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RESUMO

DIAS, Francoan de Oliveira. Clima Organizacional: um estudo de caso na Agéncia de Defesa Agropecuaria e
Florestal do Estado do Amazonas. 2023. 135 f. Disserta¢do (Mestrado em Administracdo Publica) — Nucleo de
Ciéncias Sociais Aplicadas, Universidade Federal de Rondénia, Porto Velho, 2023.

O clima organizacional refere-se ao conjunto mensuravel de atributos do ambiente de trabalho que é percebido
pelos individuos que nele atuam, direta ou indiretamente. Supde-se que essas caracteristicas exercem influéncia
sobre as motivagGes e comportamentos dos colaboradores. Nesse cenario, o objetivo desse estudo foi analisar a
percepcdo dos servidores quanto ao clima organizacional da Agéncia de Defesa Agropecudria e Florestal do Estado
do Amazonas (ADAF). Como material e métodos, é uma pesquisa quantitativa, aplicada, exploratéria, por meio de
estudo de caso. A pesquisa foi realizada por meio de questionario on-line, via Google Forms, baseada no estudo
de Nunes (2011), apds aceitagdo do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, utilizando-se métodos
estatisticos. A amostra foi constituida por 156 servidores da Agéncia de Defesa Agropecuaria e Florestal do Estado
do Amazonas. A amostra minima foi calculada em torno de 146, com erro amostral de 5% e nivel de confianga em
90% de um universo de 312 servidores — referéncia setembro de 2023. Analisou-se dez fatores que impactam no
clima organizacional da ADAF, sendo: (i) lideranca; (ii) satisfagdo com a instituicdo; (iii) realizacdo e satisfacdo com
o trabalho; (iv) comprometimento e trabalho em equipe; (v) saldrio; (vi) interagdo; (vii) autonomia; (viii) identidade
e seguranga; (ix) desenvolvimento profissional; e (x) estrutura organizacional. Como resultados e discussdo, o
estudo revelou que diversos elementos exercem uma influéncia significativa no clima organizacional da ADAF.
Entre esses fatores, destaca-se a constatacdo de que os beneficios oferecidos pela ADAF ndo satisfazem as
necessidades dos servidores. Além disso, a falta de informacgGes impacta negativamente o desempenho no
trabalho, a auséncia de oportunidades para qualificacdo e desenvolvimento profissional é evidente, e a falta de
reconhecimento e valorizacdo na ADAF é uma preocupagdo destacada. Outros aspectos apontados incluem
saldrios inadequados para as funcdes desempenhadas, subaproveitamento do potencial profissional dos
colaboradores, comunicacdo deficiente devido a circulagdo inadequada de informacgGes entre os servidores,
treinamentos ndo alinhados com as responsabilidades especificas de cada setor, falta de feedback do superior
sobre o desempenho individual, remuneracdo percebida como injusta, auséncia de participacdo nas decisdes que
afetam o trabalho, necessidade de uma direcdo mais receptiva as opinides e sugestdes dos servidores, e falta de
recursos para a realizacdo eficaz das atividades laborais. Em contrapartida, no que se refere aos aspectos positivos
do clima organizacional na ADAF, destaca-se o orgulho dos servidores em fazer parte da instituicdo. Had também
uma confianca percebida nas decisGes tomadas pelos supervisores hierdrquicos, evidenciando o
comprometimento dos colaboradores com o sucesso da ADAF. O relacionamento interpessoal entre os membros
das equipes de trabalho é considerado positivo, com discussées prévias sobre as decisdes a serem tomadas. Os
servidores reconhecem a competéncia de seus superiores, conhecem as metas e objetivos da ADAF e demonstram
satisfacdo e afinidade com suas fungGes. Além disso, os colaboradores buscam constantemente aprimorar suas
atividades, demonstrando um compromisso continuo com a exceléncia no desempenho de suas fungdes. Como
consideracgGes finais, espera-se que este estudo possa servir como referéncia para a implementacdo de estratégias
eficazes pela ADAF, visando aprimorar o clima organizacional na Instituicdo.

Palavras-chave: ADAF. Ambiente de Trabalho. Clima Organizacional. Percepcdo dos Servidores.



ABSTRACT

DIAS, Frangoan de Oliveira. Organizational Climate: a case study in the Agricultural and Forestry Defense Agency
of the State of Amazonas. 2023. 135 f. Dissertation (Master’s in Public Administration) — Center for Applied Social
Sciences, Federal University of Rondonia, Porto Velho, 2023.

The organizational climate refers to the measurable set of attributes of the work environment that is perceived by
the individuals who work there, directly or indirectly. It is assumed that these characteristics influence the
motivations and behaviors of employees. In this scenario, the objective of this study was to analyze the perception
of employees regarding the organizational climate of the Agricultural and Forestry Defense Agency of the State of
Amazonas (ADAF). As material and methods, it is quantitative, applied, exploratory research, through a case study.
The research was carried out using an online questionnaire, via Google Forms, based on the study by Nunes (2011),
after acceptance of the Free and Informed Consent Form, using statistical methods. The sample consisted of 156
employees of the Agricultural and Forestry Defense Agency of the State of Amazonas. The minimum sample was
calculated around 146, with a sampling error of 5% and a confidence level of 90% of a universe of 312 servers —
reference September 2023. Ten factors that impact the organizational climate of ADAF were analyzed, being: (i)
leadership; (ii) satisfaction with the institution; (iii) fulfillment and satisfaction with work; (iv) commitment and
teamwork; (v) salary; (vi) interaction; (vii) autonomy; (viii) identity and security; (ix) professional development; and
(x) organizational structure. As results and discussion, the study revealed that several elements exert a significant
influence on ADAF's organizational climate. Among these factors, the finding that the benefits offered by ADAF do
not meet the needs of employees stands out. Furthermore, the lack of information negatively impacts work
performance, the lack of opportunities for qualification and professional development is evident, and the lack of
recognition and appreciation at ADAF is a prominent concern. Other aspects highlighted include inadequate
salaries for the functions performed, underutilization of employees' professional potential, poor communication
due to inadequate circulation of information between employees, training not aligned with the specific
responsibilities of each sector, lack of feedback from superiors on individual performance , remuneration
perceived as unfair, lack of participation in decisions that affect work, need for management that is more receptive
to employees' opinions and suggestions, and lack of resources to effectively carry out work activities. On the other
hand, with regard to the positive aspects of the organizational climate at ADAF, the pride of the employees in
being part of the institution stands out. There is also a perceived trust in the decisions made by hierarchical
supervisors, demonstrating the commitment of employees to the success of ADAF. The interpersonal relationship
between work team members is considered positive, with prior discussions about the decisions to be made.
Employees recognize the competence of their superiors, know the goals and objectives of ADAF and demonstrate
satisfaction and affinity with their roles. Furthermore, employees constantly seek to improve their activities,
demonstrating a continuous commitment to excellence in the performance of their duties. As final considerations,
it is hoped that this study can serve as a reference for the implementation of effective strategies by ADAF, aiming
to improve the organizational climate in the Institution.

Keywords: ADAF. Desktop. Organizational Climate. Perception of Servers.
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INTRODUCAO

Na atualidade, temas cruciais de debate incluem salde, bem-estar, direitos, justica
social, trabalho digno e dignidade humana. No entanto, ha muito tempo, desde 1948, a
Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU) reconhece o trabalho como um direito fundamental de
toda a humanidade, enquanto a Organizacdo Internacional do Trabalho - OIT (International
Labour Organization, 1981) estabelece diretrizes para garantir a seguranca e saude dos
trabalhadores em diversas situacdes.

Dado que as organizacles representam um dos cenarios laborais mais evidentes para a
sociedade, torna-se essencial incorporar nos ambientes organizacionais o compromisso com a
preservacdo de condi¢Ges propicias ao bem-estar coletivo. Assumir a responsabilidade pela
compreensdo dos sistemas e processos organizacionais que influenciam positiva ou
negativamente a promocdo do bem-estar dos colaboradores torna-se imprescindivel (Paz et
al., 2020).

Os fundamentos dos estudos sobre clima organizacional tém suas raizes no
experimento classico realizado por Elton Mayo em 1927 (Ashkanasy, Wilderom e Peterson,
2000). Este experimento ocorreu na Wester Electric Company, localizada no bairro Hawthorne,
em Chicago, e ficou conhecido como o "Experimento de Hawthorne". Mayo observou que
alteracGes nas condicBes fisicas e sociais do ambiente de trabalho tinham o potencial de
desencadear alteracdes emocionais e comportamentais significativas entre os trabalhadores,
tais como fadiga, acidentes de trabalho, rotatividade de pessoal e uma diminuicdo no
desempenho e na produtividade (Menezes e Gomes, 2010).

Na década seguinte, as pesquisas de Kurt Lewin sobre a teoria de campo comegaram a
ganhar reconhecimento. Segundo essa teoria, as atividades psicoldgicas de um individuo
ocorrem em um campo psicolégico especifico, denominado por Lewin (1939) como "campo

vital". Esse campo abrange todos os eventos passados, presentes e futuros que tém o potencial
de influenciar o comportamento de uma pessoa em uma determinada situacdo (Menezes e
Gomes, 2010).

De acordo com Rocha, Pelogio e Afiez (2013), o termo clima organizacional é bastante

difuso, especialmente ao considerar sua evolugdo como area de interesse na pesquisa em
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administracdo. Isso se deve ao fato de que diversos estudiosos do comportamento humano nas
organizacdes ja abordavam o tema, a exemplo Lewin (1939).

Embora a ideia implicita de uma "atmosfera" no ambiente de trabalho, que impacta as
percepcdes e comportamentos dos colaboradores ja existisse, foi somente em 1958, por meio
das contribuicGes de Argyris, que essa concepcdo se tornou explicita e passou a ser
denominada como clima organizacional (Argyris, 1958).

A partir da década de 60, o conceito de clima organizacional teve seu auge, juntamente
com a definicdo de desenvolvimento organizacional. De modo geral, os autores coincidem em
apontar que o ambiente de trabalho é gerado pelas emocgdes, atitudes, expectativas e
motivacdes dos funcionarios, fato que explica a estreita relacdo com a dinamica de
desenvolvimento do grupo, com as caracteristicas da organizacdo, no seu ambiente fisico bem
como na forma como sdo estruturados e aplicados os estilos de gestdo e lideranca, entre outros
fatores. Elementos esses que se manifestam na produtividade e na satisfacdo profissional
demonstrada pelos colaboradores (Zambrano Campoverde, Ramdn Pineda e Espinoza-Freire,
2017).

Para Rizzatti (2002), a analise do clima organizacional representa um eficaz instrumento
para compreender tanto a organizagao quanto o ambiente de trabalho, proporcionando aos
lideres uma perspectiva abrangente da instituicdo, que vai além de uma mera interpretacao de
dados. Nessa perspectiva, a investigacdo do clima organizacional, seja por meio da avaliagdo
das percepcdes individuais ou das aspiracBes dos colaboradores, configura-se como um
diagnostico da instituicdo, com particular relevancia para a implementacdo de novas
estratégias administrativas.

Nunes (2011) enfatiza que estudos de clima organizacional passaram a posi¢cdo de
destaque entre os gestores sendo que administra-lo passou a ser uma ferramenta de agao
estratégica para os dirigentes das organizacdes publicas e privadas.

No setor publico, o clima organizacional exerce uma influéncia significativa sobre as
atitudes e comportamentos dos servidores, impactando diretamente nas interacdes
interpessoais e nas relagdes estabelecidas com os supervisores. Essa dindmica pode resultar
em uma gestdo publica tanto propicia quanto desfavoravel, dependendo do contexto do clima

organizacional (Dutra e Vargas, 2021).
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Nesse cenario, um estudo de clima organizacional na Agéncia de Defesa Agropecuaria
e Florestal do Estado do Amazonas (ADAF-AM) faz-se necessario para averiguar, pois influencia
diretamente o desempenho e a eficiéncia da Instituicdo. Ao compreender as percepcoes,
atitudes e interacdes entre os servidores, é possivel identificar aspectos que impactam tanto
positiva quanto negativamente nas atividades laborais e na qualidade dos servicos oferecidos
a sociedade.

Um clima organizacional saudavel na ADAF-AM contribui para o fortalecimento da
cooperagdo entre os membros da equipe, promovendo um ambiente propicio a inovacao,
produtividade e engajamento. Além disso, ao analisar o clima organizacional, a Agéncia pode
implementar estratégias especificas para melhorar a satisfacdo dos servidores, aprimorar a
comunicacdo interna e fortalecer a eficacia das acdes voltadas para a defesa agropecudria e
florestal, impactando positivamente nos resultados e na missdo da Instituicdo.

Neste estudo, o modelo de analise do clima organizacional utilizado para averiguar na
ADAF-AM foi o de Nunes (2011), que se mostra bastante atual no contexto de organizacGes
publicas, dos quais foram analisados quarenta indicadores, divididos em dez fatores, que sdo:
(i) lideranca; (ii) satisfacdo com a Instituicdo; (iii) realizacdo e satisfacdo com o trabalho; (iv)
comprometimento e trabalho em equipe; (v) salario; (vi) interacdo; (vii) autonomia; (viii)

identidade e seguranca; (ix) desenvolvimento profissional; e (x) estrutura organizacional.

Problemética e Hipdtese

O problema de pesquisa emerge da necessidade de avaliar a qualidade do ambiente de
trabalho na ADAF-AM, buscando entender como os servidores interpretam e vivenciam os
fatores que compdem esse contexto. A qualidade do clima organizacional ndo apenas impacta
diretamente a satisfacdo e o bem-estar dos colaboradores, mas também influencia a eficiéncia
operacional, a retencdo de talentos e, por conseguinte, o alcance dos objetivos institucionais.

Nesse sentido, a pergunta investigadora do estudo, é: “Qual a percepcao dos servidores
guanto ao clima organizacional da Agéncia de Defesa Agropecuaria e Florestal do Estado do
Amazonas?”

Deste modo, a hipdtese parte do principio de que hd uma relacdo significativa entre a
percepcao dos servidores da ADAF-AM quanto ao clima organizacional e diversos fatores que

compdem o ambiente de trabalho. Acredita-se que a satisfacdo ou insatisfacdo dos servidores
3
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estd associada a elementos especificos do ambiente organizacional, como a comunicacdo
interna, o reconhecimento profissional, as oportunidades de desenvolvimento, e a gestdo de
conflitos. Além disso, sugere-se que uma compreensdo aprofundada desses fatores podem
possibilitar o desenvolvimento de estratégias eficazes para a melhoria do clima organizacional

na ADAF-AM, contribuindo para um ambiente de trabalho mais produtivo e satisfatério.

