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Apresentacao

A Universidade Federal do Acre tem como
compromisso a promogdo do ensino, da
pesquisa e da extensao, contribuindo para o
desenvolvimento cientifico, social e cultural
da regido amazonica e do pais. Sua missao
institucional ~ consiste em  produzir,
sistematizar e difundir o conhecimento,
promovendo a formagdo de profissionais
qualificados e com consciéncia critica. Trata-
se de um compromisso que se materializa no
cotidiano do trabalho universitario e que é
sustentado pela atuacdo dedicada dos
servidores que compdem a vida institucional.

Entretanto, nenhuma instituicdo se
consolida apenas por sua misséo formal: ela
é constituida por PESSOAS. Sao servidores
docentes e técnico-administrativos que
enfrentam tensdes estruturais, limitagdes
histéricas do servigo publico e demandas
crescentes, ao mesmo tempo em que
asseguram a continuidade e a qualidade das
atividades institucionais. Ainda assim, suas
vivéncias de  mal-estar, bem-estar,
engajamento, reconhecimento e condicoes
reais de trabalho nem sempre recebem um
olhar  qualificado e orientado ao
aprimoramento organizacional.

E nesse contexto que se insere esta
pesquisa de clima organizacional. Mais do
que identificar percepgodes gerais, um estudo
dessa natureza busca compreender o real do
trabalho, aquilo que atravessa rotinas,
relacbes e expectativas, impactando
diretamente saude, motivagao e
pertencimento.
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Ao investigar dimens6es como comunicagao,
confianga, lideranca, praticas de gestao,
condigbes laborais e percepgédo de justica,
este relatério apresenta um diagndstico
denso e necessério do ambiente de trabalho
da UFAC.

A relevancia da investigagdo se intensifica
quando se considera o contexto pods-
pandémico, que alterou profundamente
modos de trabalhar e expds desafios ja
existentes. Compreender como essas
transformacgdes repercutiram no cotidiano
dos servidores é condicéo indispensavel para
orientar politicas de cuidado e agodes de
gestdo mais responsaveis.

Do ponto de vista da gestdo, a deciséo de
apoiar esta pesquisa demonstra maturidade
administrativa e compromisso com a escuta
qualificada dos servidores. Em um cenério
institucional complexo, investir em um
diagndstico de clima organizacional é um
movimento estratégico que fortalece a
capacidade de resposta da universidade.

Por fim, do ponto de vista cientifico, os
achados oferecem evidéncias relevantes
sobre o clima organizacional em uma
universidade federal da regido amazonica,
ampliando o conhecimento disponivel e
orientando intervengdes futuras. Que este
relatério contribua para a construgdo de um
ambiente de trabalho mais justo, saudavel e
sustentével.

Prof.2 Dr.2 Carla Antloga
Coordenadora do Projeto
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“Para além de todo o discurso de eficacia
organizacional, que, sem duvida, € pertinente e
importante, vale a pena lembrar que a questéo da
cidadania, da dignidade e da saude do trabalhador
encontram-se inscritas na prépria Constituicao de
nosso pais. Garantir tais direitos ndo se trata,
somente, de uma questao de eficiéncia. E, acima de
tudo, uma questao de justica”

Antloga, Pinheiro, Maia & Lima (2014)
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Introducao da pesquisa

Nas ultimas décadas, o mundo do trabalho
passou por diversas transformagdes, entre
as quais se destacam: intensificacdo do
trabalho; necessidade de lidar com
informagdes cada vez menos estruturadas;
capacidade de abstragdo e transito em
situagdes de alta complexidade técnica ou
relacional; expectativa de aprendizado
constante de novas tarefas e habilidades;
capacidade para manter-se
permanentemente motivado e,
simultaneamente, cuidar de interesses
individuais e da prépria carreira; e trabalhar
em equipes de alto desempenho (Faria,
2011; Ferreira, Alves, & Tostes, 2009).

Em linhas gerais, pode-se afirmar que o
cenario é de presséo por produtividade e por
resultados, com taxa de erro “zero”, sendo
marcado pela construcdo de vinculos
utilitaristas. Além disso, tornaram-se mais
comuns os casos de violéncia no trabalho,
em especial a Vvioléncia psicoldgica.
Violéncia no trabalho se refere a formas de
comportamento agressivas ou abusivas que
podem causar dano fisico, psicoldgico ou
desconforto em suas vitimas (Barreto &
Heloani, 2015).

A preocupagdo com a saude mental de
trabalhadores e  trabalhadoras esta
relacionada, entre outros fatores, com o
aumento do registro de transtornos mentais
e de comportamento relacionados ao
trabalho nos ultimos anos.

