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Introducao da pesquisa

A Universidade Federal do Acre (UFAC)
realizou a presente pesquisa com a
finalidade de produzir um diagndstico do
clima organizacional, reunindo evidéncias
sobre condigbes de trabalho, organizagéo
das atividades, relagbes e praticas de
gestdo, bem-estar e reconhecimento, além
da interface entre trabalho e vida pessoal.
O diagndstico de clima organizacional é
uma ferramenta de gestdo que permite
identificar pontos fortes do ambiente
laboral, fatores de risco psicossocial e
aspectos que demandam
aperfeicoamento, de modo a subsidiar
decisoOes e agdes institucionais orientadas
a melhoria continua.

O clima organizacional é compreendido
como 0 conjunto de percepcoes
compartilhadas pelos(as)
trabalhadores(as) sobre o ambiente e a
rotina de trabalho, incluindo recursos,
processos, comunicacéo, suporte
gerencial, oportunidades, justica e
valorizagéo. Essas percepgoes influenciam
a experiéncia cotidiana de trabalho, a
qualidade das relacoes e a
sustentabilidade do desempenho, sendo
especialmente  relevantes para a
prevencao de desgaste e para a promogao
de praticas mais saudaveis e equitativas.

psicométricas, com o objetivo de examinar
evidéncias de estrutura interna e
consisténcia do instrumento. Assim, torna-
se possivel fortalecer os achados da
presente pesquisa e ainda suas
interpretacoes.

Este relatério estéd organizado de modo a
apresentar, inicialmente, o delineamento
da pesquisa, a participagcao e a composigao
da amostra, seguido pelos resultados do
clima organizacional e pelas evidéncias
psicométricas do instrumento. Ao final, séo
sistematizadas =~ mensagens-chave e
diretrizes gerais que podem orientar a
priorizacdo de agbes de melhoria no
ambiente de trabalho.

Objetivo geral

Realizar um diagndstico do clima
organizacional na UFAC, identificando
percepgdes sobre condigoes de trabalho,
organizagao/rotina, reconhecimento e bem-
estar, bem como a interface trabalho-vida,
com vistas a subsidiar agdes institucionais
de melhoria do ambiente laboral.

Aplicacao dos resultados

Os resultados deste diagndstico forneceréo
subsidios empiricos para orientar agdes de
melhoria do ambiente de trabalho na UFAC,
apoiando a priorizagdo de intervengoes, 0
aperfeicoamento de praticas de gestéo e
iniciativas de promogdo de bem-estar,
reconhecimento e qualidade de vida no
trabalho.

Os resultados aqui apresentados se
baseiam em questionario aplicado aos(as)
trabalhadores(as) da UFAC, com itens em
escala do tipo Likert (Nunca, Raramente, As
vezes, Frequentemente, Sempre). Além
das andlises descritivas (frequéncias e
percentuais). Foram conduzidas anélises



Participantes

A pesquisa contou com 689 respostas, das
quais 687 concordaram em participar do
estudo. Desse total, 548 preencheram
apenas o0 instrumento de clima
organizacional, sem informar dados
sociodemograficos e de lotagdo. QOutros
517 responderam ao instrumento e as
varias questdes sociodemograficas, mas
interromperam o preenchimento antes da
lotagdo. Por fim, 498 concluiram
integralmente o questionario. Assim, para
as andlises a seguir, considerou-se a
amostra de 548 respondentes. Quando
oportuno, indica-se nas analises o nimero
de casos ausentes.
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Conforme apresentado no Grafico 1,
observa-se  maior  concentragdo  de
respondentes no campus Rio Branco (n =
467; 85,2%), seguido por Cruzeiro do Sul (n
=59; 10,8%) e Brasiléia (n = 1; 0,2%), com
21 registros omissos (3,9%). Ja o Gréafico 2
indica maior concentragéo de participantes
com 11 a 20 anos de instituicdo (n = 233;
425%) e 1 a 10 anos (n = 186; 33,9%),
seguidos por menos de 1 ano (n = 42
7,7%). Registraram-se 21 omissos (3,9%)
nesta varidvel, totalizando n = 553
respostas para a pergunta.

