 2. Cor ou Etnia dos participantes

60%
o
3%2% 19 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Branca mParda mPreta mN3odeclarou Amarela mN3oidentificado ®Indigena

Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW.

Figura 3. Escolaridade dos participantes

66%

1%

0% 20% A0% 60% 80% 100%
m Ensino médio completo Ensino superior incompleto ou cursando
H Ensino superior completa W Pas-graduacdo incompleta ou cursando
Pdés-graduacdo completa W Mo identificado

Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW.



Ao todo, 184 drgdos participaram da pesquisa de clima organizacional, dos quais apenas
8 6rgdos® ndo atingiram o minimo de 10 participantes e, portanto, a fim de garantir a
confidencialidade da pesquisa, a consultoria GPTW n&o aconselha a divulgagao dos resultados
desses 6rgdos. Os demais 6rgdos participantes (176) poderdo conferir os seus resultados
compilados no item 2 desse relatorio. Recorda-se, ainda, que a participacdo dos servidores foi
voluntéria e ndo probabilistica e, portanto, ndo foram adotados procedimentos estatisticos de
validacdo da amostra/érgdo. Por isso, todos os resultados serdo divulgados e, ainda que um
6rgdo tenha tido uma participacdo modesta, entende-se que os dados podem apontar uma

tendéncia no clima organizacional da instituicéo.

Ainda sobre a apresentacdo dos resultados compilados dos 6rgaos, informa-se que a
divulgacdo seguiu o seguinte padréo: (1) representacdo grafica com as médias das dimensdes
analisadas (visdo 0rgdo e visdo area) do 6rgéo e do governo federal (como base de comparacao),
e (2) quadro com as 3 afirmativas com melhor e pior pontuacdo, tanto no questionario da visao
0rgdo, quanto no questionario da visdo area. A escolha pela comparacéo dos resultados dos
orgdos com os resultados da Administracdo Publica Federal — e ndo com as empresas
certificadas pela GPTW — se deu a partir da compreensao de que a estrutura do governo federal
é muito diferente da estrutura de uma empresa privada, ndo sendo possivel, portanto, equiparar

os dois modelos organizacionais.

Por fim, recomenda-se a leitura atenta dos resultados globais (para uma melhor
compreensdo sobre as variaveis mensuradas na pesquisa) e dos resultados do 6rgéo de interesse.
Os 0Orgaos que ndo tiveram os seus resultados individuais divulgados também devem analisar
os resultados globais, visto que estes indicam uma tendéncia no clima organizacional da

Administracdo Publica Federal e, portanto, pode apresentar consideracGes relevantes para

todos.
Tabela 3. Quadro de participantes por 6rgao
. Servidores Percentual
Orgéo (jul /20) Participantes de
' participagdo
16 Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica Celso S. 1492 113 7.57%
Fonseca

Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW e no extrato do Painel Estatistico de Pessoal (PEP)
(*) Os resultados dos érgdos com menos de 5 respostas foram desconsiderados, pois a GPTW néo informa tais

dados.

® (1) Autoridade do Legado Olimpico, (2) Fundagdo Cultural Palmares, (3) Fundagio Joaquim Nabuco, (4)
Fundacéo Osorio, (5) Fundacdo Casa de Rui Barbosa, (6) Fundacdo Alexandre de Gusmao, (7) Instituto Benjamin
Constant, e (8) Vice-Presidéncia da Republica.
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1. Resultados Globais

1.1. Resultado por dimenséo

1.1.1. Credibilidade
a) Comunicacéo®

A percepcdo de que a comunicacdo entre gestores e servidores é efetiva para encorajar um

didlogo de duas vias.

Principais beneficios de uma comunicacéo efetiva:

e As pessoas entendem a visdo do 6rgédo e a importancia de seus papéis para atingirem os
objetivos institucionais.

e Colaboradores capazes de permanecerem focados em seus trabalhos, sem precisar
interpretar ou decifrar as informagdes de seus gestores.

e Servidores cientes da importancia de serem honestos e objetivos dentro de suas
instituicoes.