Assim, o tema vem sendo estudado h&
varias décadas por pesquisadores de areas
como psicologia, psiquiatria, antropologia,
sociologia e administragéo (Vasconcelos &
Faria, 2008). Entre 2012 e 2016, os
transtornos mentais e comportamentais
foram a terceira maior causa de
afastamento dos trabalhadores brasileiros
(Macédo & Silva, 2017).

Estudos e pesquisas realizados em
diversas dreas das Ciéncias do Trabalho
tém tratado nédo so de descrever e analisar
0 cenario apresentado, mas também de
avaliar quais sdo os impactos de tantas
transformacgdes na vida dos trabalhadores.

Tais resultados apontam para elevadas
taxas de adoecimento e sofrimento
relacionado ao trabalho, destacando-se o
sofrimento  psicoldgico, com aumento
significativo dos casos de estresse
ocupacional, exaustao emocional,
despersonalizagéo, depressao, ansiedade,
suicidios e tentativas de suicidio e
sindrome de burnout (Macédo & Silva,
2017; Vasconcelos & Faria, 2008). Nesse
sentido, sofrer e adoecer pelo trabalho é
diferente de sofrer e adoecer por outras
circunstancias da vida. Por isso, & preciso
que o cuidado e o tratamento sejam
especializados e capazes de oferecer a
escuta e o suporte adequados a cada caso
e suas especificidades.



A Universidade Federal do Acre (UFAC)
realizou a presente pesquisa com a
finalidade de produzir um diagndstico do
clima organizacional, reunindo evidéncias
sobre condigdes de trabalho, organizagéo
das atividades, relagbes e praticas de
gestao, 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
decisdes e agdes institucionais orientadas
a melhoria continua.

O clima organizacional ¢ compreendido
como o0 conjunto de percepgoes
compartilhadas pelos(as)
trabalhadores(as) sobre o ambiente e a

rotina de trabalho, incluindo recursos,
processos, comunicacao, suporte
gerencial, oportunidades, justica e

valorizagéo. Essas percepgoes influenciam
a experiéncia cotidiana de trabalho, a
qualidade das relagdes e a
sustentabilidade do desempenho, sendo
especialmente  relevantes para a
prevencao de desgaste e para a promogao
de praticas mais saudaveis e equitativas.

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
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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 participagao e a composigéo
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.
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Questoes e objetivos da pesquisa

Questoes de pesquisa

1.Como os(as) trabalhadores(as) da
UFAC avaliam as condicoes e os
recursos do ambiente de trabalho
(infraestrutura fisica, informatica e
materiais) para a execugdo das
atividades?

2.Como avaliam a organizagao e a rotina
de trabalho (clareza de tarefas,
prazos, ritmo, suficiéncia de equipe,
comunicagéo e suporte da chefia)?

3.Como percebem aspectos de bem-

estar, reconhecimento, oportunidades
de desenvolvimento e sinais de
desgaste ou riscos psicossociais
(exaustdo, salde e vivéncias de
violéncia/discriminagéo)?

4.Como avaliam o significado do
trabalho e a relagdo entre demandas
laborais e vida pessoal (pausas,
interferéncia do trabalho na vida,
conflitos e equilibrio)?

Objetivo geral

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

Objetivos especificos

a) Descrever o perfil sociodemografico e
institucional dos(as) respondentes e a
adesao ao instrumento;

b) Examinar a distribuigéo das respostas

aos itens do questionario, identificando
dimensbes e itens com  maior
concentracao de respostas
desfavoraveis e/ou de alerta;

c) Investigar evidéncias psicométricas do
instrumento aplicado (adequacéo
amostral, estrutura interna e
consisténcia);

d) Sistematizar achados criticos e
recomendagbes gerais para orientar
intervengbes e priorizagdo de agdes de
gestao e cuidado.

Aplicacao dos resultados

Os resultados deste  diagndstico
fornecerdo subsidios empiricos para
orientar agoes de melhoria do ambiente de
trabalho na UFAC, apoiando a priorizagao
de intervengdes, o aperfeicoamento de
praticas de gestdo e iniciativas de
promocdo de bem-estar, reconhecimento
e qualidade de vida no trabalho.
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"A conducao ética do projeto pressupoe a
realizagédo de pactos e acordos formais de sigilo no
que se refere aos dados e a conduta da equipe
multiprofissional. Tais pactos envolvem,
essencialmente, o respeito a dignidade e a
diversidade humana; tratamento e interlocucao
cordial com todos os trabalhadores; sigilo no
tratamento das informagoes concernentes a
gestao do projeto; postura de proatividade no
tratamento dos problemas e no desenvolvimento
de solugdes; respeito a ética republicana que
envolve, no caso da administragao publica.”