Grafico 1. Distribuicao dos respondentes por campus
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Grafico 2. Distribuicao de respondentes por tempo de trabalho
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Resumo da amostra

No conjunto de respondentes com dados
sociodemogréficos validos, a idade variou
de 19 a 74 anos (M = 43,1; DP = 10,4),,
conforme detalhado na Tabela 1.

Tabela 1. Distribuicdo dos(as)
respondentes por faixa etaria

526 43 42 10

No que diz respeito ao género dos
respondentes (Grafico 3), observa-se
predominancia  daqueles que se
identificaram como mulher (n = 282;
51,5%), seguidos por homem (n = 232;
42.3%). As categorias “outro” (n = 2;
0,4%) e “prefiro nao responder” (n = 11;
2,0%) apresentaram baixa frequéncia.
Registraram-se 26 casos omissos (n =
553) nessa variavel.

Quanto & autodeclaragdo de raca/cor
(Gréfico 4), predominou a categoria parda
(n = 288; 52,6%), seguida por branca (n =
182; 33,2%) e preta (n = 47; 8,6%). As
categorias amarela (n = 7; 1,3%) e
indigena (n = 3; 0,5%) apresentaram
menor frequéncia. Registraram-se 26
casos omissos (n =553).
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Sobre o método

Para mensurar o clima organizacional, foi
aplicado um questiondrio estruturado de
Pesquisa de Clima Organizacional, com 44
itens respondidos em escala Likert de
frequéncia (5 pontos: Nunca a Sempre). Ao
final, o instrumento inclui questdes
sociodemogréaficas e institucionais (idade,
género, raca/cor, estado civil, filhos, tempo
de trabalho, formagéo, campus e lotacéo)
para caracterizacao da amostra.
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Os itens estdo organizados em dimensdes
de condigoes de trabalho, suporte da

supervisao, rotina e organizagao,
reconhecimento e oportunidades, saude e
riscos psicossociais

(violéncia/discriminagédo) e significado do
trabalho e interface trabalho-vida. Ressalta-
se a presenga de itens com formulacéo
positiva e negativa; assim, a interpretacao
considera a direcdo do enunciado (por
exemplo, maior frequéncia em itens de
violéncia/discriminagdo  indica  condigédo
menos favoravel).

Figura 1. Instrumento de Pesquisa de Clima Organizacional

Condicoes de

trabalho e
ambiente

Saude eriscos
psicossociais
(exaustao/violé
ncia/discrimina
cao)

Rotinae
organizacao do
trabalho

Bem-estar,
reconhecimento
e oportunidades

Significado do
trabalho e vida
pessoal



Analises de validade e fidedignidade (psicometria)

Foram conduzidas andlises psicométricas
para examinar evidéncias de estrutura
interna e consisténcia do instrumento
(validade e confiabilidade). Inicialmente, o
questionario foi concebido com 7 dimensdes
e 44 itens. Como a estrutura pode variar
conforme o contexto institucional e as
caracteristicas da amostra, realizou-se uma
Anélise Fatorial Exploratérias (AFE),
técnica utilizada para identificar o
agrupamento dos itens e a estrutura do
instrumento. O indice KMO foi elevado (0,94),
indicando que os dados tém qualidade
adequada para identificar os fatores. A
solucdo final resultou em 5 fatores, com
melhor  coeréncia empirica e  maior
parcimonia em relagcdo ao modelo inicial.

= 5

UnB Ufac

Nessa configuragao, foram mantidos 41 dos
44 itens originais. A decisdo de manter ou
excluir itens considerou trés aspectos
principais: a magnitude das cargas fatoriais,
ja que valores baixos indicam associagao
fraca com o fator; / e a aderéncia conceitual
do item ao conjunto tematico do fator. Esse
processo contribui para uma estrutura mais
precisa, reduz ambiguidades e fortalece a
consisténcia do instrumento. Quanto a
confiabilidade, os indices de consisténcia
interna foram satisfatérios (w = 0,84),
reforcando a adequacdo da estrutura final
para fins diagndsticos. A organizagao dos
itens nos cinco fatores, assim como a
relacéo de itens mantidos e excluidos, esta
apresentada na Tabela 2.