Objetivos
Objetivo geral
= Analisar a percepcdo dos servidores quanto ao clima organizacional da

Agéncia de Defesa Agropecuaria e Florestal do Estado do Amazonas.

Objetivos especificos

= Realizar o levantamento de dados, junto aos servidores da ADAF-AM, que
revelem o impacto das varidveis que compdem o ambiente de trabalho
guanto ao nivel de satisfacdo e suas consequéncias no clima organizacional;

= |dentificar, por meio da percepcdo dos servidores, os fatores do ambiente
de trabalho que mais geram “satisfacdo” e “insatisfacdo”;

= Discutir os resultados obtidos no estudo acerca da percepcdo dos servidores
da ADAF-AM guanto ao clima organizacional;

= Elaborar produto técnico/tecnoldgico, no formato de minuta de portaria,

que dispde sobre o Programa de Gestdo do Clima Organizacional da ADAF.

Justificativa

O ambiente organizacional desempenha um papel crucial no desempenho e na
satisfacdo dos colaboradores de uma instituicdo. Compreender a percepcdo dos servidores em
relacdo ao clima organizacional torna-se fundamental para promover melhorias na eficiéncia
operacional, na satisfacdo no trabalho e no alcance dos objetivos estratégicos. Quando esses
colaboradores se sentem valorizados, apoiados e motivados, € mais provavel que se dediquem
ao trabalho de forma proativa e comprometida. No contexto da ADAF-AM, isso significa que a

fiscalizacdo e regulacdo das atividades agropecuarias e florestais serdo conduzidas de maneira
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mais eficiente, resultando em uma melhor prestacdo de servicos publicos a sociedade do
estado do Amazonas.

A vista disso, o estudo sobre o clima organizacional é crucial, pois influencia diretamente
a motivacdo, produtividade e o bem-estar dos colaboradores. A ADAF-AM desempenha um
papel estratégico na promocdo da defesa agropecudria e florestal, e uma compreensao
aprofundada do clima organizacional pode contribuir para o fortalecimento da instituicdo. A
identificacdo dos fatores que geram satisfacdo e insatisfacdo, juntamente com a andlise das
consequéncias no ambiente de trabalho, proporcionard percepcBes valiosas para o
desenvolvimento de estratégias de gestdo mais eficazes.

Os resultados desta pesquisa ndo apenas enriguecem o entendimento académico sobre
o clima organizacional, mas também fornecerdo a ADAF-AM informacdes praticas para
aprimorar as condicGes de trabalho e promover um ambiente mais saudavel e produtivo. A
elaboracdo do Programa de Gestdo do Clima Organizacional, como proposto, representard uma
contribuicdo concreta para o desenvolvimento de estratégias de gestdo mais eficientes na
instituicao.

Portanto, esse estudo se justifica pela fato de compreender o clima organizacional na
ADAF-AM, identificando seus principais determinantes e impactos nas relacdes interpessoais,
no desempenho organizacional e na satisfacdo dos colaboradores, com o propdsito de propor
recomendacles e estratégias que contribuam para o aprimoramento do ambiente de trabalho

e o fortalecimento das atividades institucionais.
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CAPITULO 1 — REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, serdo explorados os seguintes topicos: teorias pertinentes ao contexto
de Clima Organizacional, abrangendo a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, a Teoria das
Necessidades Socialmente Adquiridas de McClelland, e a Teoria da ldentidade Social de
Ashforth e Mael. Além disso, serdo discutidos temas como Qualidade de Vida no Trabalho,
Etica, Cultura e Clima Organizacional — evolucdo conceitual, fatores que influenciam, sua
manifestacdo no Setor Publico com foco no Servidor Publico no Brasil, aspectos relacionados a
Saude do Trabalhador, Estresse Organizacional —, Principais Modelos de Pesquisas em Clima
Organizacional, e, por fim, uma analise do contexto histdrico e da estrutura da Agéncia de

Defesa Agropecuaria e Florestal do Estado do Amazonas.

1. Teorias aplicaveis ao contexto de Clima Organizacional

1.1 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Na década de 70, Herzberg introduziu uma nova perspectiva por meio de suas
pesquisas, sugerindo a existéncia de dois tipos distintos de objetivos motivacionais. De acordo
com sua teoria, alguns objetivos tém a funcdo de minimizar a insatisfagdo, estando associados
ao ambiente externo ou periférico ao individuo. Além dos fatores externos, ha outros que
dizem respeito a busca por maxima satisfacdo motivacional, relacionados diretamente ao
individuo e a natureza de suas tarefas, sendo identificados como os verdadeiros
impulsionadores da motivacdo intrinseca (Herzberg, Mausner e Syderman, 1964).

A relevancia da pesquisa conduzida por Herzberg reside na capacidade de discernir
entre os chamados fatores de higiene, que ndo geram motivagdo, mas apenas neutralizam a
insatisfacdo, e aqueles que constituem a auténtica fonte de satisfacdo motivacional. Como
resultado, Herzberg concluiu que o oposto de insatisfacao ndo é satisfacdo, mas a auséncia de
insatisfacdo, da mesma forma que o oposto de satisfacdo ndo é insatisfacdo, mas a auséncia de
satisfacdo. Isso implica que aquilo que causa insatisfacdo na auséncia ndo necessariamente
proporciona satisfacdo na presenca, e o que traz satisfagcdo na presenca nao induz insatisfacdo
na auséncia (Herzberg, Mausner e Syderman, 1964).

Se as politicas administrativas sdo justas, isso nao necessariamente gera motivacdo, pois

é percebido como uma obrigacdo da empresa; no entanto, se forem injustas, cria-se um clima
6
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de insatisfacdo generalizada. Ao diferenciar esses dois elementos, Herzberg busca evidenciar
gue a mera oferta de fatores higiénicos ndo é suficiente para estimular a motivacdo. Essas
pesquisas conduzem a conclusdo de que existem dois tipos distintos de motivacdo: a interna
ou enddgena, relacionada aos fatores provenientes do intelecto, e a externa ou exdgena,
associada aos elementos provenientes do ambiente externo e que ndo estdo ligados ao
intelecto (Herzberg, Mausner e Syderman, 1964). O Quadro 1 esquematiza a Teoria de

Herzberg.

Quadro 1. Fatores geradores de satisfacdo/insatisfacdo com base na Teoria de Herzberg.

FATORES QUE PREVINEM INSATISFACAO FATORES QUE GERAM SATISFACAO
(HIGIENICOS) (MOTIVADORES)
Saldrio Realizacdo
Condig¢des de trabalho Reconhecimento

RelagBes com pares, com supervisor e com
subordinados
Seguranca Progresso
Politica e administracdo de empresa Desenvolvimento
Fonte: Silva (2003).

Responsabilidade

Conforme observado, o Quadro 1 evidencia que os elementos que conduzem a
satisfacdo no trabalho sdo autébnomos e distintos daqueles que resultam na insatisfacdo no

ambiente profissional.

1.2 Teoria das Necessidades Socialmente Adquiridas de McClelland
A Teoria das Necessidades Socialmente Adquiridas, proposta por McClelland (1989),
trouxe uma contribuicdo significativa para o entendimento da motivacdo no ambiente de
trabalho, ao afirmar que as necessidades humanas sdo adquiridas por meio da cultura.
McClelland identificou trés necessidades que impulsionam o comportamento humano:
= Necessidade ou motivo de poder: caracterizada pelo intenso desejo de dominar,
controlar, liderar e influenciar outras pessoas;
= Necessidade ou motivo de realizacGo: se manifesta no desejo de alcangar o
sucesso ou obter éxito competitivo, medido em relacdo a padrdes pessoais de
exceléncia. Individuos com uma forte necessidade de realizacdo tendem a
rejeitar tarefas mondtonas e rotineiras, buscando desafios; sdo propensos a

criatividade e autoconfiancga; e
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= Necessidade ou motivo de dfiliacdo: envolve o desejo de estabelecer relacGes
calorosas, afetuosas e amigaveis com outros individuos. Aqueles com uma forte
necessidade de afiliacdo valorizam o contato social mais do que as tarefas e a
produtividade.

Nesse contexto, Bowditch e Buono (2002) enfatizam que a teoria de McClelland sugere
gue as pessoas sao influenciadas, em diferentes momentos, pelos motivos de Realizagdo, Poder
ou Afiliacdo, e que a intensidade dessas necessidades varia conforme a situacdo. No entanto, é
provavel que cada individuo desenvolva uma inclinacdo predominante por uma dessas

necessidades, influenciada por suas experiéncias sociais e de vida.

1.3 Teoria da Identidade Social de Ashforth e Mael

De acordo com a Teoria da Identidade Social proposta por Ashforth e Mael (1989), os
colaboradores possuem uma necessidade fundamental de preservar a autoestima e almejam
gue os demais tenham uma impressdo positiva em relacdo a sua organizacdo. Isso ocorre
porgue uma avaliacdo positiva por parte dos outros contribui para uma boa reputacdo da
organizacdo, conforme discutido por John et al. (2019).

Nesse contexto, os colaboradores buscam encontrar orgulho em sua afiliagcdo
organizacional, visto que esse sentimento eleva seu status social e autoestima, como destacado
por Ng, Yam e Aguinis (2019). Organizacdes reconhecidas por sua boa reputacdo e contribuicdo
a comunidade, conforme abordado por John et al. (2019), tendem a fortalecer o orgulho e a
autoestima dos funcionarios, conforme também observado por Kim, Milliman e Lucas (2020).

A vista disso, considerando que as pessoas constroem sua identidade a partir dos grupos
aos quais pertencem, como argumentado por Ashforth e Mael (1989), a afiliacdo a organizacdo
proporciona aos funcionarios um forte senso de identidade social, como observado por Jones
(2010). Quando os colaboradores se identificam profundamente com a organizacao, tornam-
se fortemente motivados a adotar comportamentos que beneficiem a instituicdo e a dedicar-
se com maior empenho, conforme discutido por Ashforth e Mael (1989). Como resultado, esses
funcionarios exibirdo comportamentos alinhados aos objetivos, valores e crencas da

organizacdo, conforme destacado por Teng et al. (2020).
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2. Qualidade de Vida no Trabalho

A tematica da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi introduzida no contexto
organizacional e passou a ser objeto de investigacdo académica no inicio da década de 1950,
através da abordagem sociotécnica. No entanto, as tendéncias e desafios contemporaneos do
desenvolvimento da sociedade continuam a suscitar um interesse persistente na problematica
da QVT (Liliy et al., 2015).

Os colaboradores sdo considerados as "engrenagens" essenciais nas organizacgdes,
contribuindo com habilidades, técnicas, conhecimentos e esforco laboral para a geracdo de
bens ou servicos que possibilitam as organizacdes alcancarem seus objetivos perante a
sociedade e assegurar sua sobrevivéncia. O progresso das organizacdes esta intrinsecamente
ligado ao envolvimento das pessoas na realizagdo da missdao, metas e resultados (Klein, Pereira
e Lemos, 2019).

A QVT é um conceito abrangente e em constante evolucdo. Ndo existe uma definicao
Unica capaz de abranger todos os seus elementos, especialmente considerando as diversas
areas em que é aplicado. Muitos autores o consideram um objeto subjetivo, dindamico e
multifacetado (Klein, Pereira e Lemos, 2019).

Segundo Walton (1973), a QVT refere-se a satisfacdo das necessidades e aspiracGes
humanas, fundamentada nos principios de humanizacao e responsabilidade social da empresa.
Este autor foi um impulsionador nas pesquisas sobre o tema, introduzindo uma abordagem que
enfoca o debate sobre o equilibrio entre as esferas pessoal e profissional, bem como sobre o
papel social da organizacéo.

Limongi-Franca (2010) e Aquino e Fernandes (2013) corroboram com a perspectiva de
Walton (1973) ao reconhecerem de forma abrangente a importéncia da qualidade de vida para
o ser humano. Ambos reconhecem a relevancia dos seguintes dominios: bioldgico, psicoldgico,
social e organizacional.

Para Ferreira (2016), o crescente interesse na QVT pode ser categorizado e
fundamentado em trés conjuntos de diretrizes para a investigacao do tema:

= Ponto de vista social, que abrange o papel do trabalho na vida das pessoas e
suas diversas implicagdes, como as econdmicas, politicas, tecnoldgicas e

culturais. Este ponto de vista busca harmonizar o bem-estar do trabalhador com
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a satisfacdo dos clientes/cidaddos, sem negligenciar os imperativos de eficiéncia
e eficéacia;

= Ponto de vista das organizagées, que utiliza e percebe a QVT como uma forma
de compreender e enfrentar ou mitigar varios problemas presentes nos
ambientes corporativos; e

= Ponto de vista académico, que busca a reflexdo sobre o papel e o campo de
intervencdo das ciéncias do trabalho e da saude, sendo essencial para a
evolucdo da abordagem classica da QVT.

Independentemente da abordagem adotada para compreender a QVT, sua esséncia
reside nas acles realizadas pelo empregador em colaboragdo com os funcionarios, visando
aprimorar a vida dos trabalhadores e o ambiente laboral. A QVT engloba uma combinacdo de
beneficios explicitos e implicitos, tangiveis e intangiveis, que resultam em um ambiente laboral
positivo e propicio (Royuela, Lopez-Tamayo e Surifiach, 2007).

Para Fernandes (1996), a QVT consiste em uma gestdao dindmica e contingencial que
envolve fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicoldgicos. Esses elementos impactam a cultura
e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar dos trabalhadores e na
produtividade das empresas. A abordagem da QVT ndo se limita apenas ao cumprimento de
atos legislativos favoraveis aos trabalhadores, mas também abrange o atendimento as
necessidades e aspiracdes humanas. Essa perspectiva é fundamentada na ideia de
humanizacdo do trabalho e nas responsabilidades sociais da organizacao.