Antloga, Carmo & Kriiger (2020)

10



P

UnB Ufac

PARTICIPANTES

11



Principais informacoes

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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Representatividade

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 a autodeclaragdo de raga/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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Grafico 3. Distribuicédo dos(as)
respondentes por género
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Quanto ao estado civil (Grafico b),
predominam respondentes casados(as) (n
= 256), seguidos por solteiros(as) (n =
138), divorciados(as) (n = 72) e em unido
estavel (n = 59). A categoria vitvo(a)
apresentou baixa frequéncia (n = 2).
Registraram-se 26 omissos (n = 553).
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No grau de formacéo (Grafico 6), observa-se
perfil de alta qualificagdo, com
predominancia de especializacdo (n = 164),
doutorado (n = 165) e mestrado (n = 126),
além de pds-doutorado (n = 40). A categoria
Até ensino médio e a categoria Superior
(completo / incompleto) apresentaram
menores frequéncias.

Grafico 5. Distribuicéo dos(as) respondentes por estado civil
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Grafico 6. Distribuicdo dos(as) respondentes por grau de formacgéao
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Um total de 526 respondentes informaram
sua unidade de vinculo (o contingente total
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Tabela 2. Resumo das lotacoes

da UFAC é de 1.504 servidores). A Tabela 2
apresenta a distribuicdo detalhada dos
participantes por unidade, bem como a

proporgdo  correspondente  sobre o
contingente total.

63 526 1.504
Tabela 3. Distribuicdo dos(as) respondentes por lotagao

A qual lotagao vocé esta vinculado? Contagens %

Ausente 52 9.5%
CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE E DESPORTO 41 7.5%
CENTRO DE EDUCACAOQ, LETRAS E ARTES 39 7.1%
CENTRO DE CIENCIAS BIOLOGICAS E DA NATUREZA 32 5.8%
CENTRO DE FILOSOFIA E CIENCIAS HUMANAS 30 5.5%
CENTRO MULTIDISCIPLINAR DE CRUZEIRO DO SUL 28 51%
CENTRO DE EDUCACAQ E LETRAS 25 4.6%
CENTRO DE CIENCIAS EXATAS E TECNOLOGICAS 23 4.2%
PRO-REITORIA DE DESENVOLVIMENTO E GESTAO DE PESSOAS 19 3.5%
PRO-REITORIA DE PESQUISA E POS-GRADUACAO 19 3.5%
CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS APLICADAS 13 2.4%
COLEGIO DE APLICACAO 13 2.4%
PRO-REITORIA DE ASSUNTOS ESTUDANTIS 13 2.4%
PRO-REITORIA DE GRADUACAO 11 2.0%
NUCLEO DE REGISTRO E CONTROLE ACADEMICO 10 1.8%
PREFEITURA DO CAMPUS 10 1.8%
DIRETORIA DE SAUDE E QUALIDADE DE VIDA 9 1.6%
PARQUE ZOOBOTANICO 9 1.6%
ASSESSORIA DE COMUNICACAO DA REITORIA 8 1.5%
BIBLIOTECA CENTRAL 8 1.5%
REITORIA DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO ACRE 8 1.5%
DIRETORIA DE APOIO ESTUDANTIL 7 1.3%
COORDENADORIA DE REGISTRO E CONTROLE ACADEMICO 6 1.1%
DIRETORIA DE GESTAO DE PESSOAS 6 1.1%
PRO-REITORIA DE ADMINISTRACAQO 6 1.1%
SUBPREFEITURA - CAMPUS CRUZEIRO DO SUL 6 1.1%
DIRETORIA DE CONTABILIDADE E FINANCAS 5 0.9%
ASSESSORIA DO ORGAO DOS COLEGIADOS SUPERIORES 4 0.7%
BIBLIOTECA DO CAMPUS DE CRUZEIRO DO SUL 4 0.7%
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Tabela 3. Distribuicdo dos(as) respondentes por lotagdo

16

A qual lotagao vocé esta vinculado? Contagens Yo
COORDEMADORIA DE RESTAURANTE UNIVERSITARIO E MORADIA " 07%
ESTUDANTIL