Tabela 2. Estrutura fatorial do instrumento segundo a AFE

Ritmo e Organizagao 067 13 Sinto-me sobrecarregado pelo
1 '
do Trabalho trabalho
Reconhecimento e 093 g A gestdo incentiva os profissionais
2 ,
Oportunidades a buscar novos desafios
Os equipamentos de informdtica
3 Condi¢Bes de Trabalho 0,92 8 que utilizo atendem das minhas
necessidades
Relacionamento 0.91 . A comunica¢éo com a minha
4 '
Socioprofissonal supervisdo direta é eficiente
Ha discriminagdo étnica/racial no
5 Salubridade 0,85 5 _
ambiente de trabalho
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Sistema de classificacao

0 instrumento utilizou escala do tipo Likert de 1 a 5. Para fins de interpretagao diagndstica, os
escores médios das dimensoes foram organizados em trés zonas analiticas: Critica, Transigao
e Bom. Essa classificagao permite transformar resultados numéricos em uma leitura estruturada
do cenério organizacional, facilitando a identificacdo de prioridades e oportunidades de
intervencao. Trata-se de um sistema analitico adotado para apoiar a interpretacao dos
resultados, devendo ser considerado em conjunto com a distribuicdo das respostas e o
contexto da andlise.
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Resultados globais do clima organizacional

Conforme apresentado no sistema de
classificacdo adotado, os escores médios
das dimensodes foram interpretados a partir
das zonas diagndsticas estabelecidas.
Observa-se que a dimensédo Salubridade
apresentou o maior escore médio (M = 4,46),
situando-se na Zona Positiva. Esse resultado
indica  predomindncia consistente de
percepcoes favoraveis em relacdo as
condigbes associadas a salde e ao ambiente
de trabalho, sugerindo que essa dimenséao
constitui um ponto forte no contexto
organizacional  avaliado. A  dimenséao
Relacionamento Socioprofissional (M = 3,96)
também se situa na Zona Positiva,
posicionando-se proxima ao limite superior
dessa faixa. Esse resultado indica avaliagéo

amplamente favoravel quanto as interagoes
profissionais, cooperagéo entre colegas e
clima relacional no ambiente de trabalho. As
dimensdes Condigdes de Trabalho (M = 3,75)
e Reconhecimento e Oportunidades (M =
3,26) também se situam na Zona Positiva,
indicando predominancia de percepgoes
favoraveis entre os respondentes, ainda que
com espago para aprimoramentos que
possam fortalecer essas dimensdes no
ambiente organizacional. Por sua vez, a
dimensdao  Organizacdo do  Trabalho
apresentou o menor escore médio (M =
2,86), situando-se na Zona de Transigéo.
Essa faixa indica coexisténcia de
percepgoes positivas e negativas, sugerindo
um cenéario percebido de forma heterogénea.

Gréfico 5. Escores da Escala de Clima
Organizacional por dimensao
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Fator 1: Ritmo e Organizacao do Trabalho

Na dimensdao Ritmo e Organizacao do
Trabalho (Grafico 6), observa-se avaliagéo
predominantemente positiva, embora com
variagdo entre itens que se aproximam do
inicio ou limite superior da faixa. Destacam-se
os itens de impacto do trabalho na vida
pessoal e aqueles referentes a justica na
distribuicdo das tarefas (M = 3,79) e a
possibilidade de descanso (M = 3,75). Por
outro lado, alguns itens apresentam médias

mais proximas do inicio da zona positiva,
sugerindo percepgdes menos favoraveis. E o
caso do ritmo (M = 3,69), dos prazos (M =
3,44), da suficiéncia da equipe (M = 3,46) e do
ndo acumulo das tarefas (M = 3,01).
Indicadores associados a carga e aos efeitos
do trabalho apresentam médias moderadas,
como a percepgdo de exaustdo (M = 3,45),
problemas de satde mental (M = 2,98), fisica
(M =3,55) e conflitos familiares (M = 3,49).