Dessa maneira, a QVT pode ser caracterizada como a busca pelo bem-estar e pela saude
fisica e mental dos trabalhadores durante a execucdo de suas atividades. Além disso, envolve a
interacdo entre pessoas, trabalho e organizacGes, onde a atencdo tanto ao bem-estar do
trabalhador quanto a eficiéncia da organizacdo se configura como o aspecto mais relevante

(Aketch et al., 2012).

3. Etica Organizacional
De acordo com Cunha, Gomes e Rego (2006), a atencdo voltada para questdes éticas
representa um fendmeno de surgimento recente no &mbito organizacional. A incorporacdo da
ética no discurso da gestdo emerge como uma das transformacdes mais notaveis ocorridas na

administracdo ao longo das ultimas duas ou trés décadas. Iniciada nos Estados Unidos na
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década de 1970, essa mudanca propagou-se pela Europa cerca de uma década depois,
desempenhando um papel crucial no aumento da visibilidade da ética na sociedade em geral
(Trindade, 2021).

Soares (2008) enfatiza que as implicacOes éticas dos sistemas organizacionais tém um
impacto abrangente e profundo, embora ndo seja imediatamente perceptivel, na conduta dos
individuos e, por conseguinte, nos diversos subsistemas funcionais e organizacionais, bem
como em suas diversas esferas de influéncia. O autor também salienta que a relevancia dessa
constatacdo reside em revelar, diante de suas repercussdes, as possibilidades e vantagens de
uma ética organizacional.

A base de qualquer organizacdo reside nas pessoas, cujas capacidades intelectuais
possibilitam a adocdo de modelos tanto de pensamento quanto de comportamento.
Entretanto, essas pessoas estdo suscetiveis a influéncias provenientes de diversos contextos,
tanto internos quanto externos a organizacao. Dessa forma, as experiéncias, sejam positivas ou
negativas, os éxitos e fracassos, assim como os conhecimentos assimilados, desempenham um
papel crucial na determinacdo dos comportamentos que podem ser categorizados como éticos
ou antiéticos (Trindade, 2021).

Nessa perspectiva, a ética nas organizacGes estd intrinsecamente ligada aos deveres
associados a responsabilidade de cada membro dentro da organizacdo. Adotar uma postura
ndo ética significa contrariar os compromissos profissionais, deixar de cumprir obrigacdes
assumidas, seja de forma escrita ou verbal, no desempenho de suas fung¢Bes e nos termos
estatutarios da organizacdo. A organizacdo ndo € uma entidade abstrata; ela se manifesta em
uma estrutura fisica e nas pessoas reais que a compdem. Portanto, a ética esta relacionada a
comportamentos tangiveis (Dias, 2014).

E consensual que o setor publico tem a responsabilidade e a incumbéncia de trabalhar
em prol do bem-estar da sociedade, assegurando a seguranca social e os direitos e liberdades
legais e morais dos cidaddos. Os principios éticos que orientam os profissionais do setor
publico, tanto para avaliar as decisdes de outros funcionarios publicos quanto para aprimorar
suas proprias decisGes, diferem um tanto da ética aplicada no cotidiano de um cidaddo comum,

bem como das normas vigentes nas empresas privadas (setor privado) (Trindade, 2021).

11
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4. Cultura Organizacional

A andlise do perfil cultural das organizacdes emergiu como uma ferramenta central na
gestdo do ambiente organizacional, desencadeando um extenso conjunto de estudos voltados
para a aprofundada compreensdo da interacdo entre cultura e gestdo (Paz et al., 2020).

Conforme destacado por Quinn et al. (2011), é crucial encarar a cultura organizacional
como uma perspectiva que facilita a compreensao e a avaliacdo da eficicia do propdsito de
uma organizacdo. Dessa forma, torna-se essencial analisar as particularidades da cultura
organizacional e das subculturas ao implementar politicas, diretrizes e programas de qualidade
de vida nesses ambientes.

Ainda para Paz et al. (2020), a cultura organizacional tem desempenhado um papel
varidvel em diversos modelos de mediacdo e moderacdo que exploram a interacdo entre
variaveis individuais e organizacionais. No entanto, até o momento, ndo foram encontradas
publicacdes na literatura que abordem diretamente a investigacdo da cultura organizacional e
sua influéncia na qualidade do ambiente de trabalho e bem-estar. Nesse contexto, apresentam-
se algumas pesquisas que se aproximam dessa tematica.

Tendo em consideracdo as evidéncias da literatura que apontam que varidveis pessoais
e organizacionais podem atuar como mediadoras/moderadoras do bem-estar dos
trabalhadores, Dessen e Paz (2010) conduziram uma investigacdo sobre o impacto das
configuracBes de poder organizacional no bem-estar pessoal nas organizacGes (BEO), com a
mediacdo das caracteristicas de personalidade. Os resultados revelaram correlacdes positivas
entre a cultura autbnoma e missionaria com o bem-estar, enquanto houve uma correlagdo
negativa entre a cultura instrumento e o bem-estar. Notavelmente, essas Ultimas relacdes
foram mediadas pela caracteristica de personalidade da conscienciosidade.

Choi, Oh e Colbert (2015) investigaram a interacdo entre as caracteristicas de
personalidade, o comprometimento organizacional e a cultura individualista e coletivista da
sociedade na qual a organizacdo estava situada. Essa analise foi conduzida por meio de uma
metanalise que abrangeu uma amostra de 50 estudos. Os resultados, evidenciados pelo teste
de moderacdo, indicaram que a relagcdo entre as caracteristicas de personalidade e o
comprometimento se intensifica em contextos culturais individualistas.

Pilch e Turska (2015) realizaram um teste de moderacdo utilizando a cultura

organizacional, representada pelos valores concorrentes propostos por Cameron e Quinn
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(1999), como varidvel antecedente. O maquiavelismo, tratado como dominacdo, foi
considerado como varidvel moderadora, enquanto o bullying, definido como intimidacao,
serviu como variavel critério. Os resultados apontaram que a intimidagdo apresenta uma
relacdo negativa com culturas do tipo cla e adocraticas, enquanto se relaciona positivamente
com culturas hierarquicas. Além disso, observou-se que o maquiavelismo desempenha um
papel significativo como moderador nas culturas do tipo clg, hierarquicas e na dindmica de
intimidacao.

Schneider, Ehrhart e Macey (2013), ao examinarem o clima e a cultura organizacional
em uma revisdo anual, destacaram a importancia de integrar varidveis culturais como
moderadoras nos modelos de pesquisa em comportamento organizacional.

No contexto deste estudo, o conceito de cultura adotado baseia-se na definicdo de
Schein (1992), no qual a cultura refere-se a padrdoes compartilhados de sentimentos,
pensamentos e acdes considerados corretos e inquestionaveis pelos membros da organizacao.
Destaca-se, ainda, a énfase nas subculturas, identificadas quando percepcdes especificas de

determinados elementos sdo compartilhadas apenas por grupos ou areas especificas.

5. Clima organizacional

O clima organizacional é definido como um conjunto de caracteristicas mensuraveis do
ambiente de trabalho que é percebida direta ou indiretamente pelas pessoas que nela
trabalham e vivem, e, assume-se que essas caracteristicas influenciam as suas motivacdes e
comportamentos (Maamari e Messarra, 2012).

Para Grojean et al. (2004), o clima organizacional é o resultado da percepgao consensual
entre os membros sobre a organizacdo. Nessa perspectiva, o clima organizacional é utilizado
como uma técnica gerencial que auxilia na compreensdo das atitudes dos funcionarios em
relacdo ao seu ambiente de trabalho.

Kohan, Safari e Teimouri (2018), salientam que o clima organizacional consiste em
sentimentos, percepcdes e valores compartilhados pelos funciondrios no ambiente de trabalho
e inclui confiancga, senso de pertencimento a organizacdo e lealdade. Mais de trés décadas de
pesquisas na area de clima organizacional mostram que a percepc¢do do clima organizacional
por parte dos funcionarios esta diretamente ligada ao estilo de lideranga e comportamento do

gestor/dirigente.
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O comportamento gerencial e o estilo de lideranca estdo entre os fatores mais
importantes que influenciam no clima organizacional (Hamidianpour et al. , 2015). Para Lewis
(2011), gestores e colaboradores podem trabalhar juntos para criar um clima organizacional
atraente, ético e positivo.

Os lideres influenciam significativamente o clima da organizacao, expressando emocdes
positivas e negativas. Deste modo, os lideres transformacionais contribuem para a criagdo de
uma clima de trabalho positivo (Kohan, Safari e Teimouri, 2018).

Para Maamari e Majdalani (2017), o comportamento emocional e o estilo de lideranca
influenciam muito na melhoria do clima organizacional. Nesse sentido, o aumento das emocdes
positivas cria conexdes e influencia nossos sentimentos sobre os outros. Nessa linha e de
acordo com Mises (1944), funcionarios que vivenciam emocdes positivas no trabalho tendem
a ter mais respeito uns pelos outros e desfrutar de uma melhor clima organizacional.

Cotton e Hart (2003) apontam estudos em que o clima organizacional tem mais
influéncia sobre a moral dos funciondrios e seu bem-estar ocupacional. O efeito que o clima
organizacional tem sobre o bem-estar ocupacional é mais forte do que os fatores de estresse
relacionados ao trabalho. Para Mao, Chen e Hsieh (2009) acreditam que a clima organizacional
€ um dos fatores que influenciam a amizade no local de trabalho.

Herman, Dasborough e Ashkanasy (2008) enfatizam que o clima organizacional positivo
¢ particularmente moldado pela abordagem adotada pelo lider. Para Wang e Rode (2010), um
lider, que usa a lideranca transformacional, promove sentimentos de capacidades pessoais,
critério pessoal e responsabilidade, que estdo associados a melhoria do clima organizacional.

Qiu et al. (2015) corroboram o clima organizacional como os estilos Unicos de uma
organizacdo, a partir de caracteristicas compostas de lider-subordinado-interacdo. Para Kim e
Vandenberghe (2018), o clima organizacional é uma vertente direta ou indireta na percepcao
dos integrantes de um ambiente especifico. Tais resultados de percepcdo afetariam os
membros por meio de atitudes, crencas, valores e motivacgao.

Para Chu e Chiu (2017), a percepc¢do do clima organizacional é individual perante o
ambiente da organizacdo, que abrange autonomia, estrutura, recompensa, cuidado, apoio e
abertura. Os autores ainda destacam que ha trés dimensdes que estdo contidas no clima

organizacional:
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(I) Aspecto emocional: preocupacdo com o social relagdes interpessoais entre um
individuo e outros, como cooperacdo, participacao, cordialidade e simpatia;

(1) Aspecto cognitivo: preocupacdo com o individuo envolvimento psicoldgico na
atividade laboral, por exemplo, crescimento, inovacdo e autonomia;

(1) Aspecto instrumental: preocupacdo com o processo para concluir o trabalho,

incluindo a realizagdo e recompensa extra.

5.1 Evolucdo Conceitual de Clima Organizacional

O conceito de clima organizacional aparece pela primeira vez no inicio dos anos 60,
sendo proposto pelos autores Likerty e McGregor, que consideraram relevante analisar como
0s gerentes criavam um bom ambiente para que seus colaboradores desenvolvessem
atividades de trabalho de forma eficaz. Este estudo destinava-se a melhorar significativamente
o funcionamento institucional, onde os resultados concluiram que o gestor é um ator
fundamental para a criacdo de um clima favordvel. Da mesma forma, o clima organizacional se
origina em decorréncia de varias investigacGes realizadas na década de 1930 por Kurt Lewin e
seus colaboradores, que se concentraram em analisar a interacdo de certos grupos em uma
relacdo dindmica entre o lider e seus subordinados (Alcover de la Hera et al., 2012).

No contexto psicoldgico, existem estudos que possuem relacdo com o clima
organizacional, podendo destacar Alfred Adler (1870-1937), que dentro de sua teoria e pratica
da psicologia, considerou implementar terapia cognitiva, comportamental, construtivista e
humanista, dando énfase para propositos e objetivos pessoais, tendo como base que as
pessoas reagem a determinadas situacdes e ndo diretamente ao meio (Méndez Alvarez, 2015).

Por isso, o estudo do comportamento dos colaboradores é de vital importancia nas
instituicbes para saber como se adaptam a organizacbes humanas complexas. O interesse
fundamental para estudar psicologicamente o comportamento dos trabalhadores é criar
elementos como motivacdo, lideranga, aspectos grupais e satisfacdo no trabalho, a fim de
ajustar-se as capacidades e necessidades dos funcionarios (Morris e Maisto, 2001).

O estudo do clima organizacional tornou-se um dos elementos mais importantes que
determinam a desenvolvimento institucional, onde atualmente é considerado um assunto
relevante que tem gerado preocupacdo em grandes empresas, pois os efeitos gerados afetam

diretamente a satisfacdo no trabalho de forma positiva ou negativa. Como consequéncia, a
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satisfacdo no trabalho dos funcionarios estd se tornando parte fundamental das empresas,
deixando de lado as velhas crencas que o cliente/usuério é a Unica coisa valiosa. A vista disso,
as empresas estdo trabalhando para conseguir que o ambiente que envolvam seus
colaboradores seja 0 mais favoravel, observando como o funciondrio é treinado, promovido,
motivado e desligado (Fabara, Jaramillo e Falcon, 2020).

A partir desse contexto, evidencia-se que a evolucdo da nogdo de clima organizacional
parte com Lewin (1939). O autor prescreveu que o ambiente de cada individuo determina o
comportamento humano favoravel ou desfavoravel. Posteriormente Cornell (1955) descreve a
percepcao dos membros da organizacdo no que diz respeito ao trabalho e fungbes que
desempenham e como eles percebem o papel dos outros na organizacdo. Esses resultados
corroboraram com os estudos feitos por Morse e Reimer (1956), que evidenciaram a
intervencdo dos funcionarios na geracao de decisGes, além da percepgdo e sentimento sobre a
organizacdo, analise que coincide com os estudos de Katz e Kahn (1966). Deste modo, em
decorréncia das pesquisas anteriores sobre clima organizacional, o componente humano
estava envolvido, dando énfase ao clima em que os funcionarios operam nas organizacées
(Gruesso Hinestroza, 2016).

Vdarias décadas mais tarde outros autores como Forehand, Von Haller, Friedlander,
Margulies, Georpoulos, Frederickson, Tagiuri, Stringer, Litwin, contribuiram com varios pontos
de vista, gerando conhecimento sobre clima organizacional. J& no século XX, tém-se as
contribuicdes de Gruesso Hinestroza (Fabara, Jaramillo e Falcén, 2020).