COORDEMADORIA DE SUPORTE DE REDES 4 0.7%
DIRETORIA DE APOIO AQ DESENVOLVIMENTO DE ENSIMNO 4 0.7%
DIRETORIA DE COMPRAS E SERVICOS 4 0.7%
DIRETORIA DE CONTRATOS E CONVENIOS 4 0.7%
DIRETORIA DE DESEMPENHO E DESENVOLVIMENTO 4 07%
PRO-REITORIA DE PLAMEJAMENTO 4 0.7%
COORDEMADORIA ADMIMISTRATIVA DAREITORIA 3 0.5%
COORDEMADORIA DE SISTEMAS DE INFORMACAO 3 0.5%
COORDENADORIA DE SUPORTE TECHNICO 3 05%
DIRETORIA DE ACOES DE EXTENSAQO 3 05%
DIRETORIA DE APOIO A FORMACAO ACADEMICA 3 0.5%
DIRETORIA DE ARTE, CULTURAE INTEGRACAO COMUNITARIA 3 0.5%
DIRETORIA DE MATERIAL E PATRIMOMIO 3 0.5%
DIRETORIA DE PESQUISA 3 05%
NUCLEQ DE INTERIORIZACAO E EDUCACAO A DISTANCIA 3 0.5%
DIRETORIA DE APOIO A INTER. E PROGRAMAS ESPECIAIS 2 0.4%
DIRETORIA DE CONTROLE E GESTAO INSTITUCIOMNAL 2 0.4%
DIRETORIA DE DESENVOLVIMENTO ESTUDANTIL 2 0.4%
DIRETORIA DE SERVICOS GERAIS 2 04%
PRO-REITORIA DE EXTENSAO E CULTURA 2 0.4%
UMIDADE DE TECNOLOGIA DE ALIMENTOS 2 0.4%
ASSESSORIADE EVENTOS E CERIMOMIAL 1 02%
AUDITORIA INTERNA DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO ACRE 1 02%
COORDEMNADORIA DE ARQUIVO PERMAMENTE 1 0.2%
COORDEMNADORIA DE ATENDIMEMTO AO USUARIO 1 0.2%
COORDEMNADORIA DE PLAMEJAMENTO E LOGISTICADE EVENTOS 1 02%
DIRETORIA DE EQUIPAMENTOS E SERVICOS OPERACIOMAIS 1 02%
DIRETORIA DE OBRAS E PROJETOS 1 02%
DIRETORIA DE ORCAMENTO E CUSTOS 1 02%
DIRETORIA DE POS-GRADUACAO 1 02%
EDITORA DAUFAC 1 02%
MUSEU UNIVERSITARIO 1 02%
NMUCLEQ DE GESTAO DO CONHECIMENTO E DATECHOLOGIA 1 02%
PROCURADORIA JURIDICA 1 0.2%
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CLIMA




Introducao tedrica

O clima organizacional refere-se as
percepgoes compartilhadas dos
trabalhadores sobre o cotidiano da
organizacgao (Schneider et al., 2013). Isto &,
como sado vivenciadas as condicoes de
trabalho, a dindmica das relagdes, a
comunicagdo, a justica, o suporte da
lideranca, as oportunidades de
reconhecimento e desenvolvimento.

Diferentemente de uma  descrigdo
meramente  estrutural  (organogramas,
normas e fluxos), o clima capta a
experiéncia subjetiva e coletiva do trabalho
(Reichers & Schneider, 1990), traduzindo
como politicas e decisoes institucionais se
materializam no dia a dia das equipes.

Embora se relacione a  cultura
organizacional, o clima possui natureza
situacional e sensivel ao presente (Fleury &
Sampaio, 2002), refletindo rapidamente os
efeitos de mudancas de gestao,
reestruturacdes, alteracoes de processos,
recursos disponiveis e demandas de
trabalho. Por isso, o diagndstico de clima é
amplamente utilizado como instrumento de
gestédo e desenvolvimento organizacional,
permitindo identificar pontos a serem
preservados e fatores que podem
comprometer o engajamento, a cooperacao
e a qualidade das entregas.

Neste relatdrio, o clima organizacional é
tratado como um diagndstico aplicado para
tomada de decisao baseada em evidéncias
a partir da percepgéo dos trabalhadores.

B 5

UnB Ufac

Assim, os resultados nédo devem ser
interpretados como uma avaliagao individual
de desempenho, mas como indicadores
sobre condicoes e processos que podem
ser aprimorados. Em especial, a anélise por
dimensdes permite localizar dreas em que
hd maior concentracdo de respostas
favoraveis e dareas em que respostas
intermediarias.

A mensuracédo foi realizada por meio de
questionario estruturado com itens em
escala Likert de frequéncia (Nunca,
Raramente, As vezes, Frequentemente,
Sempre), organizados em blocos tematicos
que abrangem. 0Os resultados sao
apresentados por item e por dimensao, com
sinteses interpretativas voltadas a apoiar
leituras institucionais e orientar a
construgdo de respostas organizacionais
factiveis e monitoraveis ao longo do tempo.