Figura 4. Percentual de favorabilidade relativo a comunicacgao (sdo reportadas as médias para cada

afirmativa)
Visdo drea . 4
Comunicacao
Visdio érgdo 20 40 60 80 100

(1) Os gestores me mantém informado sobre

assuntosimportantes e sobre mudancas na m

organizacdo

(2) Os gestores deixam claras suas expectativas

(3) Posso fazer qualquer pergunta razoavel aos — 67
gestores e obter respostas diretas 53

{4) E facil se aproximar dos gestores e é
também facil falar com eles 5

!
~
w

Média Comunicacdo 64

50

Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW

A comunicacdo apresenta um resultado mediano na visdo area e baixo na visdo 6rgdo. No
geral, os servidores se sentem mal-informados e ndo possuem clareza sobre as expectativas dos

gestores imediatos (visdo rea) e superiores (visdo 0rgdo). A abertura de comunicag&o e espaco

6 Descric3o extraida do relatério da GPTW.
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para questdes é igualmente baixa quando a lideranga € superior, e mediana quando a lideranca

¢ imediata.

b)

Competéncia’

A competéncia avalia a lideranca e a capacidade dos gestores de lidarem com pessoas.

Principais beneficios de uma lideranca competente:

e Novos contratados tornam se membros produtivos rapidamente.

e Servidores podem assumir grandes responsabilidades, fazendo com que se sintam

desafiados e engajados.

e Colaboradores sdo capazes de planejar seu trabalho efetivamente e de escolher

prioridades de uma maneira que reforca os objetivos da lideranca.

e Inspira a confianca dos servidores no futuro do 6érgdo.

Figura 5. Percentual de favorabilidade relativo a competéncia (sé&o reportadas as médias para cada

afirmativa)
Visdo drea Competéncia
20 40 60 80 100

Visdo drgdo
(1) Os gestores sdo competentes para tocar as _ 65
atividades 55
(2) Os gestores selecionam pessoas que se - 50
enquadram bem aqui 43

(3) Os gestores sabem coordenar pessoase [ 51

distribuir tarefas adequadamente

(4) Os gestores confiam que as pessoas fazem [N 64

um bom trabalho sem precisar controla-las

I 55

(5) Os gestores aqui ddo autonomia as pessoas
(6) Os gestores tém uma visdo clara para onde - 50
estamos indo e como fazer para chegar & 44
Media Competéncia m 57
Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW

A avaliacdo da competéncia obteve um escore baixo, na visdo 6rgao, e baixo-mediano, na

visdo area. Os itens que apresentaram os resultados mais baixos versam sobre a selecdo de

pessoal, que pode ser um resultado enviesado pela natureza de contratagcdo na Administracéo

7 Descri¢do extraida do relatdrio da GPTW.
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Publica, e sobre a falta de visdo de futuro. A coordenacgdo de pessoal e distribuicdo de tarefas

(mensurado apenas na visdo area) também se apresenta como um ponto de atengao.
c) Integridade®

A Integridade € compreendida como o compromisso da lideranga com principios éticos e
sua habilidade de agir de acordo com esses principios.

Principais beneficios de uma lideranca integra:

e N&o existem promessas vazias; héa coeréncia entre fala e acéo.

e Colaboradores confiam que suas proprias contribui¢cbes favorecem um maior sucesso
do 6rgao.

e A lideranga mostra, na pratica, como devem ser todas as interacdes no ambiente de
trabalho e sdo um exemplo vivo do comportamento esperado e dos valores da

administracdo publica.

Figura 6. Percentual de favorabilidade relativo a integridade (sdo reportadas as médias para cada afirmativa)

Visdo drea Integridade

20 40 60 80 100

]

Visdo drgdo

(1) Os gestores cumprem o que prometem

(2) Os gestores agem de acordo com o
que falam 50

[
W8]

(3) Os gestores sdo honestos e éticos na 76

conducdo das atividades 65

Média Integridade 66

n
r=y

Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW

A Ultima variavel que compde a avaliacdo da dimensdo da credibilidade, a integridade,
acompanhou os resultados anteriores e obteve uma média baixa na visdo 6rgao e mediana na
visdo area. Contribuem para esse resultado o fato de os gestores ndo cumprirem com suas
promessas e ndo agirem em conformidade com o préprio discurso constantemente. No entanto,

destaca-se a avaliag&o positiva sobre a ética dos gestores imediatos (viséo area).