Tachizawa (2001) descreve o clima organizacional como um ambiente interno que é
influenciado por valores e crengas que impulsionam as relagBes entre as pessoas. Nessa
perspectiva, Burke, Borucki e Kaufman (2002) afirmam que o clima organizacional deve centrar-
se na percepcao individual e no coletivo do ambiente de trabalho. Enquanto Wooldridge e
Minsky (2002) focam em como a organizacdao administra sua estrutura, cultura e processos de
tal forma que, ao realizar um controle gera comportamentos desejados. Ja para Patterson et
al. (2005), a forca de trabalho gera experiéncias nos funcionarios, enquanto Biswas e Varma
(2007) afirmam que o ambiente cotidiano provoca reacgdes individuais nos funcionarios.

Na América, o desenvolvimento de estudos sobre clima organizacional tem sido
evidenciado, como o de Vargas, Cabrera e Rincon (1978) que realizaram estudos de resolucdo

de conflitos com foco em chefes de departamento, tendo como resultados oito fatores que
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influenciam na resolucdo de conflitos: confronto, solugcdo de problemas, confrontacdo,
compromisso, manipulacdo, aceitacdo, submissao e retirada, o que permitiu determinar que
existe independéncia dos patrdes na resolucdo de problemas, de modo que a forma como um
chefe enfrenta uma inconveniéncia traz repercussdes no clima organizacional, satisfacdo e
produtividade (Ardilla, 1998).

Em estudos atuais sobre clima organizacional realizados em alguns paises da América
Latina, como o de Méndez Alvarez (2018), apontaram-se algumas categorias, identificando a
relacdo entre as mesmas, além de descobertas que influenciam no clima organizacional, entre
elas, a conscientizacdo coletiva, estabelecendo uma relacdo de sinergia com o clima
organizacional, elemento constitutivo na consciéncia individual das pessoas que pertencem a
organizacdo, de forma que a relacdo entre clima organizacional e satisfacdo no emprego seja
evidentes, embora ainda existam empresas ou organizacdes que ndo consideram nenhum dos

varidveis como parte fundamental do estudo para melhorar seus resultados.

5.2 Fatores que Influenciam no Clima Organizacional

Conforme proposto por Maslow (1954), as necessidades humanas podem ser
agrupadas em cinco categorias principais: fisiolégicas, de seguranca, afiliacdo (pertencimento),
estima e autorrealizacdo. Segundo essa perspectiva, essas necessidades se desenvolvem de
maneira sequencial ao longo do ciclo de vida, desde o nascimento até a idade adulta. Dessa
forma, as necessidades mais fundamentais, representadas na base da piramide hierarquica,
como as fisiolégicas, tendem a predominar nas fases iniciais do desenvolvimento em
comparacdo com as necessidades mais elevadas, como a autorrealizacdo. Acredita-se que o
grau de satisfacdo dessas necessidades estd associado ao bem-estar mental do individuo, sendo
gue um maior nivel de satisfacdo contribui para uma salde mental mais robusta (Lester, 2013).

Nesse contexto, as pesquisas sobre clima organizacional consideram diversos aspectos,
abrangendo o ambiente fisico, que engloba as instalacbes, equipamentos e outros elementos
ambientais, bem como a estrutura organizacional, estilos de gestao, dindmica social que pode
gerar conflitos interdepartamentais, e a comunicacdo. Além disso, sdo levados em conta
fatores como competéncias individuais, atitudes, motivacGes e expectativas expressas tanto no

ambito individual quanto nas relagdes grupais. O comportamento organizacional é avaliado por
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meio de indicadores relacionados a produtividade e satisfacdo no trabalho, entre outros
aspectos (Zambrano Campoverde, Ramon Pineda e Espinoza-Freire, 2017).

E relevante salientar que diversos estudos sobre clima organizacional exploram a
dindmica do ambiente organizacional e a maneira como é percebida pelos colaboradores
durante interacdes sociais dentro de uma estrutura especifica. Essa interacdo é refletida por
meio de varidveis como objetivos, motivacdo, lideranca, controle, tomada de decisdo,
relacionamento interpessoal e cooperacdo, que influenciam as crencas, percepcdes, grau de
participacdo e atitudes dos individuos. Esses elementos desempenham um papel crucial na
determinacdo do comportamento, da satisfacdo e do nivel de eficiéncia no ambiente de
trabalho.

Para Lewin (1988), a percepcdo que o trabalhador tem de si mesmo e do ambiente no
qual estd inserido configura a atmosfera ou clima psicoldogico. Em outras palavras, esse clima é
uma realidade empirica que pode ser observada na organizacao da mesma forma que qualquer
fato fisico.

A vista disso, ao investigar a relacdo entre clima organizacional e produtividade, a
andlise se volta para as diversas causas subjacentes a produtividade. Argumenta-se que ndo ha
uma Unica causa para a produtividade; esta pode decorrer das diferentes contribuicGes dos
recursos empregados na consecucdo dos resultados. Tanto a tecnologia quanto os recursos
humanos e a administracdo desempenham papéis ativos na geracao de resultados (Dominguez
Aguirre et al., 2009; Dominguez Aguirre, Campos e Méndez, 2013).

O comportamento humano resulta da interagdo reciproca entre o capital intangivel e o
capital humano. Para que o capital humano atue de forma eficaz, é essencial contar com uma
estrutura organizacional apropriada e uma cultura organizacional que promova impulso,
estabilidade e desenvolvimento. Quando esses trés elementos — talentos, organizacdo e
comportamento — convergem, as condicOes ideais sdo estabelecidas para que a organizacdo
alcance um desempenho excepcional (Zambrano Campoverde, Ramdn Pineda e Espinoza-
Freire, 2017).

Existem dois tipos de varidveis que exercem impacto sobre o comportamento
organizacional: as dependentes e as independentes. A qualidade do comportamento
organizacional € moldada por variaveis dependentes, tais como produtividade, absenteismo e

satisfacdo no trabalho, e por varidveis independentes, como fatores a nivel individual, de grupo
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e organizacional. As variaveis independentes desempenham um papel preponderante na
influéncia do comportamento de um individuo na organizacdo, visto que preocupacdes
relacionadas a familia, quest&es financeiras e conflitos intrapessoais podem gerar estresse a
ponto de alterar seu estado e modo de interacdo. Nesse contexto, destaca-se o papel
determinante da aprendizagem, resultante da experiéncia adquirida (Alles, 2008).

A aprendizagem € um processo sistematico que envolve uma transformacdo na forma
de agir e esta intrinsecamente ligada a experiéncia acumulada ao longo da vida. Embora as
pessoas possam ter conhecimento de atividades ou situacBes, o verdadeiro aprendizado
demanda a aplicacdo desse conhecimento. Além disso, é importante considerar que o
conhecimento pode ser tanto favoravel quanto desfavoravel, influenciando diretamente o
desempenho das pessoas. Nesse sentido, é crucial reconhecer que a aplicacdo de punicdes
pode gerar efeitos negativos. A relacdo entre intervencdes que buscam melhorias e a
promocdo de aumentos inovadores de produtividade, por meio de estudos de clima nas
organizacOes, é explorada por diversos autores que estabelecem vinculos entre o clima
organizacional e o comportamento em varias dimensdes (Marchant, 2006).

As intervencdes voltadas para o comportamento organizacional partem da
consideracdo do valor atribuido as percepgdes, impressdes ou imagens da realidade
organizacional, reconhecendo que se trata de uma realidade subjetiva. O capital humano
emerge como um dos fatores preponderantes que influenciam o comportamento
organizacional (Zambrano Campoverde, Ramdén Pineda e Espinoza-Freire, 2017). Diversos
autores destacam os desafios enfrentados pelas organizacdes ao tentar conciliar as
necessidades e desejos individuais das pessoas com as necessidades e expectativas do grupo,
bem como as demandas organizacionais. Essa conciliacdo demanda a coordenacdo eficaz de
grupos e individuos, visando alcancar a colaboracdo necessaria para a eficacia organizacional.
Dentro de uma organizacao, os comportamentos individuais e grupais coexistem, podendo
gerar resultados tanto a nivel individual quanto grupal.

O desempenho humano é um elemento essencial para atingir os objetivos das
organizacoes, influenciando diretamente sua performance econOmica e a continuidade ao
longo do tempo. A qualidade do recurso humano, os sistemas de trabalho adotados, as politicas
organizacionais e a cultura institucional sdo elementos cruciais para a sustentabilidade e o

aprimoramento da organiza¢do (Marchant, 2006; Quijano, 2006).
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No que diz respeito a importancia do fator humano, varios autores destacam a
interligacdo e a influéncia que o componente humano exerce sobre a produtividade e o
desempenho organizacional. Essa influéncia abrange processos tanto psicolégicos quanto
psicossociais (Zambrano Campoverde, Ramdn Pineda e Espinoza-Freire, 2017).

A partir desse contexto, os principais elementos de avaliacdo do Clima Organizacional
identificados na literatura incluem: Remuneracdo, Lideranca, Comunicacdo Organizacional,
Desenvolvimento Profissional, Relacionamento Interpessoal, Imagem da Organizacdo,
Estrutura Organizacional e Motivacdo (Nunes, 2011).

Para Paulillo (2021), diversas sdo as consequéncias que podem impactar uma
organizacdo quando seus colaboradores percebem o clima organizacional como desfavoravel,
tais como: (i) perda de talentos descontentes com a organizagdo; (ii) declinio na produtividade;
(iii) aumento na rotatividade, acarretando em maiores despesas com contratacdo,
treinamento, entre outros; (iv) motivacdo reduzida e falta de engajamento nos projetos e
metas da organizacdo; (v) elevado desperdicio de materiais; (vi) reducdo na frequéncia ao
trabalho e aumento de atrasos; (vii) maior incidéncia de pedidos de licenca médica devido a
problemas de saude; (viii) aumento das perdas na producdo; (ix) diminuicdo da criatividade e
busca por solucdes inovadoras; (x) aumento de desvios e apropriacdes indevidas; e (xi) falta de
comprometimento. O Quadro 2 apresenta uma sintese dos principais indicadores nas pesquisas

relacionadas ao clima organizacional.

Quadro 2. Principais indicadores em pesquisas sobre clima organizacional.

A frequéncia de auséncias e atrasos de um colaborador, justificados ou ndo, é indicada
pelo absenteismo. Quando essas taxas ultrapassam o limite tolerdvel, isso pode sugerir
que o ambiente organizacional ndo esta proporcionando estimulos adequados para o
b , engajamento no trabalho. E crucial reconhecer que vérias raz8es, como doencas,
Absentelsmo questBes pessoais e acidentes de trabalho, podem contribuir para o absenteismo.
Portanto, é imprescindivel que o departamento de Recursos Humanos investigue
minuciosamente essas taxas para determinar se ha uma relacdo direta com o clima

organizacional.

O turnover é o indicador que reflete a movimentacdo de colaboradores dentro de uma
empresa. Essa dinamica pode ser influenciada por diversos fatores, como falhas na gestdo

Turnover R ) ]
ou um processo de recrutamento e sele¢cdo pouco eficaz. No entanto, um motivo
substancial para a saida de talentos é um clima organizacional desfavoravel.

O presenteismo implica estar fisicamente no local de trabalho conforme o horario

Presenteismo estipulado, mas ter a mente distante, muitas vezes realizando as tarefas de maneira

automatica. Nestas situacdes, a relevancia do clima organizacional torna-se ainda mais
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crucial, uma vez que, por meio dos dados fornecidos por pesquisas, é possivel conceber
acdes que promovam o engajamento do colaborador.

Considerando o conceito de clima organizacional, fica evidente que o aprimoramento do
engajamento dos colaboradores tem um impacto direto na produtividade e nos

Produtividade . , ) o
resultados. Esse indicador é frequentemente avaliado por abordagens mais técnicas, nem
sempre levando em consideragdo o aspecto humanizado.

Um feedback preciso ¢ um elemento crucial para que o colaborador tenha uma
compreensdo pontual de seu desempenho. Esse retorno deve ser construtivo, destacando

Feedback os pontos fortes e abordando, de maneira respeitosa, as dreas que necessitam de

aprimoramento. A auséncia desse didlogo pode desmotivar o profissional e, por
conseguinte, impactar negativamente o clima organizacional.

Uma estratégia para aprimorar o clima organizacional, promovendo motivacdo e
. engajamento, envolve a implementagdo de um plano de carreira. Por meio desse plano,
Plano de carreira ) } i o
cada colaborador tem a oportunidade de planejar seu desenvolvimento profissional,

alinhando seus objetivos pessoais com os corporativos.

Fonte: Sdlides (2019).

Deste modo, o Quadro 2 apresenta uma analise sucinta dos principais indicadores em

pesquisas sobre clima organizacional, destacando sua importancia e implicacdes.

5.3 Clima Organizacional no Setor Publico

As instituicOes publicas se destacam por caracteristicas distintivas em relacdo ao setor
privado, como estabilidade e estrutura. Na administracdo publica, os gestores tém a orientacdo
de gerenciar a maquina publica para atender as necessidades da sociedade, sendo os servicos
prestados uma contrapartida aos impostos pagos pelos cidaddos. Apesar das diferencas, tanto
o setor publico quanto o privado compartilham a presenca fundamental das pessoas. Nesse
contexto, é crucial compreender o clima organizacional na gestdo publica, buscando aprimorar
o desempenho dos servidores e, consequentemente, elevar os padrdes de qualidade e
eficiéncia dos servigos oferecidos a comunidade (Mol, 2010).

Ainda para Mol (2010), a atencdo voltada para a qualidade dos servicos publicos
oferecidos aos cidaddos e para a gestdo de recursos humanos teve origem na reforma gerencial
implementada no Brasil durante os anos 1970. Essa reforma foi inspirada nas mudancas
administrativas promovidas por governos britanicos e americanos. A conexdo entre reformas
gerenciais e clima organizacional é crucial, uma vez que compreender as percepcdes coletivas
dos servidores e o0s elementos que podem aprimorar seu desempenho é fundamental para a

busca de uma gestdo orientada por resultados.
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Nesse contexto, Ribeiro (2022) destaca que o setor publico tem acompanhado de perto
o desenvolvimento da administracdo de forma abrangente e ndo tem ficado a margem da
adocdo, em seu ambiente organizacional, de metodologias originarias do setor privado. Isso se
reflete no aumento significativo do controle exercido por érgaos especificos, como o Tribunal
de Contas da Unido (TCU) e o Conselho Nacional de Justica (CNJ), destinados a supervisionar a
atuacdo dos gestores publicos, especialmente no ambito da justica. Essas ferramentas foram
implementadas principalmente apds as reformas administrativas, e atualmente, a concepcdo
de reforma gerencial no setor publico incorpora conceitos provenientes do campo da
administracdo de empresas, destacando-se a abordagem gerencial da administracdo por
objetivos.