Para apoiar a leitura dos resultados,
considera-se que concentragcdes nas
categorias “Frequentemente” e “Sempre”
indicam  avaliagbes  favoraveis  na
experiéncia de trabalho. A predominancia de
“As vezes” sugere um cendrio intermediario,
frequentemente associado a
heterogeneidade entre unidades e a
necessidade de aprofundamento e
monitoramento. Por sua vez, proporgdes em
“Raramente” e “Nunca” sdo tratadas como
sinais de alerta e potencial prioridade de
intervencao.



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
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Analises de validade e fidedignidade (psicometria)

Inicialmente, foi realizada uma Analise de
Componentes Principais (ACP), que permite
identificar como os itens se agrupam e
compreender a estrutura da escala. A andlise
indicou a retengéo de cinco componentes,
sugerindo uma estrutura mais sintética e
empiricamente ajustada a amostra. As
cargas fatoriais foram elevadas e
apresentaram um padrdo de agrupamento
consistente,  indicando  clareza  na
associacao entre os itens e seus

respectivos componentes. As singularidades
mostraram-se adequadas, indicando boa
proporcao de variancia explicada e sugerindo
que 0s componentes representam de forma
consistente os padrdes de resposta dos
participantes. Essa estrutura foi
posteriormente confirmada pela Anadlise
Fatorial Exploratdria, reforgando a robustez
da organizagdo dimensional identificada e
dando suporte & interpretacdo dos
resultados por dimensao.

Tabela 4. Anédlise de Componentes Principais

Ritmo e Organizacdo do
Trabalho

Avalia¢cdo da forma como as atividades

sdo distribuidas e organizadas

Reconhecimento e

Percep¢do de valorizagao profissional,

2 . retorno pelo desempenho e
Oportunidades o )
possibilidades de desenvolvimento
Percepcdo sobre os aspectos estruturais
3 Condig¢bes de Trabalho e materiais que viabilizam a execucao
das atividades
A Relacionamento Avaliagdo da qualidade das interacfes
Socioprofissonal estabelecidas no ambiente de trabalho
. Percep¢do das condicdes fisicas e
5 Salubridade

ambientais do trabalho
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Analise Fatorial Exploratoéria

Foram conduzidas andlises psicométricas
para examinar evidéncias de estrutura
interna e consisténcia do instrumento
(validade e confiabilidade). Inicialmente, o
questionario foi concebido com 7 dimensoes
e 44 itens. Como a estrutura pode variar
conforme o contexto institucional e as
caracteristicas da amostra, realizou-se uma
Analise Fatorial Exploratérias (AFE),
técnica utilizada para identificar o
agrupamento dos itens e a estrutura do
instrumento.

0 indice KMO foi elevado (0,94), indicando
que os dados tém qualidade adequada para
identificar os fatores. A solugédo final
resultou em b fatores, com melhor coeréncia
empirica e maior parcimdnia em relagdo ao
modelo tedrico inicial. Nessa configuracgéo,
foram mantidos 41 dos 44 itens originais,
apés avaliagcdo conjunta de critérios
estatisticos e interpretativos.

A decisdo de manter ou excluir itens
considerou trés aspectos principais: a
magnitude das cargas fatoriais, ja que
valores baixos indicam associagéo fraca com
o fator; a presenca de cargas cruzadas
relevantes, que prejudicam a clareza
dimensional; 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 adequagdo da
estrutura final para fins diagnodsticos. A
organizagdo dos itens nos cinco fatores,
assim como a relagéo de itens mantidos e
excluidos, estd apresentada na Tabela 5.

Figura 2. Procedimentos analiticos

* Frequéncias e percentuais
por item

= Sinteses por dimensao do
instrumento

= Leitura por padréo de
resposta: favoravel /
intermediario / desfavoravel

Figura 3. Sintese psicométrica

KMO: 0,94
Fatores: 5

w da escala: 0,84
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Tabela 5. Estrutura fatorial do instrumento segundo a AFE

Ritmo e Organizacdo do

Sinto-me sobrecarregado pelo

0,67 13
Trabalho trabalho
A gestéo incentiva os
Reconhecimento e S
_ 0,93 8 profissionais a buscar novos
Oportunidades ]
desafios
Os equipamentos de
. informdtica que utilizo
Condigbes de Trabalho 0,92 8 o
atendem as minhas
necessidades
Relacionamento ey ; A comunicagéo com a minha
Socioprofissonal ' supervisdo direta é eficiente
Ha discriminagéo étnica/racial
Salubridade 0,85 5

no ambiente de trabalho

Itens excluidos na solugéo final: 9, 10, 39.
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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.