Gréafico 6. Escores da Dimenséo pelos itens
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A equipe é suficiente para dar conta da demanda
de trabalho
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causa do meu trabalho
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Meu trabalho exige tanta energia que prejudica
minha vida pessoal
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Fator 2: Reconhecimento e Oportunidades

Na dimenséao Reconhecimento e
Oportunidades (Grafico 7), os resultados
situam-se predominantemente na zona
positiva da escala, embora, em sua maioria,
proximos ao inicio dessa faixa. Destaca-se o
item referente a percepgdo de que as
atividades profissionais realizadas sé&o
importantes (M = 4,34), posicionando-se mais
proximo do limite superior da zona positiva.
Os demais itens apresentam médias mais
proximas do inicio da zona positiva, como a

valorizagdo da competéncia e habilidade (M =
3.25), da inovagdo (M = 327), o
reconhecimento do trabalho (M = 3,17) e o
incentivo a novos desafios (M = 3,08).
Resultados semelhantes séo observados nas
oportunidades de desenvolvimento para o
trabalhador (M = 3,06) e equipe (M = 3,03).
Por sua vez, o item referente a igualdade de
oportunidades de crescimento (M = 2,87)
situa-se na zona de transigao, o que indica
percepcdo menos favoravel.

Grafico 7. Escores da Dimenséo pelos itens
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Fator 3: Condicoes de Trabalho

Na dimensdo Condicoes de Trabalho
(Grafico  8), observa-se  avaliacéo
predominantemente positiva dos aspectos
relacionados ao ambiente fisico de trabalho.
Destacam-se especialmente os itens
referentes a luminosidade (M = 4,24), ao
posto de trabalho (M = 4,00) e ao espaco
fisico disponivel (M = 3,87), indicando
percepcao favordvel quanto a estrutura
basica oferecida para a realizagdo das
atividades. Por outro lado, os itens
associados ao suporte operacional e

desempenho das atividades apresentaram
médias relativamente mais moderadas,
como materiais disponiveis (M = 3,564),
mobilia (M = 3,47), equipamentos de
informatica (M = 3,47) e sistemas e
softwares utilizados (M = 3,47). Embora
esses resultados ainda se situem na zona
positiva da escala, eles indicam avaliagbes
menos elevadas quando comparadas aos
aspectos relacionados & estrutura fisica do
ambiente.

Grafico 8. Escores da Dimenséo pelos itens
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Fator 4: Relacionamento Socioprofissional

Na dimenséo Relacionamento
Socioprofissional (Grafico 9), observa-se
avaliagdo  predominantemente  positiva.
Destacam-se os itens referentes a liberdade
para organizar o trabalho (M = 4,21), a
eficiéncia da comunicagdo (M = 4,18) e ao
interesse da supervisdo em resolver
demandas (M = 4,12), além da percepgéo de
suporte (M =4,00). Esses resultados situam-
se mais proximos do limite superior da faixa,

Por outro lado, os itens relacionados ao
alinhamento das orientacgoes e a participacao
nas decisdes apresentaram médias mais
moderadas, embora ainda na zona positiva,
como a clareza das tarefas (M = 3,96), a
precisdo das instrugdes (M = 3,75) e a
participacao dos trabalhadores nas decisdes
(M = 3,48). Esses resultados posicionam-se
mais proximos do inicio da zona positiva,
sugerindo espaco para aprimoramento.

indicando percepgao favoravel.