Na atualidade, o servidor publico busca ndo apenas um saldrio atrativo e estabilidade
no emprego, mas também reconhecimento, oportunidades de crescimento pessoal e a certeza
de que suas contribuicdes impactam positivamente a organizacdo. As organizacles que
priorizam o bem-estar de seus colaboradores desfrutam de diversos beneficios, incluindo um
ambiente de trabalho saudavel, reducdo do presenteismo, baixa rotatividade e elevados niveis
de satisfacdo. As instituicdes publicas tém seguido uma abordagem mais gerencial e menos
burocratica, alinhando-se aos principios de eficiéncia e eficacia. Nesse contexto, tém adotado
ferramentas que tradicionalmente eram associadas ao setor privado (Da Silva, Viana e Feitosa,

2018).

5.3.1 Servidor Publico no Brasil

E frequente encontrar, tanto na literatura quanto em reportagens jornalisticas ou em
didlogos informais, reflexdes embasadas na alegacdo de que "o servidor publico ndo trabalha".
Essa assertiva contundente contribui para a perpetuacdo do esteredtipo do servidor publico
brasileiro, resultando em desvalorizacdo social, diminuicdo da autoestima e outras ramificacdes
prejudiciais para o profissional (Carneiro, 2006).

Diante desse cendrio complexo, torna-se imprescindivel conduzir pesquisas, ndo apenas
para aprimorar os servigos prestados a sociedade, mas especialmente para compreender a
realidade dos servidores publicos e promover melhorias nas condi¢es de trabalho, bem como

na percepcao de realizacdo desses profissionais (Ramalho, 2022).
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De acordo com Monteiro Neto e Severian (2023), em 2019, o Brasil ja contava com
aproximadamente 10.890.100 servidores publicos distribuidos nas esferas municipal, estadual
e federal, abrangendo os trés poderes: executivo, legislativo e judiciario. Com relagdo ao estado
do Amazonas, nesse mesmo ano, havia 242.928 servidores.

Esses profissionais representam individuos que prestam servicos ao Estado, de forma
direta ou indireta, possuindo vinculo empregaticio estdvel e recebendo remuneragdo
proveniente dos recursos publicos (Vale et al., 2015). Sua atuacdo se estende a atividades que
exercem impacto direto na vida do cidaddo e no funcionamento da sociedade (Santos e Mattos,
2010).

Dado o papel significativo desempenhado por esses profissionais na sociedade e sua
representacdo de aproximadamente 11% da populagdo economicamente ativa do pais (em
2026), é inevitavel ndo direcionar a atencdo para o ambiente de trabalho e os impactos
resultantes na vida tanto do servidor publico quanto da sociedade (Ramalho, 2022).

Esses individuos estdo sujeitos as mesmas transformacdes no mundo do trabalho
decorrentes da reestruturacdo produtiva (Pires e Macédo, 2006). Nesse contexto, a gestdo
publica esta progressivamente incorporando praticas da gestdo da iniciativa privada, como o
uso de banco de horas, carga horaria extensa, imposicdo de metas e objetivos, e a pressdo por
resultados (Vale et al., 2015).

A exemplo da Unido, apesar dos direitos garantidos pela Lei n2 8112/90, que incluem a
estabilidade e a asseguracdo de remuneracdo, em alguns casos considerada elevada, os
servidores publicos enfrentam diversas formas de instabilidade. Isso inclui a deterioracdo das
condi¢cdes de trabalho, conflitos entre a burocracia e o gerencialismo, impessoalidade,
terceirizacdo de setores internos, e a responsabilizacdo, por parte do publico em geral, pelas
deficiéncias nos servicos publicos (Nunes e Lins, 2009).

Silveira e Grisotti (2011) destacam que, embora os servidores publicos sejam altamente
capacitados, muitas vezes seus potenciais sdao subutilizados. Isso evidencia que a realidade
profissional desses servidores resulta em distresse, carga de trabalho excessiva, desmotivacao,
insatisfacdo e elevados custos cognitivos, fisicos e emocionais, podendo, em alguns casos,
culminar em adoecimento. Surge, assim, a necessidade de uma andlise minuciosa dos custos

humanos do trabalho, compreendendo como os trabalhadores lidam com tais demandas e qual
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€ o impacto dessa realidade na salde e na qualidade de vida no trabalho dos servidores

publicos (Ramalho, 2022).

5.3.2 Saude do Trabalhador

A importancia do impacto das condi¢des de trabalho na saude dos trabalhadores foi
oficialmente reconhecida em 1919, com o estabelecimento da Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT) pelo tratado de Versalhes. A OIT, uma entidade autébnoma das Nac¢des Unidas,
foi criada com o propdsito especifico de salvaguardar os trabalhadores contra danos
decorrentes do trabalho, buscando promover a adaptacdo, estabelecimento e manutencado do
bem-estar fisico e mental dos trabalhadores (Guillou, 2015).

Mediante acordos estabelecidos com os paises signatarios, a OIT preconiza que as
medidas preventivas devem ser direcionadas a promoc¢do da seguranca, saude e
aprimoramento do ambiente laboral para todos os profissionais (Monares, Girardi e Bernardini,
2013). Essa abordagem reflete uma crescente énfase no aspecto humano dentro do contexto
produtivo, reconhecendo a importdncia cada vez mais incontestavel que o trabalho
desempenha na vida dos individuos. Dessa forma, considera-se o tempo significativo que as
pessoas dedicam ao trabalho, onde constroem relagBes interpessoais, desenvolvem lacos,
influenciam o ambiente circundante e enfrentam desafios e contradicdes no contexto
organizacional (Ramalho, 2022).

Monares, Girardi e Bernardini (2013) salientam que a concepgdo de salde transcende
a mera auséncia de doenca, abrangendo um espectro mais amplo que engloba a satisfacdo em
diversas areas, incluindo a esfera profissional, e influenciando diretamente a qualidade de vida
do individuo. Em concordancia, Waddell e Burton (2006) afirmam, em outro estudo, que ha
robustas evidéncias de que o trabalho contribui positivamente para a salde e o bem-estar fisico
e mental, sendo considerado inclusive a maneira mais eficaz de aprimorar a qualidade de vida
ndo apenas do trabalhador, mas também de suas familias e comunidades.

Garcia et al. (2013) apontam que diversos estudos indicam que as condicOes laborais
exercem uma influéncia direta na sadde dos trabalhadores. Diante disso, torna-se indispensavel
a implementacdo de um monitoramento efetivo do ambiente de trabalho, visando realizar
diagnodsticos situacionais e promover intervencles preventivas para preservar a saude dos

profissionais. E essencial que o contexto profissional esteja alinhado as necessidades e
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expectativas dos trabalhadores, abrangendo condi¢cdes laborais, suporte organizacional,
estrutura do trabalho, interacdes socioprofissionais, reconhecimento e oportunidades de
desenvolvimento profissional (Ferreira, 2016).

A saude dos trabalhadores pode ser avaliada por meio da analise de indicadores
relacionados as auséncias justificadas devido a motivos de doenca. Conforme a definicdo de
Lucatelli (2014), essas auséncias sao denominadas como absenteismo por motivo de doenca e
referem-se a afastamentos ndo previamente planejados pelo individuo e pela lideranca, mas
devidamente justificados por uma licenca médica que confirma o estado de adoecimento do
trabalhador, mesmo que este tenha ocorrido por acidente de trabalho. Esse fenbmeno é
comum em organizacdes, tanto publicas quanto privadas, e acarreta impactos significativos nos
resultados pretendidos, no ambiente de trabalho e na vida dos trabalhadores, incluindo
aqueles que assumem as responsabilidades do trabalhador ausente (Cardoso, Cardoso e
Santos, 2013).

Frente a essa realidade, a atencdao ao fenbmeno de adoecimento que resulta em
auséncias no ambiente de trabalho torna-se crucial para a atuacdo dos gestores, para a
realizacdo de ajustes nos processos produtivos e, sobretudo, para a promocado da saude e do
bem-estar dos trabalhadores. SG3o numerosos os beneficios que se desdobram para as

organizacdes, os colaboradores e a sociedade como um todo (Ramalho, 2022).

5.3.3 Estresse Organizacional

O estresse € uma resposta desfavoravel a eventos percebidos como sobrecarregantes
ou ultrapassando a capacidade individual de enfrentamento (Jehangir et al., 2011). Dentro
desse contexto, Al Makhaita, Sabra e Hafez (2014) conceituam o estresse no trabalho como as
reacOes fisicas e emocionais prejudiciais que surgem quando os requisitos laborais ndo estdo
alinhados com as habilidades, respostas ou necessidades do trabalhador.

O Dr. Hans Selye foi o pioneiro nas pesquisas sobre estresse na década de 30,
concebendo o estresse como uma resposta ndo especifica do corpo humano a qualquer
demanda imposta a ele (Jehangir et al., 2011). Nessa visdo, o estresse também foi caracterizado
como a tensdo ou angustia psicoldgica originada da exposicdo a situacdes extraordinarias ou

desafiadoras, denominadas estressores (Finney et al., 2013).
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O estresse no ambiente de trabalho é descrito como um estado psicoldgico percebido
pelos individuos diante de demandas, restricdes e oportunidades que envolvem resultados
significativos, porém incertos (Yozgat, Yurtkoru e Bilginoglu, 2013). Para Al-Hawajreh (2011), o
estresse no trabalho refere-se a qualquer elemento do ambiente laboral que represente uma
ameaca para o individuo, seja por demandas excessivas ou fornecimento insuficiente para
atender as necessidades, resultando em uma crescente tensdo pessoal.

Al-Khasawneh e Futa (2013) destacam que o estresse ¢ uma realidade comum e
inevitavel na vida individual, desencadeada por diversos estressores presentes no ambiente de
trabalho, em casa ou em qualquer contexto externo. Sdo exemplos de estressores a serem
considerados: longas jornadas de trabalho, situacdes desconfortaveis, mudancas repentinas de
tarefas extraordindrias para tarefas rotineiras, pressao temporal, falta de oportunidades
adicionais, entre outras condicGes (Jehangir et al., 2011).

O estresse impacta tanto os funcionarios quanto a gestdo de forma simultanea (Al-
Khasawneh e Futa, 2013). Para Beehr e Newman (1978), o estresse no trabalho é uma condicdo
originada pela resposta das pessoas as suas tarefas, provocando mudancas que demandam dos
individuos a capacidade de enfrentar, adaptar e interromper seu desempenho usual.

Amazue e Onyishi (2016) ressaltam que estudos prévios realizados nos Estados Unidos
revelaram que quase metade dos funcionarios enfrentava desafios para equilibrar vida pessoal
e profissional, mesmo que a maioria deles estivesse empregada. Nos paises europeus, o
conflito entre trabalho e vida pessoal é influenciado tanto pelo emprego quanto pelo estresse
doméstico, sendo que o estresse no trabalho exerce um impacto mais significativo no referido
conflito do que o estresse no ambiente doméstico.

Alguns estudos indicam que o estresse vinculado ao trabalho resulta em ansiedade
persistente, associada a consequéncias que abrangem desde doencas fisicas até aflicOes
mentais, incluindo desanimo, mal-estar, abuso de substancias, suicidio e comportamento
agressivo (Mache, 2012).

De maneira geral, o estresse no ambiente de trabalho surge do desequilibrio entre as
exigéncias do trabalho e as habilidades individuais (Suifan, Abdallah e Diab, 2016; Jamal, 2016).
Para Parker e Decotiis (1983), os fatores estressores podem ser agrupados em seis categorias:
caracteristicas e condicBGes intrinsecas ao trabalho, elementos relacionados a estrutura

organizacional, clima organizacional, fluxo de informacdes, fatores vinculados ao papel
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desempenhado, relacionamentos no ambiente de trabalho, percepcdo do desenvolvimento de
carreira, e compromissos e responsabilidades externas.

De forma complementar, colaboradores sobrecarregados de trabalho muitas vezes
relutam em comparecer ao local de trabalho, considerando a falta de disposicdao, tempo e
esforco necessarios para realizar suas tarefas. Nesse contexto, as interacdes profissionais com
outros membros nas organizagcSes desempenham um papel crucial na sadde dos funcionarios
(Suifan, Diab e Abdallah, 2017; Lai, Saridakis e Blackburn, 2015). Isso sugere que tanto a
estrutura quanto o clima organizacional exercem influéncia nas condicdes laborais, podendo

torna-las satisfatorias ou geradoras de estresse (Lai, Saridakis e Blackburn, 2015).

6. Principais Modelos de Pesquisas em Clima Organizacional
A seguir, apresentam-se modelos amplamente reconhecidos de estudos relacionados
ao clima organizacional, os quais tém servido como base ao longo do tempo para pesquisas

nesta area. O Quadro 3 sintetiza esses modelos.

Quadro 3. Modelos consolidados de pesquisas sobre clima organizacional.
Autor(es)/Modelo Descrigdo Indicadores
(i) Estrutura;
(i) Responsabilidade;
(iii) Desafio;
Este  modelo  utiliza um  (iv) Recompensa;
questionario apoiado em nove (v) Relacdo;

Litwin e Stringer

(1968) indicadores. (vi) Cooperacdo;
(vii) Conflito;
(viii) Identidade;
(ix) Qualidades.
(i) Autonomia individual;
(i) Grau de estrutura;
Campbell et al. Trabalha com cinco fatores para (iii) Orientagdo para recompensa;
(1970) avaliar o clima organizacional. (iv) Consideracdo, calor e apoio;
(v) Treinamento de subordinados, amizade e
apoio.
i) Conformidade;
i) Estrutura;
Em um estudo empirico sobre o !”) Recompensas; =
clima organizacional em uma |v)AEstado de Ten.s§o; ~
Sbragia instituicdo de pesquisa de v) Enfase na Participacdo;
(1983) natureza governamental,

vii) Consideragdo Humana;
viii) Cooperacdo;

ix) Qualidades;

x) Conflitos;

xi) Identidade;

utilizou-se um modelo contendo

(
(
(
(
(
(vi) Proximidade da Supervisdo;
(
vinte fatores. E
(
(
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(xii) Autonomia Presente;

(xiii) Prestigio Obtido;

(xiv) Tolerancia Existente;

(xv) Claridade Percebida;

(xvi) Justica Predominante;

(xvii) Condi¢des de Progresso;

(xviii) Apoio Logistico Proporcionado;
(xix) Reconhecimento Proporcionado;
(xx) Forma de Controle.