Discordo Concordo

totalmente totalmente
| |
0 1 2 o 4 5

Neutro +

Zonade
Transicao

3

Zona Critica Zona Positiva

Coexisténcia de

Predominancia de Predominancia de

N . ercepcoes . ,
percepcoes desfavoraveis posit[igvas epr?egativas percepgoes favoraveis

L L

Necessidade de atengéo, com — . Consolidagéo de praticas
e : onitoramento e e ~
potencial impacto em clima, L institucionais e manutencao das
saude ocupacional e POSSIVEIS ?JUSteS condigdes identificadas como
desempenho institucional SISO YOS positivas
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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 7. Escores da Escala de Clima
Organizacional por dimensao

Zona Critica

Zona Positiva l

I Transicao

Ritmo e Organizacao
do Trabalho

Reconhecimento e
Oportunidades

Condigbes de
Trabalho

Relacionamento
Socioprofissional

Salubridade
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Fator 1: Ritmo e Organizacao do Trabalho

Na dimensdao Ritmo e Organizacao do
Trabalho (Grafico 8), 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 8. Escores da Dimenséo pelos itens

Meu trabalho me deixa exausto

A equipe é suficiente para dar conta da demanda
de trabalho

Sinto-me sobrecarregado pelo trabalho

Os prazos permitem que eu execute minhas
tarefas sem pressa

Minhas tarefas se acumulam devido a distribuigéo
inadequada do trabalho

Ha justica na distribuicéo das tarefas

Tenho problemas com minha satde fisica por causa
do meu trabalho

Tenho problemas com minha salide mental por
causa do meu trabalho

O ritmo das atividades é adequado

Ha oportunidade de pausas regulares para descanso

Meu trabalho exige tanta energia que prejudica
minha vida pessoal

Minhas relagoes pessoais sao prejudicadas pelo
trabalho
Experimento conflitos familiares relacionados ao
trabalho

Zona Critica ransicaq

/Zona Positiva

I_OOI

IQJI_

il
il
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Fator 2: Reconhecimento e Oportunidades

Na dimenséao Reconhecimento e
Oportunidades (Grafico 9), 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 9. Escores da Dimenséo pelos itens

Existem oportunidades de crescimento iguais para

todas as pessoas

A organizacao oferece boas oportunidades de
desenvolvimento para a equipe

A organizacao oferece boas oportunidades de
desenvolvimento para mim

A gestéo incentiva os profissionais a buscar novos

desafios

Meu trabalho é reconhecido e valorizado pela gestao

A competéncia e habilidade dos colaboradores
sdo reconhecidas

A inovacgéo e novas ideias séo valorizadas

Sinto que minhas atividades profissionais sédo
importantes

0

/ona Positiva

Transicao

Zona Critica
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Fator 3: Condicoes de Trabalho

Na dimensdo Condicoes de Trabalho
(Grafico  10), 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.

Gréafico 10. Escores da Dimensao pelos itens

Os equipamentos de informatica que
utilizo atendem as minhas necessidades

Os sistemas e softwares que utilizo sdo
apropriados para minhas fungoes

Os materiais disponiveis permitem realizar
minhas fungoes de forma adequada

As condigdes de trabalho atendem
as minhas necessidades

A mobilia que utilizo é adequada
as atividades que realizo

0 espaco fisico disponivel no local
atende as minhas demandas do trabalho

Meu posto de trabalho é apropriado
para cumprir minhas fungoes

A luminosidade do ambiente é adequada
para as tarefas que tenho que executar

Zona Critica

Transicao /ona Positiva
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Fator 4: Relacionamento Socioprofissional

Na dimenséo Relacionamento
Socioprofissional (Grafico 11), 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.

Grafico 11. 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 12). 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.

Gréafico 12. 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  6), evidenciando  variagOes
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.

A andlise das médias estimadas pela ANOVA
confirma esse padrédo (Grafico 13). Observa-
se que Salubridade apresenta o maior valor
médio (M = 4,46; DP = 0,72), seguida por
Relacionamento Socioprofissional (M = 3,98;
DP = 0,80) e Condigcdes de Trabalho (M =
3,78; DP = 0,90). Por outro lado, as
dimensdes Reconhecimento e
Oportunidades (M = 3,29; DP = 0,97) e Ritmo
e Organizacéo do Trabalho (M = 2,85; DP =
0,38) apresentam o0s menores valores
médios, indicando avaliagdes relativamente
menos favoraveis quando comparadas as
demais dimensoes.