Gréafico 9. Escores da Dimensao pelos itens

Zona Critica Transigao| Zona Positiva

Os trabalhadores tém participagao nas
decisoes relacionadas ao trabalho

Recebo instrugdes precisas sobre como realizar
minhas atividades

As tarefas que recebo estao claramente definidas ols

Recebo suporte frequente do meu supervisor
imediato

Minha superviséo direta se interessa em resolver
as demandas apresentadas

A comunicagédo com a minha supervisao
direta é eficiente

Tenho liberdade para organizar meu trabalho da forma
que considero melhor



Ha discriminagéo étnica/racial no ambiente

Ha violéncia fisica no ambiente de trabalho

Fator 5: Salubridade

Na dimensdo Salubridade, os escores
elevados indicam percepcao favoravel quanto
a auséncia de situagbes de violéncia e
discriminagcdo no ambiente de trabalho, uma
vez que os itens foram invertidos em seus
valores (ou seja, altos valores indicam
salubridade) (Grafico 10). Destacam-se os
itens relacionados a violéncia fisica (M =
4.86) e a exposicdo a ameacas (M = 4,59),
que apresentam as médias mais elevadas.
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De forma semelhante, os itens referentes a
discriminacdo étnico-racial (M = 4,48) e a
discriminacédo de género (M = 4,29) também
apresentam médias elevadas dentro da zona
positiva. O item relacionado a violéncia
psicoldgica apresenta média mais moderada
(M = 3,96). Embora ainda na zona positiva,
esse resultado encontra-se mais proximo do
limite inferior dessa faixa quando comparado
aos demais itens da dimensao.

Grafico 10. Escores da Dimensao pelos itens

Ha violéncia psicoldgica no ambiente
de trabalho

Ha discriminagao de género no ambiente
de trabalho

de trabalho

Tenho sido exposto a ameagas de
violéncia no trabalho

Zona Positiva
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Comparacao entre os fatores

Apds a apresentagado dos escores médios
das dimensdes da escala, foi realizada uma
Anilise de Varidncia para Medidas
Repetidas (ANOVA), que permite comparar
as médias das diferentes dimensdes no
mesmo grupo de participantes. Os
resultados indicaram diferencas
significativas entre as dimensdes avaliadas
(Tabela  3), evidenciando  variagdes
consistentes nas percepgoes dos
trabalhadores sobre os aspectos do clima
organizacional.

O teste de esfericidade de Mauchly, que
verifica as condicbes para a comparagao
entre dimensdes, indicou a necessidade de
ajuste na andlise (p <0,001). Assim, foi
aplicada a correcéo de Greenhouse-Geisser,
procedimento recomendado nesses casos.

Os resultados permaneceram
estatisticamente significativos,
confirmando as diferengas entre as

dimensoes.

De forma geral, os resultados indicam um
padrdao diferenciado entre os tipos de
dimensao avaliados. Aspectos relacionados
as condicoes de trabalho e as relagdes
socioprofissionais tendem a ser mais bem
avaliados. Por outro lado, dimensoes
associadas a organizagdo do trabalho e as
praticas de gestdo, como ritmo das
atividades e reconhecimento profissional,
concentram os escores relativamente mais
baixos. Esse padrdo sugere possiveis
oportunidades de aprimoramento nesses
aspectos da experiéncia de trabalho.

Tabela 3. ANOVA de Medidas
Repetidas: efeito

440,2 4 <0,001 0,476

w

N

[N

Grafico 11. ANOVA de Medidas
Repetidas: médias

Ritmo e Organizagéo do Trabalho
Reconhecimento e Oportunidades
Condigdes de Trabalho

@ Relacionamento Socioprofissional

@ Salubridade

4,459

3,977
3,776

3,292

2,847
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Diferencas por caracteristicas sociodemograficas

Também foram realizadas anélises adicionais
para verificar se os escores das dimensoes
variavam em funcdo de caracteristicas

sociodemograficas dos participantes (Tabela
4).

Tabela 4. ANOVA de Medidas

Repetidas: segundo caracteristicas

Género 0.936 0.432 0.002
Raca/etnia 1.169 0.272 0.012
Estado civil 0.931 0.547 0.010

Grau de

3.251 <.001 0.070
formacao

Campus 3.729 0.005 0.008
NUmero de

1.752 0.136 0.004
filhos
Tempo de

Trabalho na 0.518 0.722 0.001
UFAC

De modo geral, a maioria dessas varidveis
nédo apresentou diferengas estatisticamente
significativas entre os grupos, com valores
de F reduzidos e tamanhos de efeito
pequenos. Embora tenham sido observadas
diferencas estatisticamente significativas
para grau de formagdo e campus, os
tamanhos de efeito permanecem baixos,
indicando impacto limitado. Esses resultados
sugerem que as percepgdes dos
trabalhadores estdo menos associadas a
caracteristicas individuais e mais
relacionadas a aspectos estruturais do
ambiente de trabalho. Sdo exemplos praticas
de gestdo, organizagdo das atividades e
cultura organizacional.