8 Descric3o extraida do relatério da GPTW.
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1.1.2. Respeito
a) Apoio®

A dimensdo Apoio é percebida como a oferta de oportunidades de treinamento, recursos e

equipamentos, assim como o reconhecimento de conquistas profissionais.

Os ganhos ao oferecer Apoio incluem:

e Equipes engajadas, dedicadas e bem treinadas que mostram a todos a importancia de
seus trabalhos e contribui¢des profissionais.

e Colaboradores sdo motivados por formas genuinas e sinceras de agradecimento.

e As pessoas sdo encorajadas a continuar se esforcando e assumindo riscos calculados

capazes de gerar ideias novas e produtivas para o 6rgao.

Figura 7. Percentual de favorabilidade relativo ao Apoio (sdo reportadas as médias para cada afirmativa)

Visdo drea .
Apolo

Visdo drgdo

]

20 40 60 80 100

(1) A organizacdo me oferece treinamento
ou outras formas de desenvolvimento para o
meu crescimento profissional

0]
et

(2) Eu recebo 0s equipamentos e recursos 62
necessarios para realizar meu trabalho 56
(3) Os gestores agradecem o bom trabalho e 59
o esforco extra 45
(4) Os gestores reconhecem erros ndo 61
intencionais como parte das atividades 49
59

Média Apoio

l

5

Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW

Os participantes da pesquisa relataram uma falta de treinamentos voltados para o
desenvolvimento profissional, bem como a falta de equipamentos e de agradecimento pelo bom
trabalho e eventual esforgco extra. Além disso, foi reportado a dificuldade de reconhecer que
erros nao intencionais fazem parte da rotina laboral, sobretudo por parte da lideranga superior

(visdo 0Orgdo).

% Descric3o extraida do relatério da GPTW.
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b) Colaboracéo?!?

A Colaboracdo versa sobre a qualidade das interac0es e da cooperagdo entre gestores e

servidores.

Beneficios de uma organizacédo altamente colaborativa:
e Servidores encorajam a troca de informacdo e sentem-se mais engajados em seu

trabalho.

e Sugestdes criadas por colaboradores levam a novas ideias, processos de reducdo de

custos ou solugdes préaticas para o 6rgao.

e Servidores sentem-se responsaveis para implementar proativamente mudangas com

sucesso, ja que entendem como e por que decisdes sdo tomadas.

Figura 8. Percentual de favorabilidade relativo a Colaboracéo (séo reportadas as medias para cada
afirmativa)

V. o] | ~
oo Colaboragdo

Visdo orgéo .
0 20 40 60 20 100

(1) Os gestores incentivam ideias e _ 57
sugestdes e as levam em consideracdo de
forma sincera

(2) Os gestores envolvem as pessoas em £}
decisdes que afetam suas atividades e seu t

ambiente de trabalho

- 55
Média Colab a
Sle monboracso t

Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW

A baixa média de colaboragdo, tanto na visdo 6rgdo, como na visdo area, refletem a
centralizacdo da tomada de decisdo por parte das liderancas envolvidas. Além disso, 0s
participantes compreendem que 0s seus gestores imediatos poucas vezes incentivam novas

ideias e sugestoes.

10 Descri¢do extraida do relatério da GPTW.
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C) Consideracao?!

Por Consideracdo, entende-se a intensidade com que gestores demonstram interesse no
bem-estar das pessoas ao oferecer um ambiente de trabalho seguro, saudavel, e que consideram
a qualidade de vida das pessoas também fora do trabalho.

Consequéncias de demonstrar Consideracao incluem:

o O ambiente de trabalho é mais humano e as pessoas sao capazes de cuidar melhor de si
e de seus colegas.

o As pessoas podem ser elas mesmas e focar suas energias no trabalho.

o Colaboradores confiam nos gestores e na sua sinceridade, alimentando um sentimento
de lealdade e compromisso no trabalho.