Tabela 6. ANOVA de Medidas
Repetidas: efeito

440,2 4 <0,001 0,476

w

N

[N

Grafico 13. 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




De modo geral, observa-se baixo desvio-
padrao em algumas dimensoes,
especialmente em Ritmo e Organizagédo do
Trabalho (Tabela 7), o que indica maior
consenso entre os respondentes. Em outras
palavras, as percepgoes sobre esse aspecto
tendem a ser mais homogéneas, reforgando
a consisténcia dos escores observados.

No caso da dimensdo Salubridade, &
importante considerar que a escala varia de
1 a 5. Mesmo valores mais baixos podem
refletir ocorréncias relevantes, ainda que
pouco frequentes, como situagbes de
violéncia ou discriminagdo no ambiente de
trabalho. Ainda assim, os resultados
apresentam média elevada e baixa
dispersao, o que aponta para uma avaliagdo
amplamente favoravel desse aspecto do
ambiente organizacional.

De forma geral, os resultados indicam um
padrao 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.
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Tabela 7. ANOVA de Medidas
Repetidas: desvio padrao

Ritmo e Organizac¢ao
3,77 0,38
do Trabalho
Reconhecimento e
3,97 0,97
Oportunidades
Condigdes de
2,84 0,90
Trabalho
Relacionamento
3,29 0,80
Socioprofissional
Salubridade 4,45 0,72




B 5

UnB Ufac

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
8).

Tabela 8. 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.
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"0 trabalho sempre coloca a prova a
subjetividade, da qual esta Ultima sai
acrescentada, enaltecida, ou ao contrario,
diminuida, mortificada. Trabalhar constitui,
para a subjetividade, uma provacgao que a
transforma. Trabalhar ndo é somente
produzir; &, também, transformar a simesmo
e, no melhor dos casos, € uma ocasiao
oferecida a subjetividade para se testar, até
mesmo para se realizar.”

Dejours, C. (2004)
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Discussao

A avaliacdo do clima organizacional na
Universidade Federal do Acre revela um
cenario composto por multiplas camadas, em
que uma percepcdo geral de bem-estar
convive com pontos que demandam atencéo
qualificada. Embora predominem avaliagbes
favoraveis, coexistem areas em cenario de
transicdo, entendido como uma condigao
intermedidria na qual aspectos positivos e
negativos se misturam e podem evoluir em
direcbes distintas. Isso indica que a
experiéncia da maioria dos servidores nao é
de mal-estar extremo, mas também néao
alcanca um nivel uniforme de exceléncia.
Diante disso, torna-se necessario ir além das
médias e examinar as  tensoes,
potencialidades e pontos criticos que
constituem o real do trabalho nesse
contexto.

Todo diagndstico dessa natureza envolve um
volume significativo de informagdes que
requerem interpretacdo a luz da teoria para
que sua mensagem central seja
adequadamente extraida. Este diagndstico
buscou, assim, tragar um panorama geral e
identificar indicativos mais especificos,
reconhecendo que, ao tratar de correlagéo,
ndo se aborda causalidade direta, mas a
associacdo entre fendmenos que ocorrem
simultaneamente. Sob a perspectiva tedrico-
metodoldgica adotada, fundamentada na
Ergonomia da Atividade Aplicada a QVT
(Ferreira, 2012), os aspectos cognitivos e
afetivos do trabalho possuem relevancia
equivalente as condigbes materiais que
estruturam o cotidiano desse trabalho.
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As  dimensdes de Relacionamento
Socioprofissional (M = 4,00) e Condicédo de
Trabalho (M = 3,76) apresentam avaliagbes
predominantemente  favoraveis, o que
reflete fatores protetivos importantes para o
clima organizacional. A andlise de variancia
(ANOVA) confirma que estas dimensdes
possuem escores significativamente
superiores as demais (p < 0,001),
consolidando-as como os pilares de
sustentacdo do bem-estar na instituigao. O
Relacionamento Socioprofissional, com
média elevada, representa comunicacao
eficiente com a supervisao, interesse em
resolver demandas, suporte percebido e
clareza nas tarefas. Sob a dtica de Antloga e
Ferreira  (2009), esse funcionamento
interpessoal adequado atua como um
recurso de mediacdo  fundamental,
permitindo que o servidor desenvolva
estratégias de enfrentamento eficazes
diante das pressoes cotidianas.