Além do mais, por razoes éticas relacionadas
a preservacdo do anonimato dos
participantes, algumas informacgdes
organizacionais potencialmente relevantes
(p.ex., cargo, area de atuagéo ou unidade de
lotagdo) néo foram coletadas ou tiveram
resposta opcional no questionario. Embora
seja importante  para  garantir a
confidencialidade das respostas, essa
decisdo também limita a realizagdo de
analises adicionais, como modelos de
regressao ou comparagoes mais detalhadas
entre subgrupos organizacionais.

Dessa forma, os resultados apresentados
concentram-se na anélise das dimensoes da
escala e nas diferencas gerais entre elas,
oferecendo um diagndstico global do
ambiente organizacional avaliado.



Consideracoes finais

As condigdes de trabalho na Universidade
Federal do Acre (UFAC), conforme avaliadas
por seus servidores, apresentam um
panorama que, em dimensdes como o0
Relacionamento  Socioprofissional e a
infraestrutura fisica das Condigcbes de
Trabalho, revela uma percepgao
predominantemente  favoravel.  Esses
elementos configuram fatores importantes
para um ambiente que, em muitos aspectos,
promove a salde, a cooperagdo e a
sustentacdo do trabalho cotidiano. E
importante que a gestdo da Universidade
reconheca e valorize esses pontos fortes,
dedicando-se a identificar as praticas que os
sustentam para manté-los como diferenciais
institucionais.

Por outro lado, esse diagndstico também
aponta para a existéncia de sinais de alerta e
cendrios de transicdo que demandam
atengdo  prioritaria e  intervengdes
qualificadas. A média geral das dimensoes,
embora nao indigue um estado de mal-estar
extremo, convida a um olhar critico sobre a
heterogeneidade das experiéncias dos
servidores. Essa heterogeneidade
manifesta-se ndo apenas nos desvios
padrdo, mas nas diferencgas significativas de
percepgao observadas segundo o género, a
cor/raga, o tempo de servigo e a lotagdo do
servidor, indicando que o clima institucional é
vivenciado de forma distinta conforme o
perfil e ainsercao do trabalhador.

B 5

UnB Ufac

No contexto da Universidade Federal do
Acre, os resultados deste diagndstico de
clima organizacional apontam para pontos
criticos em trés areas centrais, que de-
mandam atencgéo prioritéria e estratégica:

. Ritmo e Organizagdo do Trabalho:
Caracterizada  por  sobrecarga e
insuficiéncia de equipe, resultando em
exaustdo e riscos a salude, com
desgaste acentuado entre servidores
mais antigos.

« Reconhecimento e  Oportunidades:
Revela lacunas na valorizagdo e
disparidades nas oportunidades de
crescimento entre unidades, o que
compromete o engajamento e o sentido
do trabalho.

o Salubridade:  Ponto de  maéxima
criticidade pela persisténcia de violéncia
psicoldgica e discriminacdo (género e
raca), afetando grupos especificos e a
dignidade do ambiente laboral.

Ao abordar o bem-estar, a saiude e o
reconhecimento de seus servidores, a
Universidade Federal do Acre reforga seu
compromisso com a qualidade dos servigos
prestados a populagdo e com a dignidade e a
cidadania de sua forca de trabalho. Esse
compromisso deve agora traduzir-se em
acoes concretas de revisdo de fluxos,
redimensionamento  de  equipes e
fortalecimento de politicas de diversidade e
valorizagdo profissional que considerem as
especificidades identificadas neste
diagndstico.
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