Figura 9. Percentual de favorabilidade relativo a Consideracéo (séo reportadas as médias para cada
afirmativa)

Viséo drea . ~
Consideracao

Viséo orgéo 0 20 40 60 20 100

(1) Este & um lugar fisicamente seguro para _ 68
trabalhar 67
e
19

(2) Este & um lugar psicoldgica e emocionalmente
saudavel para trabalhar

(3) Nossas instalac@ies contribuem para um bom _ 52
ambiente de trabalho 50

(4) Posso me ausentar do trabalho quando T 63

necessario

(5) As pessoas sdo encorajadas a equilibrar sua vida g 1

profissional e pessoal

(6) Os gestores mostram interesse sincero por mim N 54

como pessoa e ndo somente como servidor

(7)Temos beneficios especiais e diferenciados aqui _ 2223

P . o 52

Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW

A percepcao da seguranca do local de trabalho alcangou uma média moderada, assim
como o entendimento de que o lider imediato compreende, as vezes, uma eventual auséncia.
No entanto, apesar da seguranca do local, os servidores consideram que a estrutura nao contribui
para um ambiente agradavel de trabalho. Além disso, aspectos que envolvem a saide mental

dos servidores também alcangaram um escore baixo, tais como os fatos de o 6rgdo quase nunca

11 Descri¢cdo extraida do relatério da GPTW.
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ser um lugar que possa ser considerado psicologicamente saudavel, de quase nunca promover
0 equilibrio da vida particular com a vida profissional e de ndo haver o interesse sincero pelo
bem-estar do servidor por parte do lider imediato. Por fim, os servidores compreendem que
nunca recebem beneficios diferenciados nos seus respectivos cargos, 0 que provavelmente é

um reflexo do regime de remuneracdo do servidor publico federal.

1.1.3. Imparcialidade

a) Equidade®?

A avaliacdo de Equidade pressupde um tratamento igual para todas as pessoas, incluindo a
distribuicdo de recompensas, sejam elas tangiveis ou intangiveis.

As vantagens de tratar os servidores com Equidade incluem:

e Servidores acreditam que séo vistos como membros valiosos da equipe.

e Servidores sentem-se confortaveis para oferecer suas ideias e sugestdes, e para pedir

ajuda quando necessario.

e Osvinculos das pessoas com seus colegas e com a institui¢do séo fortalecidos como um
todo, funcionando como um importante recurso ao perseguir novas oportunidades e

desafios.

Figura 10. Percentual de favorabilidade relativo & Equidade (sdo reportadas as médias para cada afirmativa)
Visdo area Equidade

Visdo orgdo

o

20 40 60 80 100
(1) As pessoas aqui sdo pagas 51
adequadamente pelo servico que fazem 52
(2) Todos aqui t8m a oportunidade de 43
receber um reconhecimento especial 37
(3) Eu sou considerado importante
independentemente de minha posicdo na ‘ 60
organizacdo

P . 51
Média Equidad
sl e -6

Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW

Os resultados apontam que 0s servidores quase nunca avaliam que sdo adequadamente
remunerados pelo trabalho desenvolvido, assim como raramente percebem uma oportunidade

para serem reconhecidos. Por fim, com relagdo a sensagdo de importancia, a visdo area

12 Descrigdo extraida do relatério da GPTW.
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apresenta um resultado moderado, enquanto a visdo 6rgdo acompanha 0s escores baixos

anteriores.

b) Imparcialidade no Reconhecimento®®

Trata-se da percepgdo dos servidores em relacdo ao grau em que a lideranca evita o
favoritismo e promove ativamente a avaliacdo justa das pessoas para novos cargos e
responsabilidades.

Sédo beneficios de se promover a Imparcialidade no Reconhecimento:

e Servidores acreditam que todos tém oportunidade para contribuir e se desenvolver.

e As pessoas confiam que seus colegas e lideres falam positivamente uns sobre os outros
como uma maneira de desenvolver a equipe como um todo e encorajar comportamentos

desejaveis.

e Os servidores tém a percepcdo de que tratamento preferencial ndo é tolerado dentro de

suas equipes e na organiza¢do como um todo.

Figura 11. Percentual de favorabilidade relativa a Imparcialidade no Reconhecimento (séo reportadas as

médias para cada afirmativa)

Visto g L :
PAAES Imparcialidade no reconhecimento

Viséo drgéo 0 20 40 60 a0 100

(1) As promocdes sdo dadas as pessoas 45
que realmente mais merecem 38

(2) Os gestores evitam o favoritismo

=
(3) As pessoas evitam fazer "politicagem” e 54
intrigas como forma de obter resultados 11
Média Imparcialidade no reconhecimento ‘

Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW

Os servidores avaliaram a imparcialidade com escores baixos em todas as afirmativas, tanto
na visdo 6rgdo, quanto na visdo area, 0 que aponta para uma percepcdo da existéncia de

favoritismo, promocdes por afinidade e ambientes profissionais com presenca de intrigas.