Kolb et al.

(1986)

Utiliza uma escala de sete
fatores.

(i) Responsabilidade;

(ii) Qualidades;

(iii) Recompensas;

(iv) Conformismo;

(v) Claridade Organizacional;
(vi) Calor e Apoio;

(vii) Lideranca.

Rizzatti
(1995)

Este modelo analisa o clima
organizacional, levando em
consideracdo seis fatores.

(i) Imagem e avaliacdo;

(ii) Desenvolvimento de recursos humanos,
beneficios e incentivos;

(iii) Organizacdo e condicBes de trabalho;
(iv) Relagdo interpessoal;

(v) Sucessdo politico-administrativa e
comportamento das chefias;

vi) Satisfacdo pessoal.

Colossi
(2001)

O modelo proposto pelo autor
analisa o clima organizacional
por meio de dez indicadores.

) Filosofia e ambiente general na empresa;

ii) Condicione fisicas de trabalho;

i) Sistema de avaliacdo e controle;

iv) Treinamento e desenvolvimento profissional;
v) Progresso funcional;

vi) Comportamento das chefias;

vii) Satisfacdo pessoal;

viii) Sistema de assisténcia e beneficio;

ix) Ocio;

x) Relagdo Sindical.

Luz
(2007)

Este modelo se desdobra na
anadlise de doze indicadores para
avaliacdo do clima
organizacional.

i) Salario;

ii) Lideranca e gestao;

iii) Comunicacdo;

iv) Desenvolvimento e realizacdo profissional;
v) Estabilidade em emprego;

vii) Estrutura organizacional;

viii) Qualidade do trabalho realizado;

ix) Compromisso com o trabalho;

x) Trabalho em equipe;

xi) Disciplina;

xii) Trabalho realizado pelo colaborador

Nunes
(2011)

O modelo proposto pela autora
analisa o clima organizacional
por meio de dez indicadores.

i) Lideranca;

ii) Satisfacdo com a Instituicdo;

iii) Realizacdo e Satisfagdo com o Trabalho;
iv) Comprometimento e Trabalho em Equipe;
v) Salario;

vi) Interagéo;

vii) Autonomia;

viii) Identidade e Seguranga;

ix) Desenvolvimento Profissional;

(
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(
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(
(
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(
(
(
(
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x) Estrutura Organizacional.
i) Remuneracao;

ii) Conflito;

i) Lideranca;

iv) Comunicacéo;

i
v) Treinamento;
vi) Mudanca;
vii) Participacdo;
viii) Equidade;
ix) Estrutura organizacional;
x) Atitude;
xi) Grupo;
(xii) Reconhecimento.
Fonte: Litwin e Stringer (1968); Campbell et al. (1970); Sbragia (1983); Kolb et al. (1986); Rizzatti (1995); Colossi
(2001); Luz (2007); Nunes (2011); Nacife (2022).

Nacife

(2022) com base nos modelos

(
(
(
(
(
Este modelo seleciona variaveis E
supracitados. E

(

(

(

A lista de varidveis apresentada no Quadro 3 ndo é exaustiva e pode ser aplicada no
planejamento de diversos estudos sobre clima organizacional, dependendo do contexto. A
escolha dessas variaveis dependera da formatacdo e das estratégias delineadas no estudo, bem
como do publico-alvo, visando alcangar o maximo de comprometimento e participacdo. Cabe
salientar que, entre esses modelos, o proposto por Luz (2007) é frequentemente empregado

em instituicdes publicas.

7. A Agéncia de Defesa Agropecudria e Florestal do Estado do Amazonas

A criacdo da Agéncia de Defesa Agropecuaria e Florestal do Estado do Amazonas (ADAF-
AM) ocorreu por meio da promulgacdo da Lei Estadual n.2 3.801, datada de 29 de agosto de
2012. Este orgdo detém personalidade juridica de direito publico, desfrutando de autonomia
administrativa e financeira, e encontra-se vinculada a Secretaria de Estado da Produgdo Rural
— SEPROR (Amazonas, 2012).

Trata-se de uma autarquia sob regime especial, integrante da Administracdo Indireta do
Poder Executivo Estadual. Sua missdo é elaborar, coordenar e executar a politica de defesa
agropecuaria no Estado do Amazonas, assegurando a preservacao e a sanidade do patrimdnio
animal e vegetal da regido. Além disso, a entidade promove a idoneidade dos insumos e
servicos utilizados na agropecuaria, bem como zela pela identidade, seguranca higiénico-
sanitaria e tecnoldgica dos produtos agropecuarios finais destinados aos consumidores

(Amazonas, 2012).
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Antes de ser instituida, as responsabilidades relacionadas a defesa sanitaria animal e
vegetal no estado do Amazonas eram desempenhadas pela Secretaria de Estado da Producdo
Rural —SEPROR, por intermédio da Comissao Executiva Permanente de Defesa Sanitaria Animal
e Vegetal (CODESAV), constituida em 2003 (Amazonas, 2003).

Conforme estabelecido em sua lei de criacdo, a ADAF-AM ¢é gerida pelo Diretor, com o
suporte de 01 (um) Chefe de Gabinete, 02 (duas) Assessorias, 02 (dois) Chefes de
Departamento, 10 (dez) Gerentes, 05 (cinco) Coordenadores Locais | (regionais) e 29 (vinte e
nove) Coordenadores Locais Il (unidades locais), estando vinculada a SEPROR. A estrutura
organizacional compreende: (I) Setor de Assisténcia Direta [Gabinete/Assessoria]; (Il) Setor de
Atividade-Meio [Departamento Administrativo, Financeiro, Comercializacdo e Fomento]; e (lIl)
Setor de Atividade-Fim [Departamento de Defesa Agropecuaria e Florestal] (AMAZONAS,
2012). A Figura 1 ilustra o organograma da ADAF-AM.
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Figura 1. Organograma da Agéncia de Defesa Agropecudria e Florestal do Estado do Amazonas.
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Fonte: Agéncia de Defesa Agropecuaria e Florestal do Estado do Amazonas (2023b).

No que diz respeito as atividades-fim, as principais geréncias englobam a Geréncia de
Defesa Animal (GDA), a Geréncia de Defesa Vegetal (GDV), a Geréncia de Agrotdxicos e Insumos
Veterindrios (GAIV) e a Geréncia de Inspecdo de Produtos de Origem Animal (GIPOA) (ADAF,
2023a).

A Geréncia de Defesa Animal (GDA) tem como propdsito orientar medidas especificas
voltadas para a prevencao, controle e erradicacdo de enfermidades. Isso é alcancado por meio

da implementacdo de programas sanitarios especificos e vigilancia epidemioldgica, visando
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evitar a introducdo e/ou disseminacdo de doencas entre os animais. Além disso, a GDA
empreende esforcos no combate a doencas ja existentes, assegurando, desse modo, os
padrdes de qualidade da sanidade dos rebanhos no estado do Amazonas. A atuacdo direta da
GDA se da por meio de programas Sanitarios Oficiais, tais como o Programa Nacional de
Erradicacdo da Febre Aftosa (PNEFA), o Programa Nacional de Controle e Erradicacdo da
Brucelose e Tuberculose (PNCEBT), o Programa Nacional de Sanidade Equidea (PNSE), o
Programa Nacional de Sanidade Suidea (PNSS), o Programa Nacional de Controle da Raiva dos
Herbivoros (PNCRH), o Programa Nacional de Sanidade Caprina e Ovina (PNSCO), e o Programa
Nacional de Sanidade Avicola (PNSA). Além dos programas mencionados, a GDA gerencia as
seguintes CoordenacBes: Coordenacdo de Transito Animal, Coordenacdo de Cadastro e
Georreferenciamento e Coordenacdo de Epidemiologia (ADAF, 2023a).

A Geréncia de Defesa Vegetal (GDV), por meio da Defesa Sanitaria Vegetal, tem como
objetivo garantir a identidade e a sanidade dos produtos vegetais destinados aos
consumidores. Além disso, busca controlar o transito de vegetais no estado do Amazonas,
impedindo a introducdo ou disseminacdo de pragas. Vale ressaltar a sua contribuicdo para a
promocdo e execucao da educacdo sanitdria vegetal. A GDV desempenha um papel crucial na
consolidacdo de relatdrios mensais preenchidos pelas Unidades Locais executoras, abrangendo
acOes e atividades de defesa vegetal, bem como na gestao da documentacdo correspondente.
Dessa forma, assume a responsabilidade pelo direcionamento e planejamento das a¢des de
defesa vegetal em toda a extensdo do estado do Amazonas (ADAF, 2023a).

A Geréncia de Agrotoxicos e Insumos Veterinarios (GAIV) tem como missdo
implementar a fiscalizacdo do uso e comércio de agrotoxicos, seus componentes e produtos
correlatos. Além disso, é responsavel por fiscalizar a distribuicdo de vacinas realizada tanto pela
iniciativa privada quanto pelo Instituto de Desenvolvimento Agropecudrio e Florestal
Sustentdvel do Estado do Amazonas (IDAM) no estado do Amazonas. Suas principais acées
incluem: (1) fiscalizar o comércio e o uso de agrotoxicos e produtos correlatos; (Il) registrar os
estabelecimentos comerciais que revendem agrotéxicos e produtos correlatos; (I1l) registrar os
estabelecimentos que prestam servicos de aplicacdo de agrotoéxicos; (V) cadastrar produtos
agrotéxicos e produtos correlatos registrados no 6rgao federal para utilizacdo no estado do
Amazonas; (V) cadastrar e fiscalizar propriedades rurais; (VI) conduzir a¢cdes educativas junto

aos revendedores, prestadores de servicos com agrotoxicos, produtores rurais, profissionais e
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estudantes, assim como o publico em geral; e (VII) planejar e monitorar as atividades de
fiscalizacdo relacionadas a agrotoxicos realizadas pela ADAF (ADAF, 2023a).

A Geréncia de Inspecdo de Produtos de Origem Animal (GIPOA) desempenha um papel
fundamental na ADAF, sendo responsavel pelo Servico de Inspecdo Estadual do Amazonas (SIE-
AM) no contexto da producdo de origem animal. Seu propdsito central é realizar fiscalizacdo e
inspecdo, tanto do ponto de vista industrial quanto sanitario, abrangendo todos os produtos
de origem animal, sejam comestiveis ou ndo, independentemente de serem adicionados de
produtos vegetais. Isso inclui produtos preparados, transformados, manipulados, recebidos,
acondicionados, depositados e em transito. E relevante salientar que a GIPOA busca garantir a
gualidade e inocuidade dos alimentos de origem animal, preservando a qualidade higiénico-
sanitdria e tecnolégica desde a obtencdo até a conservacao dos produtos produzidos no estado
do Amazonas e destinados ao consumo em sua area geografica. As areas de atuacdo da GIPOA
compreendem: (l) fiscalizacdo e inspecdo dos estabelecimentos registrados no SIE-AM; (l1)
estabelecimentos de abate e industrializacdo de pequenos, médios e grandes animais; (lll)
estabelecimentos de carne e derivados; (IV) estabelecimentos de leite e derivados; (V)
estabelecimentos de pescado e derivados; (VI) estabelecimentos de ovos e derivados; (V)
estabelecimentos de mel, cera de abelhas e seus derivados; e (VIII) estabelecimentos de
produtos ndo comestiveis (ADAF, 2023a).

Para além dessas geréncias, a ADAF empreende acGes de Educacdo Sanitaria,
desempenhando um papel crucial nas questdes relacionadas a defesa agropecudria. Essas
iniciativas visam construir um senso de cidadania, com o propdsito conjunto de preservar a
sanidade dos rebanhos, plantacdes, bem como a qualidade dos produtos, subprodutos e
insumos agropecuarios. Essas questdes sdo fundamentais para aimplementacdo bem-sucedida
dos programas sanitarios desenvolvidos pela ADAF, por meio de atividades educativas ativas e
continuas. O foco dessas atividades é promover mudancas no conhecimento, nas atitudes e no
comportamento do publico-alvo, que inclui produtores rurais, consumidores, comerciantes,
alunos do sistema de ensino rural e urbano, entre outros. O objetivo é alcancar resultados
significativos na prevencdo de doencas em animais e plantas, refletindo na melhoria da
gualidade de vida, na preservacao da salde publica e na conservacao do meio ambiente. Nesse
contexto, é essencial manter a populacdo informada de maneira participativa, utilizando

ferramentas como palestras, reunides, dias de campo, demonstracdes nas unidades de
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atendimento, entre outras, que sdo estratégias implementadas em todas as unidades da ADAF
e por seu corpo técnico. Isso é realizado com a constante preocupacdo em obter resultados
praticos alinhados com as metas do trabalho educativo sanitdrio no estado do Amazonas
(ADAF, 2023a).

A partir desse cenario e de acordo com o Portal da Transparéncia do Governo do
Amazonas (2023), a ADAF-AM possuia em janeiro de 2023 um quadro de pessoal composto por
335 servidores, dos quais 270 eram estatutarios e 65 comissionados. O Grafico 1 detalha o
guantitativo de servidores estatutarios por cargo, onde é possivel perceber que um deles é
Professor 20h, cargo atipico do rol de cargos da Instituicdo, sinalizando cessao firmada entre a

Secretaria de Estado de Educacdo e Qualidade de Ensino do Amazonas (SEDUC-AM) e a ADAF.

Grafico 1. Quantitativo de servidores estatutarios da ADAF-AM por cargo — janeiro/2023.