No que se refere a Condicdo de Trabalho, a
infraestrutura  fisica, = composta  por
elementos como iluminagao, espaco e posto
de trabalho, é claramente bem avaliada.
Entretanto, itens relacionados a recursos
operacionais, como equipamentos de
informatica, sistemas e  materiais,
posicionam-se em um cenario de transicéao.
Esse descompasso é relevante: enquanto o
ambiente fisico promove conforto, as
lacunas operacionais podem gerar entraves
no trabalho real, exigindo regulagdes
constantes dos servidores para compensar a
falta de meios adequados.



Mesmo ndo sendo predominantes, esses
relatos representam dados graves que
ferem a dignidade e a justica no ambiente de
trabalho. A andlise estatistica revela que
mulheres e servidores negros apresentam
percepgdes mais sensiveis a esses riscos, 0
que reforca a necessidade de que o
diagnostico subsidie intervencdes
organizacionais concretas e politicas de
diversidade para garantir um ambiente
psicossocialmente seguro.

Esses resultados dialogam com a pers-
pectiva de Ferreira (2012) na Ergonomia da
Atividade Aplicada ao Trabalho, que re-
conhece a relevancia dos aspectos tangi-
veis do trabalho e dos aspectos relacio-nais
e de suporte para o bem-estar dos
trabalhadores. A manutencdo desses
elementos é fundamental para evitar o
chamado efeito rebote, no qual a perma-
néncia de problemas estruturais acaba por
comprometer as relagbes  sociopro-
fissionais, caso as causas subjacentes do
mal-estar ndo sejam enfrentadas.

O cenédrio torna-se mais complexo nas
dimensdes de Ritmo e Organizacao do
Trabalho (M = 3,28) e Reconhecimento e
Oportunidades (M = 3,10), situadas em um
Cenério de Transicdo. Na Organizacdao do
Trabalho, a andlise evidencia desafios
significativos: sensacdo de sobrecarga e
acumulo de tarefas, atribuidas a uma
distribuicdo inadequada e a insuficiéncia de
equipe. Tal configuragdo resulta em
dificuldades para o cumprimento confortavel
de prazos, gerando relatos de exaustdo e
riscos a salde mental e fisica.
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Embora muitos informem ter oportunidades
de realizar pausas, uma parte significativa da
amostra indica que essa pratica ndo ocorre
de modo consistente, contribuindo para o
desgaste. Apesar de impactos diretos na
vida pessoal e familiar serem menos
frequentes, o conjunto dessas percepgoes
sugere risco potencial ao equilibrio vida-
trabalho para diversos colaboradores. Esses
dados se alinham a

intensificagdo do trabalho observada
globalmente, conforme discutido por Faria
(2011) e Ferreira, Alves e Tostes (2009).

Esses dados se alinham a intensificagdo do
trabalho discutida por Faria (2011),
configurando um fator de risco psicossocial
que pode evoluir para quadros de
esgotamento caso ndo haja intervengdes na
estrutura organizacional. Notadamente, a
andlise por tempo de servigo revela que
servidores com mais tempo de casa tendem
a perceber o ritmo de forma mais critica,
sugerindo um desgaste cumulativo.

A dimenséao Reconhecimento e
Oportunidades apresenta a menor média,
evidenciando uma fragilidade institucional
significativa. Observa-se uma lacuna na
percepcéo de valorizacao e desigualdade nas
oportunidades de crescimento. Como
destacam Marina Maia do Carmo e Ferreira, o
reconhecimento é um pilar da identidade e do
sentido do trabalho; sua auséncia
compromete o engajamento e o0 senso de
pertencimento.



O baixo escore sugere que o servidor tem
dificuldade em perceber a contribuicdo de
seu esforgo para a instituigao, o que impacta
diretamente a QVT. Além disso, as anélises
revelam que essa percepgao de falta de
oportunidades é acentuada em
determinadas lotagdes, sugerindo que a
cultura de  reconhecimento e as
perspectivas de carreira nao sao vivenciadas
de forma uniforme em toda a universidade.

Finalmente, a dimensdo Salubridade (M =
3,69), embora indique auséncia generalizada
de violéncia fisica, revela nuances criticas
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em termos de violéncia psicoldogica e
discriminacoes (género e étnico-racial).
Mesmo ndo sendo predominantes, esses
relatos representam dados graves que
ferem a dignidade e a justica no ambiente de
trabalho. A andlise estatistica revela que
mulheres e servidores negros apresentam
percepcOes mais sensiveis a esses riscos, o
que reforca a necessidade de que o
diagndstico subsidie intervencoes
organizacionais concretas e politicas de
diversidade para garantir um ambiente
psicossocialmente seguro.
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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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