13 Descrigdo extraida do relatdrio da GPTW.
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C) Justica®

Compreende-se por Justica as praticas da lideranca para promover inclusdo, evitar
discriminacdo e criar canais que permitam contestar decisfes e ouvir a todos de maneira
imparcial.

Em um 6rgdo que promove a Justica:

o Os servidores percebem que a lideranca esta comprometida em criar um
ambiente em que o tratamento justo é parte do “DNA” do 6rgdo.

e As pessoas acreditam que todos s@o considerados de igual valor para a
organizacdo e que as politicas e processos usados para a tomada de decisfes serdo
utilizados de uma maneira semelhante para todos.

o Os servidores sabem que 0 6rgdo possui um canal para que recursos sejam
avaliados de maneira justa, o que beneficia tanto servidores em cargos operacionais

como gestores.

Figura 12. Percentual de favorabilidade relativo a Justica (sdo reportadas as médias para cada afirmativa)

Vis@o drea Justicga

o

o~ s~ 20 40 B0 80 100
Viséo drgéo
Cidependentemente de sus ade . IR ;"
independentemente de sua idade 74
(2) As pessoas aqui sdo bem tratadas 88
independentemente de sua cor ou etnia 86
Cndependentements de seu genero. NN
independentemente de seu género 81
independentemente de sua orientacdo sexual 84

(5) Se eu for tratado injustamente, acredito que

serei ouvido e acabarei recebendo um tratamento ‘ 58
justo
P . 79

Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW

A avaliacdo da justica pelos servidores publicos federais foi bastante positiva.
Destacam-se a percep¢do do tratamento equanime, independentemente da idade, cor ou etnia,
género e orientacdo sexual. No entanto, a avaliacdo sobre um possivel canal de suporte para

reportar uma situacdo injusta apresentou um escore baixo, sobretudo na viséo orgao.

14 Descric3o extraida do relatério da GPTW.
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1.1.4. Orgulho

a) Equipe e Orgéo?s
Trata-se da avaliacdo sobre o orgulho que os servidores sentem em relacdo a sua equipe e &
reputacdo do 6rgao.
Vantagens do sentimento de orgulho pela equipe e pelo 6rgéo:
e As pessoas enxergam de maneira positiva 0 que podem conquistar como parte de um
grupo trabalhando para o sucesso coletivo.
e Os gestores reconhecem que 0 sucesso da organizacdo depende ndo so6 de contribuicdes
individuais, mas também do trabalho em equipe.
e Servidores comprometidos em comparecer ao trabalho, o que leva a vantagens
competitivas como diminuigdo da taxa de absenteismo e turnover.
e As pessoas enxergam o 6rgdo como um agente de transformacéo positiva na sociedade,

0 que atrai mais e melhores candidatos.

Figura 13. Percepcdo relativa ao Orgulho (séo reportadas as méedias para cada afirmativa)
Viséio drea Orgulho (equipe e empresa)

Visdo orgéo 0 20 40 60 20 100

(1) As pessoas aqui estdo dispostas a dar _ 62

mais de si para concluir um trabalho

(2) Pretendo trabalhar aqui por muito tempo _ 663

(3) As pessoas aqui tém vontade de vir para _ 57

o trabalho

(4) Eu me sinto bem com a forma pela qual 76
contribuimos para a comunidade 69
Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW

A avaliacdo do orgulho obteve uma avaliagdo moderada-alta, com destaque positivo
para o sentimento positivo pela contribuigdo social do trabalho desenvolvido. O destaque

negativo fica com a sentimento moderado-baixo de engajamento pelo trabalho.

15 Descric3o extraida do relatério da GPTW.
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1.1.5. Camaradagem
a) Proximidade, Hospitalidade e Comunidade*®

A Camaradagem mede o sentimento de companheirismo no ambiente de trabalho ao avaliar
a proximidade, o quanto o ambiente de trabalho é amistoso e acolhedor, além do sentimento do
6rgdo ser um ambiente familiar.