Analista de Redes e Sistemas
Professor 20h

Contador

Estatistico

Economista

Administrador

Jornalista

Fiscal Agropecuario Engenheiro Florestal
Técnico em Agropecuaria

Motorista Fluvial

Motorista

Engenheiro Agronomo

Agente de Fiscalizagdo Agropecuaria

wNNHHl—‘l—‘O

RER
wwm\'m

Médico Veterinario [l 10
Assistente Técnico [l 10
Fiscal Agropecudrio Engenheiro Agronomo [l 10
Auxiliar de Fiscalizagdo Agropecuaria I 25
Fiscal Agropecudrio Médico Veterindrio [N 44

Técnico de Fiscalizagdo Agropecuaria

Jany
N
-

o

20 40 60 80 100 120 140

Fonte: Portal da Transparéncia do Governo do Amazonas (2023).

Dos cargos comissionados, a ADAF-AM possui 1 Diretor-Presidente, 1 Chefe de
Gabinete, 1 Chefe de Departamento, 7 Gerentes, 2 Coordenadores, 8 Coordenadores de
Unidade, 4 Coordenadores Locais |, 21 Coordenadores Locais Il, 5 Assessores |, 4 Assessores |l
e 11 Assessores Il (Portal da Transparéncia do Governo do Amazonas, 2023).

Por fim, os servidores estatutarios da ADAF estavam presentes em 46 municipios dos

62 do estado do Amazonas no periodo em questdo. Percebe-se a prevaléncia da lotacdo em
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Manaus, capital amazonense, com mais de 30% dos servidores da Instituicdo, conforme

demonstrado no Grafico 2.

Grafico 2. Quantidade de servidores estatutarios da ADAF-AM por municipio de lotacdo — janeiro/2023.
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CAPITULO 2 — MATERIAL E METODOS
Neste capitulo, serdo discutidos o material e métodos propostos neste estudo, que
abrangem: tipo de pesquisa, populacdo e amostra — com critérios de inclusdo e exclusdo,
técnicas de coletas de dados, processo de coleta de dados — que incluem os aspectos éticos e

riscos da pesquisa, e, por fim, as técnicas de analise de dados.

2.1 Tipo de pesquisa

Este estudo assume uma abordagem quantitativa, sendo conduzido junto aos
servidores da Agéncia de Defesa Agropecuaria e Florestal do Estado do Amazonas. A finalidade
€ analisar a percepcdo desses profissionais em relacdo ao clima organizacional dentro da
Instituicdo.

Em relagdo a natureza, classifica-se como aplicada com intuito de gerar conhecimentos
direcionados a aplicacdo pratica e a resolucao de problemas especificos. Envolve verdades e
interesses locais (Gerhardt e Silveira, 2009).

Com relacdo aos objetivos, caracteriza-se como exploratdria descritiva, uma vez que
esse tipo de pesquisa visa proporcionar uma compreensdo mais aprofundada do problema,
tornando-o mais explicito. A maioria dessas pesquisas envolve: (a) revisdo bibliografica; (b)
entrevistas com individuos que possuem experiéncia pratica relacionada ao problema
investigado; e (c) analise de exemplos que contribuam para a compreensao (Gil, 2007).

Quanto aos procedimentos, classifica-se como estudo de caso, uma vez que essa
modalidade de pesquisa é amplamente empregada nas areas das ciéncias sociais e biomédicas

(Gil, 2007).

Um estudo de caso pode ser caracterizado como um estudo de uma entidade bem
definida como um programa, uma instituicdo, um sistema educativo, uma pessoa, ou
uma unidade social. Visa conhecer em profundidade o como e o porqué de uma
determinada situacdo que se supde ser Unica em muitos aspectos, procurando
descobrir o que ha nela de mais essencial e caracteristico. O pesquisador ndo
pretende intervir sobre o objeto a ser estudado, mas revela-lo tal como ele o percebe.
O estudo de caso pode decorrer de acordo com uma perspectiva interpretativa, que
procura compreender como é o mundo do ponto de vista dos participantes, ou uma
perspectiva pragmatica, que visa simplesmente apresentar uma perspectiva global,
tanto quanto possivel completa e coerente, do objeto de estudo do ponto de vista do
investigador (Fonseca, 2002, p. 33).

36



Universidade Federal de Ronddnia — UNIR S
Nucleo de Ciéncias Sociais Aplicadas — NUCSA ‘
Pés-graduagdo Stricto Sensu em Administragdo Publica — PROFIAP PROFIAP

Conforme mencionado por Alves-Mazzotti (2006), os exemplos mais frequentes desse
tipo de estudo sdo aqueles que se concentram exclusivamente em uma Unica unidade, como
um individuo, um pequeno grupo, uma instituicdo, um programa ou um evento. A autora
também destaca a possibilidade de estudos de casos multiplos, nos quais varias investigacdes

sdo conduzidas simultaneamente, abrangendo diversos individuos ou instituicdes.

2.2 Populacdo e amostra

Em setembro de 2023, a Agéncia de Defesa Agropecuaria e Florestal do Estado do
Amazonas possuia 269 servidores publicos estatutdrios — distribuidos em cargos de nivel
fundamental, médio e superior, e 43 servidores comissionados, totalizando 312 servidores na
Instituicdo. Estes profissionais estdo presentes nos 45 municipios dos 62 do estado do
Amazonas, com prevaléncia de lotacdo em Manaus, capital amazonense (Portal da
Transparéncia do Governo do Amazonas, 2023).

Para a determinacdo do tamanho da amostra utilizada na etapa quantitativa, foi
realizado o cdlculo de amostras para populacGes finitas. Para tanto, utilizou-se férmula

proposta por Santos (2017), conforme segue.

. N.Z2.p.(1-p)
~ Z2p.(1-p) + e2N-1

=  n=amostra calculada;

= N =populagdo;

= 7 =variavel normal;

= p=real probabilidade do evento;
= e =erroamostral.

A partir da aplicacdo da equacdo supracitada, teve-se como resultado o tamanho da
amostra minima de 146, considerando a populacdo de 312, erro amostral de 5% e nivel de

confianga de 90% [referéncia para pesquisas relacionadas as Ciéncias Sociais] (Santos, 2017).

2.2.1 Critérios de inclusdo e exclusado
A quantidade de amostras foi associada com a estratégia de saturacdo, que determina
guando os dados obtidos atingem o grau de respostas necessarias para a pesquisa,

considerando os seguintes critérios de inclusdo e exclusdo, conforme o Quadro 4.
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Quadro 4. Critérios de inclusdo e exclusdo da amostra na pesquisa.
Critério de Inclusdo Critério de Exclusdo

= Servidores publicos (estatutdrios e comissionados)

= Servidores publicos (estatutarios e da Agéncia de Defesa Agropecudria e Florestal do
comissionados) da Agéncia de Defesa Estado do Amazonas, que embora preencham os
Agropecudria e Florestal do Estado do critérios de inclusdo, ndo aceitem responder o
Amazonas, que aceitem responder o questionario on-line via Google Forms sobre o
guestionario on-line via Google Forms clima organizacional da Instituicdo ou que no
sobre o clima organizacional da decorrer da mesma desistam de participar, assim
Instituicdo. como aqueles que ndo souberem responder as

questdes apresentadas.

Fonte: O autor (2023).

2.3 Técnicas de coletas de dados

A técnica de pesquisa definida para a coleta de dados foi a aplicacdo de questionario
estruturado on-line via Google Forms (Apéndice A), cuja amostra foi composta por servidores
estatutarios e comissionados da ADAF-AM, considerando a autorizagdo da Instituicdo para a
realizacdo da pesquisa (Anexo A). O questionario estruturado teve como base os estudos de
Nunes (2011), que foi adaptado a realidade dos servidores da Instituicdo.

Cabe salientar que a pesquisa foi iniciada a partir do aceite do Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido — TCLE (Apéndice A) que estava na pagina inicial do Google Forms. O TCLE
descrevia os objetivos e finalidade da pesquisa, além de esclarecimentos sobre a participagdo
voluntaria, ressaltando que ndo houve identificacdo dos participantes durante a coleta.

As perguntas iniciais eram sobre os dados demograficos dos participantes, passando em
seguida para o questionario composto por 40 questdes/indicadores. Para as respostas utilizou-
se uma escala ordinal de cinco pontos (escala Likert), sendo: (1) Nunca; (2) Raramente; (3) As
vezes; (4) Frequentemente; e (5) Sempre.

Além das 40 questdes/indicadores, o instrumento de pesquisa também possuia duas
perguntas diretas para identificacdo, na opinido dos participantes, dos fatores do ambiente de
trabalho que geram mais “Satisfacdo” e dos fatores que geram mais “Insatisfacdo”. Cada
pergunta apresenta uma relagdo de fatores para que sejam escolhidos trés deles.

Importante destacar que os elementos considerados neste questiondrio estruturado
foram estabelecidos somente apds a categorizagdo das questdes/indicadores através da

aplicacdo da técnica estatistica conhecida como Analise Fatorial.
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A Andlise Fatorial (AF) é voltada para a compreensdo da interdependéncia entre
varidveis, buscando identificar tanto o nimero quanto a natureza dos fatores latentes que
explicam a variacdo e a covariagdo em um conjunto de medidas observadas. No ambito das
ciéncias sociais aplicadas, notadamente nas areas de psicologia, educacdo, sociologia,
administracdo, ciéncia politica e saude publica, a analise fatorial tornou-se um dos métodos

estatisticos multivariados mais amplamente empregados (Brown, 2015).

2.4 Processo de coleta de dados

A realizacdo do estudo e a coleta de dados foram aprovados pelo Comité de Etica em
Pesquisa da Universidade Federal de Ronddnia (CEP/UNIR), em 02 de setembro de 2023, em
conformidade e atendimento as resolucdes vigentes — sua consulta publica pode ser realizada
na Plataforma Brasil por meio do Parecer n.2 6.278.699 ou CAAE n.2 70804323.6.0000.5300
(Anexo B). Previamente, a realizagdo do estudo na Instituicdo foi autorizada pelo diretor-
presidente da ADAF-AM, em 13 de junho de 2023, conforme Oficio n.2 1150-GDP/ADAF-AM
(Anexo A).

A partir da aprovagdo no CEP/UNIR, realizou-se o pré-teste com dez servidores da
Instituicdo por meio da aplicacdo do questionario on-line (Apéndice A) — via Google Forms, no
periodo de 4 a 8 de setembro de 2023. Ndo houve inconsisténcias na aplicacdo do pré-teste e
0 questionario mostrou-se eficaz, ndo sendo necessario realizar exclusdes, modificacdes ou
adicGes de perguntas.

O uso do pré-teste viabiliza a identificacdo e subsequente correcdo de possiveis
deficiéncias no questiondrio, especialmente no que diz respeito a formulacdo das perguntas,
evitando interpretacdes ambiguas e garantindo a inclusdo de alternativas que abranjam a
diversidade da realidade (Oliveira, 2021).

As caracteristicas dos elementos que comp®em a amostra sdo definidas pelo
pesquisador, sendo crucial que essas caracteristicas, que delineiam a populagdo, garantam a
representatividade do sujeito-tipo. Conforme a definicdo de Richardson et al. (1985, p. 106),
sujeitos-tipo sdo "aqueles que representam as caracteristicas tipicas de todos os integrantes
gue pertencem a cada uma das partes da populacao".

Deste modo, a partir do pré-teste, iniciou-se a coleta de dados por meio de questionario

on-line (via Google Forms — Figura 2) com a Pesquisa de Clima Organizacional na ADAF-AM
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(Apéndice A), no periodo de 11 a 29 de setembro de 2023. Conforme mencionado
anteriormente, a pesquisa teve prosseguimento a partir do aceite on-line do Termo de

Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE (Apéndice B).

Figura 2. Tela inicial do Google Forms com a Pesquisa de Clima Organizacional na ADAF-AM.

L A

ADAF ¥

v\

Agéncia de Defesa Agropecuadria e
Florestal do Estado do Amazonas

Pesquisa de Clima Organizacional na ADAF-AM

Prezado(a) servidor(a),

Vocé esta sendo convidado(a) a preencher o questiondrio andnimo, que faz parte da coleta de dados da
pesquisa Clima organizacional: um estudo de caso na Agéncia de Defesa Agropecudria e Florestal do Estado
do Amazonas apresentado na sequéncia, sob execugdo e responsabilidade do pesquisador Frangoan de
Oliveira Dias e orientagdo do Prof. Dr. Joel Bombardelli.

Fonte: O autor (2023).

Conforme definido na amostra, seriam necessarios que 146 servidores respondessem
ao questionario, considerando o universo de 312 na ADAF-AM (referéncia — setembro/2023).
Ao término da coleta de dados, 156 servidores participaram, validando, dessa forma, o nivel de
confianca estabelecido no estudo. Importante salientar que por ser uma pesquisa realizada de

forma on-line, ndo houve a necessidade de deslocamento para aplicacdo do questionario.

2.4.1 Riscos da pesquisa

De acordo com a Resolucdo CNS n.2 466, de 12 de dezembro de 2012, toda pesquisa
envolvendo seres humanos implica riscos em diversas dimensdes, tais como fisica, psiquica,
moral, intelectual, emocional, social, cultural ou espiritual. Esses riscos podem apresentar-se
em distintos graus, inclusive os minimos. O pesquisador é responsavel por avaliar as
possibilidades de danos, imediatos ou futuros, tanto em nivel individual quanto coletivo. E

obrigacdo do pesquisador informar sobre os riscos em todas as fases do estudo e apresentar
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de maneira clara e detalhada os procedimentos adotados para prevenir, minimizar, corrigir ou
remediar os riscos inerentes a essas etapas (Brasil, 2012).

Quanto a categorizacdo dos riscos, conforme estipulado pelo artigo 21 da Resolugdo n.2
510, datada de 07 de abril de 2016, que distingue diferentes niveis de precaucdo e protecado
para os participantes de pesquisa (Brasil, 2016), este estudo é classificado como risco minimo.
Esta classificacdo abrange estudos nos quais nenhuma intervencao ou modificacdo intencional
é realizada nas varidveis fisiolégicas, psicolégicas ou sociais dos participantes. Exemplos
incluem a aplicacdo de questionarios, condugdo de entrevistas, revisdo de prontuarios clinicos,
e outras abordagens que ndo envolvam identificacdo ou invasdo a privacidade dos individuos

(Universidade Federal de Vicosa, 2021).