Orgaos que promovem a Proximidade conquistam diferenciais como:

Pessoas capazes de desenvolver relacionamentos genuinos entre si, 0 que por

consequéncia fortalece os vinculos profissionais.
e Servidores confortaveis em ser auténticos e compartilhar suas habilidades Unicas.

e As pessoas oferecem suporte e assisténcia umas as outras rapidamente quando

necessario.

e Confiam que os outros irdo ajuda-los ndo importa qual seja o problema ou preocupacgéo

e, em retorno, mostram o mesmo nivel de cooperagéo a todos.

e Sentem que existe um ambiente de comunidade do qual s&o parte, 0 que transcende a

relacdo tradicional de trabalho.

16 Descricdo extraida do relatério da GPTW.
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Figura 14. Percepcao relativa a Camaradagem (sdo reportadas as médias para cada afirmativa)
Viséio d
paoared Camaradagem
Visdo drgdo (proximidade, hospitalidade e comunidade)

20 30 40 50 60 70 80 S0 100

(1) Posso ser eu mesmo por aqui IR 6o

(2) Aqui as pessoas se importam umas com as outras t 61

I |59

(3) Este € um lugar descontraido para trabalhar

(4) Quando se entra nesta organizacdo, fazem vocé se _ 70
santir bem-vindo 65

(5) Quando as pessoas mudam de funcdo ou de drea, a
organizacao faz com que se sintam rapidamente "em
casa”

I s

— 59

(6) Existe um sentimento de equipe poraqui

(7) Pode-se contar com a colaboracdo das pessoas por — 70
aqui 53

Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW

1.1.6. Gestalt

O indicador final, chamado Gestalt, busca avaliar o sentimento do participante pela
instituicdo, levando em consideracao todos os aspectos relacionados ao 6rgao e ao setor. Nesse
sentido, o resultado indica que os participantes apresentam uma avaliagdo moderada sobre o

orgdo ser um excelente lugar para se trabalhar.

Figura 15. Gestalt (percentual de favorabilidade)

Visdo drea Gestalt

Visdo érgdo 0 20 40 60 80 100

Levando-se tudo em conta, eu diria que
este é um excelente lugar para
trabalhar

Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW
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1.1.7. Questoes adicionais (GPTW)

As questOes gerais abordam diversos fatores, tais como o desempenho, acessibilidade,

sentimento de identificacdo e relevancia e sdo compostas por itens sugeridos pela GPTW (1 —

7) e pelo DERET/SGP (8 — 11). Os destaques positivos das questdes adicionais ficam com os

altos escores das afirmativas que versaram sobre a importancia do trabalho para o0 bem comum,

a identificacdo com a misséo do 6rgdo e a inclusdo da pessoa com deficiéncia. As afirmativas

que surgem como pontos de atencdo, devido aos baixos escores, abordam a valorizagcdo da

inovacdo, a adaptabilidade frente as mudancas, a representacdo da entidade representativa e as

avaliacOes de desempenho que, por vezes, sao classificadas como injustas.

Figura 16. Percentual de favorabilidade das Questdes Adicionais (desempenho, diversidade, satisfacéo e

outros)

Visdo drea

Visdo drgdo

(1) Nossos gestores representam plenamente os valores e
comportamentos de nosso érgdo

(2) Nos valorizamos pessoas que tentam fazer as coisas de
formas novas e melhores, independentemente do
resultado alcancado

(3) Aqui, as pessoas se adaptam rapidamente as mudancgas
que sdo necessdrias para o sucesso do orgdo

(4) Com certeza, eu recomendaria meu drgdo para amigos
e familia como um excelente lugar para trabalhar

(5) Nosso publico-alvo classifica nossos servicos efou
produtos como excelente

(6) Este drgdo entrega ao seu publico-alvo aquilo que
promete com alta qualidade

(7) As pessoas aqui sdo bem tratadasindependentemente
de serem pessoas com deficiéncia

(8) Acredito que este drgdo se preocupa com a
acessibilidade das pessoas com deficiéncia

(9) Eu me sinto representado por minha entidade
representativa

(10) Estdo claras as competéncias gerais que todos os
servidores devem possuir

(11) Acredito que as avaliacBes de desempenho, de modo
geral, sdo justas e refletem genuinamente o desempenho
do avaliado
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Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW
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1.1.8. Questdes adicionais (OCDE)

As questbes propostas pela OCDE objetivaram complementar a anélise da GPTW,
propondo um olhar sobre o engajamento, a satisfacdo e a identificacdo do servidor com o 6rgéo
e com a atividade que desempenha. Os resultados encontrados, apesar de positivos, indicam

que a inspiracdo do trabalho, o sentimento de realizacdo e a conexdo com o 6rgao sao aspectos
que podem ser melhorados.

Figura 17. Percentual de favorabilidade das Questdes Adicionais (OCDE)
Viséio drea Questdes adicionais OCDE
Visdo orgdo 0 20 40 60 20 100

(1) De maneira geral, eu estou satisfeito com GG 70
meu trabalho.

(2) Meu trabalho me inspira, I 64

(3) O trabalho que desempenho me da o N 64
sentimento de realizacdo

(4) Eu sinto uma forte conexdo pessoal com _ 63
meu érgdo 58
{5) Me identifico com a missdo do meu _ 20
argdo 77
el A
contribua para o bem comum 93

Fonte: Elaborado com base nos dados divulgados pela GPTW

1.2. Resultado das questdes abertas

A etapa qualitativa contou com um espaco aberto para os participantes inserirem, de
forma livre, as percepcOes deles sobre as duas questdes realizadas. A primeira questdo indagou
sobre “o que torna o 6rgdo um excelente lugar para se trabalhar” e, dentre os destaques presentes
na nuvem de palavras (figura 15), ressaltamos 0s seguintes termos: missao, colegas, ambiente,
desenvolvimento, gestores, instituicdo, servico, atividades e respeito.
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Figura 18. Nuvem de palavras “O que torna o orgdo um excelente lugar para se trabalhar?”

Fonte: Elaborado pela GPTW

A segunda questdo busca compreender “o que precisa ser melhorado”, segundo a
percepcao dos participantes. Os resultados refletiram uma busca de melhoria por parte das
praticas de gestdo, das possibilidades de carreira, da estrutura do 6rgdo e uma maior valorizacdo
dos servidores (figura 16). Ao comparar os dois resultados, é possivel afirmar que alguns
aspectos considerados fundamentais para o 6rgao ser um bom lugar para se trabalhar aparecem
como 0s que mais precisam ser melhorados, como a gestdo, a valorizacdo e desenvolvimento

profissional e 0 ambiente fisico do 6rgao.

Figura 19. Nuvem de palavras “O que precisa ser melhorado?”

Fonte: Elaborado pela GPTW
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2. Resultados por Orgio

2.1. Centro Federal de Educacédo Tecnholodgica Celso S. Fonseca

a) Resultado compilado (visédo area e visao 6rgao)

Figura 20. Médias CEFET-RJ (percentual)

Visdo orgdo
Credibilidade 30

38

Respeito 48

Imparcialidade 6

|-lbl

57

Orgulho 4

|U-I

69

Camaradagem >

56

Gestalt 4

I*’h I-I-

59
B CEFET-RJ HGov Fed

Visdo area

Credibilidade — 60

162

Respeito

Imparcialidade

Orgulho

Camaradagem

Gestalt

W CEFET-RJ) mGov Fed

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos resultados divulgados pela GPTW

b) Pontos criticos e pontos bem avaliados (viséo area e visao 0rgao)

Quadro 3. Avaliacdes positivas e criticas (valores em percentual)

Visdo orgao
Afirmativas com escores mais baixos Afirmativas com escores mais altos
As pessoas evitam fazer "politicagem" e intrigas 14 E importante para mim que meu trabalho 88
como forma de obter resultados contribua para 0 bem comum
Os gestores tém uma visdo clara para onde . . o
gestor P . 21 | Me identifico com a missdo do meu 6rgéao 75
estamos indo e como fazer para chegar la
. . Este drgdo entrega ao seu publico-alvo aquilo que
Os gestores evitam o favoritismo 22 g 9 €U P qurio g 59
promete com alta qualidade
Viséo area
Afirmativas com escores mais baixos Afirmativas com escores mais altos
Os gestores selecionam pessoas que se enquadram 6 E importante para mim que meu trabalho 9%
bem aqui contribua para o bem comum
Os gestores tém uma visdo clara para onde . . i
gestor P . 47 | Me identifico com a missdo do meu 6rgao 91
estamos indo e como fazer para chegar la
Nossas instalagdes contribuem para um bom 48 Eu me sinto bem com a forma pela qual 77
ambiente de trabalho contribuimos para a comunidade

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos resultados divulgados pela GPTW
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3. Consideracdes Finais

A primeira pesquisa de Clima Organizacional do Governo Federal contou com a
participacdo dos servidores publicos civis ativos da Administracdo Publica Federal direta,
autarquica e fundacional e foi estruturada pelo Ministério da Economia, em parceria com a
Great Place To Work — GPTW, com a Escola Nacional de Administragdo Publica — ENAP e
com o Instituto Republica. O estudo teve como objetivo central conhecer melhor as préaticas
que contribuem para um bom clima organizacional dos 6rgdos participantes, bem como 0s
aspectos que podem ser melhorados.

A primeira etapa desse relatério apresentou a divulgacdo detalhada dos resultados
globais encontrados em cada uma das categorias propostas pela GPTW (Credibilidade,
Respeito, Imparcialidade, Orgulho e Camaradagem). Os dados evidenciaram a importancia de
trabalhar importantes recursos de trabalho, tais como a comunicagéo, o suporte das liderancas,
0 comportamento ético do lider, o suporte dos colegas de equipe, o reconhecimento no trabalho,
a autonomia dos servidores e os processos de feedback. Além disso, os resultados globais
apontam para a baixa capacidade de inovacgédo e adaptabilidade dos servidores, o0 que tende a
comprometer a melhoria do desempenho dos 6érgéos.

Além dos aspectos supracitados, a equipe organizadora da pesquisa ressalta a
importancia de se trabalhar por um ambiente de trabalho que respeite a diversidade (género, cor
e raca, orientacdo sexual e pessoas com deficiéncias). Apesar das afirmativas que trataram sobre
esses grupos apresentarem medias altas, € importante colocar que o recorte de participantes que
integram esses grupos ndo € representativo. Por isso, acredita-se na importancia de olhar os
resultados obtidos com moderacdo, mantendo o foco no fortalecimento das politicas de
diversidade e inclusdo dos 6rgaos.

A segunda etapa do presente relatorio contou com os resultados individuais compilados
por 6rgdo participante. Cada 6rgéo podera analisar 0s seus resultados gerais e comparar com 0s
resultados globais (item 1) para melhor desenhar suas politicas e praticas de gestdo.

Por fim, o relatorio destaca que a pesquisa de clima organizacional serve como um
instrumento de avaliacdo pontual que deve ser analisado pelos gestores como uma ferramenta
que pode ser utilizada para identificar as melhores praticas de gestdo que podem ser adotadas.
Por isso, coloca-se como recomendacao geral uma maior participacao dos gestores publicos (de
todos 0s setores e ndo apenas 0s de gestdo de pessoas) nos cursos de capacitacdo oferecidos

pela Enap que objetivam desenvolver melhor as liderangas dos 6rgaos.

26



Referéncias Bibliograficas

BAKKER, Arnold B.; DEMEROUTI, E. Multiple levels in job demands-resources theory:
Implications for employee well-being and performance. In E. Diener, S. Oishi, & L. Tay (Org.).
Handbook of well-being Noba Scholar. Salt Lake City, UT: DEF Publishers, 2018.

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. 62 Ed. Sdo Paulo: Atlas, 2008.

Hill, Manuela Magalhées; Hill; Andrew. Investigacdo por questionario. Lisboa: Edi¢des
Silabo, 2002.

SCHAUFELI, Wilmar B.; BAKKER, Arnold B.; SALANOVA, Marisa. The measurement of
work engagement with a short questionnaire: A cross-national study. Educational and
psychological measurement, v. 66, n. 4, p. 701-716, 2006.

WARR, Peter. The measurement of well - being and other aspects of mental health. Journal

of occupational Psychology, v. 63, n. 3, p. 193-210, 1990.

27