2.5 Técnicas de analise de dados

Em outubro de 2023, teve inicio a tabulacdo e as analises estatisticas dos dados da
pesquisa. Para tanto, realizou-se o download das respostas dos 156 questionarios coletados no
Google Forms, em arquivo Unico no formato “.x/s” para manipulacdo e ajustes no software
Microsoft Excel — versao 2019.

Apos ajustes, manipulou-se o arquivo “.xIs” no software IBM SPSS Statistics para a
realizacdo das andlises estatisticas (Apéndice C). O IBM é uma das plataformas mais completas
de software estatistico, oferecendo uma interface dindmica e um conjunto robusto de recursos
gue permitem gue sua organizacdo extraia rapidamente percepcdes aciondveis de seus dados.
Procedimentos estatisticos avancados ajudam a garantir alta precisdo e qualidade na tomada
de decisGes. Todas as facetas do ciclo de vida analitico estdo incluidas, desde a preparacdo e
gerenciamento de dados até a analise e relatodrios (IBM, 2023).

Quanto as tabelas e graficos dos resultados deste estudo, foram gerados pelo software
R Core Team (R Core Team, 2023). A maioria das estatisticas classicas e grande parte da
metodologia mais recente estdo disponiveis para uso com “R”.

O “R” é uma linguagem de programacdo para processamento factual e ilustracdes
mantida pela “R Core Team” e pela R Foundation for Statistical Computing. Feito pelos analistas
Ross lhaka e Robert Gentleman, “R” é utilizado entre escavadores de informacdes e analistas
para exame de informacgdes e criacdo de programacao factual. Os clientes criaram pacotes para

aumentar os elementos da linguagem R (Femi e Samuel, 2022).
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Nesse contexto, “R” € um conjunto integrado de recursos de software para manipulacdo
de dados, célculo e exibicdo grafica (R Core Team, 2023). Entre outras questdes, possui:

= um recurso eficaz de manipulagdo e armazenamento de dados;

= um conjunto de operadores para calculos em matrizes;

= uma colecdo significativa, coerente e integrada de ferramentas intermedidrias
para analise de dados;

=  recursos graficos para analise de dados e exibido diretamente no desktop ou em
cOpia impressa; e

= uma linguagem de programacdo bem desenvolvida, simples e eficaz (chamada
“S”) que inclui condicionais, loops, funcdes recursivas definidas pelo usuario e
recursos de entrada e saida. (Concretamente, a maioria das funcdes fornecidas
pelo sistema sdo escritas na linguagem “S”).

“R” é basicamente um difusor para métodos de andlise de dados interativos em
desenvolvimento. Desenvolveu-se rapidamente e foi ampliado por uma grande colecdo de
pacotes. No entanto, a maioria dos programas escritos em “R” sdo essencialmente efémeros,
escritos para uma Unica analise de dados (R Core Team, 2023).

Nesse contexto, ha uma importante diferenca filoséfica entre “S” (e, portanto, “R”) e os
outros sistemas estatisticos principais. Em “S”, uma andlise estatistica normalmente é feita
como uma série de etapas, com resultados intermedidrios armazenados em objetos. Assim,
enquanto o “SAS” e o “SPSS” fornecerdo resultados abundantes de uma analise de regressao
ou discriminante, “R” fornecerd resultados minimos e armazenara os resultados em um objeto

adequado para interrogacdo subsequente por outras fungdes “R” (R Core Team, 2023).

2.5.1 Analise da Confiabilidade

Por meio do software IBM SPSS Statistics, avaliou-se a confiabilidade dos dados,
mediante o modelo de Alfa de Cronbach, destinado a examinar o grau de confiabilidade da
escala de mensuracdo utilizada na pesquisa. Este método, amplamente empregado em
trabalhos cientificos, especialmente na area de Humanas, proporciona uma avaliacdo da
consisténcia interna. A premissa fundamental é que as questdes ou indicadores individuais da
escala devem mensurar o mesmo construto e, portanto, devem apresentar alta correlagao

entre si (Nunes, 2011).
42



Universidade Federal de Ronddnia — UNIR S
Nucleo de Ciéncias Sociais Aplicadas — NUCSA ‘
Pés-graduagdo Stricto Sensu em Administragdo Publica — PROFIAP PROFIAP

O valor atribuido ao Alfa deve situar-se entre 0 e 1, e quanto mais préximo de 1, maior
é a confiabilidade das dimensdes do construto. Embora o valor minimo aceitavel seja 0,7, em
pesquisas exploratorias, é possivel considerar 0,6. No entanto, ndo ha rigidez em relagdo a essa
regra mencionada anteriormente (Corrar, Paulo e Dias Filho, 2007).

O resultado do teste Alfa de Cronbach aplicado as Questdes/Indicadores deste estudo
apresentou um valor global de 0,949, evidenciando que as escalas empregadas sdo

consistentes, uma vez que esse valor excede as recomendac¢des encontradas na literatura.

2.5.2 Analise Fatorial

A Analise Fatorial (AF) é empregada com o propodsito de explorar padrdes ou relagdes
subjacentes em um extenso conjunto de varidveis, buscando determinar se as informacdes
podem ser condensadas em um conjunto mais reduzido de fatores. Mediante a AF, torna-se
viavel "reduzir o nimero de dimensdes necessarias para se descrever dados derivados de um
grande numero de medidas" (Urbina, 2007, p. 176).

A analise estatistica vinculada a analise fatorial gera estimativas das cargas fatoriais
entre cada fator e cada Questdo/Indicador. Estas cargas fatoriais quantificam a correlagdo entre
os indicadores originais, isto €, entre as questdes individualmente, e os fatores identificados.
Cada carga fatorial representa a medida da relevancia da Questdo/Indicador na avaliagdo de
um fator especifico. Tanto as cargas fatoriais quanto os coeficientes de correlacdo podem variar
de -1 a +1. Portanto, quanto maior a magnitude da carga fatorial, maior a associacdo entre o
indicador original e o fator (Corrar, Paulo e Dias Filho, 2007). Nesse contexto, foram verificados
os indices do teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e da Esfericidade de Bartlett.

Em relacdo ao Teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMOQ), trata-se de uma estatistica que
evidencia a proporcdo de variancia em suas variaveis que pode ser causada por fatores
subjacentes. Valores elevados (proximos a 1,0) geralmente sugerem a viabilidade de uma
analise de fatores para os dados em questdo. Caso o valor seja inferior a 0,50, é provavel que
os resultados da anadlise de fatores carecam de utilidade (IBM, 2023). No presente estudo, foi
identificado um valor de KMO igual a 0,919.

No que diz respeito ao Teste de Esfericidade de Bartlett, este avalia a hipdtese de que
a matriz de correlagdo é uma matriz de identidade, sugerindo que as varidaveis sdo

independentes e, portanto, inadequadas para a deteccdo de estrutura. Niveis de significancia
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baixos (inferiores a 0,05) indicam a viabilidade de uma analise de fatores com os dados em
questdo (IBM, 2023). Neste estudo, foi obtido um valor de 0,01 para este teste.

A partir dos resultados e das analises estatisticas, é possivel inferir que a Analise Fatorial
apresenta viabilidade para ser empregada em conjuntos de dados, visando a reducdo do
ndmero de indicadores mediante sua agrupacao em fatores.

A Andlise Fatorial foi empregada nas 40 Questes/Indicadores do questionario,
revelando que dez conjuntos explicam 71,26% da variancia dos dados. A determinagao dos
agrupamentos foi guiada pelo critério do autovalor, considerando apenas valores acima de 1,0,
conforme especificado por Corrar, Paulo e Dias Filho (2007). Dessa forma, os resultados
indicam que, em uma analise exploratdria inicial, dez fatores sdo apropriados para este estudo.

Durante a elaboracdo do modelo de Analise Fatorial, ndo foram realizadas excluses de
Questdes/Indicadores, uma vez que a carga fatorial de cada uma delas ultrapassou o valor de
0,50. Assim, as analises estatisticas foram executadas no software [BM SPSS Statistics,
apresentando os seguintes resultados:

= Alfa de Cronbach (valor global) = 0,949;

= Teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,919;

= Teste de Esfericidade de Bartlett = 0,01;

= Grau de explicagdo total das Quest&es/Indicadores = 0,7126.

Os conjuntos de Questdes/Indicadores foram examinados e denominados com base nos
fatores dos modelos delineados neste estudo, considerando as particularidades do ambiente
de trabalho investigado, neste caso, na ADAF-AM. A Tabela 1 exibe os fatores nomeados,

juntamente com seus valores correspondentes de Alfa de Cronbach.

Tabela 1. Fatores nomeados e Alfa de Cronbach de cada fator.

ALFA DE
FATOR/SIGNIFICADO QUESTOES/INDICADORES CRONBACH
1 Lideranga 3;4;11;12;17; 23; 24, 25; 30; 36; 39 0,936
2 Satisfacdo com a Instituicdo 26;31;32; 33; 37,38 0,817
3 Realizacdo e Satisfacdo com o Trabalho 16; 28; 35 0,747
4 Comprometimento e Trabalho em Equipe 9; 14; 20 0,676
5 Saldrio 2;10; 29 0,792
6 Interacao 13; 18 0,643
7  Autonomia 22:40 0,698
8 Identidade e Seguranca 1;7;15 0,753
9 Desenvolvimento profissional 5;6;8; 19 0,689
10 Estrutura Organizacional 21;27; 34 0,692

Fonte: O autor (2023), com base no estudo de Nunes (2011).
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As interpretacdes dos fatores identificados nos agrupamentos foram fundamentadas

nas seguintes interpretacdes, conforme explicitado no Quadro 5.

Quadro 5. Identificacdo e interpretacdo dos fatores analisados no estudo.
Fator Identificagdo InterpretagOes

Avalia a satisfacdo dos servidores em relagdo aos
gestores, considerando o nivel de feedback, a
competéncia técnica e administrativa, e o
relacionamento com a equipe.
Avalia a percepcdo dos servidores quanto a imagem do
ADAF-AM, o clima entre os servidores no que se refere
2 Satisfagcdo com a Instituicdo ao poder, o relacionamento entre a Direcdo e 0s
Servidores, a ética institucional e a importancia do
trabalho realizado no contexto organizacional.
Avalia a satisfacdo dos servidores em relacdo a natureza
do trabalho que desempenham, a compreensdo das
expectativas relacionadas as suas funcdes e o
sentimento de realiza¢do profissional.
Avalia o nivel de envolvimento do servidor, o
4 Comprometimento e Trabalho em Equipe sentimento de contribuir para o sucesso da Instituicdo e
a colaboracdo entre as equipes.
Avalia o nivel de satisfacdo do servidor em relagdo a
remuneracao recebida.
Avalia o nivel de interagdo entre os servidores, levando
6 Interagdo em consideracdo a modalidade de comunicagdo e a

eficacia na utilizacdo do potencial profissional.

Avalia o nivel de autonomia dos servidores no
7 Autonomia desempenho de suas atividades e o interesse em buscar
aprimoramentos.
Avalia o sentimento de pertencimento do servidor a

1 Lideranca

3 Realizacdo e Satisfagdo com o Trabalho

5 Salario

8 Identidade e Seguranga
gurang ADAF-AM.
Avalia as percepgdes em relagdo as oportunidades de
. . desenvolvimento profissional e pessoal, levando em
9 Desenvolvimento profissional e a .
conta a qualificagdo e o relacionamento entre as
equipes.
Avalia a percepcdo dos servidores em relacdo as
10 Estrutura Organizacional normas, procedimentos e eventuais restricdes que

afetam o desenvolvimento das atividades.
Fonte: O autor (2023), com base no estudo de Nunes (2011).

Com base nos agrupamentos apresentados na Tabela 1 e nas definicdes dos fatores
delineados no Quadro 5, deu-se inicio a andlise dos resultados do estudo de clima

organizacional na ADAF-AM.
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CAPITULO 3 — RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo, sdo analisados os resultados da pesquisa por meio da aplicagdo do
questionario de Clima Organizacional proposto por Nunes (2011). O foco foi avaliar a percepcao
dos servidores da ADAF-AM em relacdo ao clima da Instituicdo. Os resultados sdo apresentados
em trés partes distintas: a primeira aborda o perfil da amostra, destacando dados demograficos
dos servidores; a segunda parte é realizada uma discussdo dos dez fatores de Clima
Organizacional avaliados na ADAF-AM, sendo estes: Lideranca, Satisfacdo com a Instituicdo;
Realizacdo e Satisfacdo com o Trabalho, Comprometimento e Trabalho em Equipe, Salario,
Interacdo, Autonomia, ldentidade e Seguranca, Desenvolvimento Profissional e Estrutura
Organizacional; e, por fim, a Ultima parte destaca os fatores que geram mais “satisfacdo” e

“insatisfacdo” entre os servidores da ADAF-AM.

3.1 Perfil da Amostra — Dados Demograficos

A seguir, apresentam-se os dados demograficos da amostra de servidores, os quais
foram coletados na primeira se¢cdo do questiondrio aplicado, composta por 156 respondentes.
Esses dados oferecem uma visdo do perfil dos servidores da ADAF-AM que participaram da

pesquisa.

3.1.1 Género

A amostra de servidores da ADAF-AM incluiu 156 participantes, sendo 74% (115) do
sexo masculino e 26% (41) do sexo feminino. Esses dados confirmam que a maioria dos
servidores da Instituicdo € composta pelo sexo masculino, com mais de 70%, conforme

ilustrado no Grafico 3.

Grafico 3. Amostra distribuida por Género.

= Feminino
Masculino

74%

Fonte: O autor (2023).
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3.1.2 Faixa Etaria
No Grafico 4, é possivel notar que a maioria da amostra (75%) pertence a faixa etaria
de 31 a 55 anos, com uma concentragdo significativa de servidores na faixa de 36 a 45 anos

(37,8%). A parcela de participantes com mais de 55 anos é apenas de 4,5%.

Grafico 4. Amostra distribuida por Faixa Etaria.
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Fonte: O autor (2023).

Nesse contexto, é importante salientar que a ADAF € uma instituicdo relativamente
recente, criada em 2012 (Amazonas, 2012). O primeiro concurso da Instituicdo ocorreu em
2018 com 208 vagas para provimento em carater efetivo. Anteriormente, a ADAF tinha quadro
de pessoal cedido pela SEPROR — do concurso publico de 2011. Antes do concurso de 2018, a
ADAF possuia 140 servidores, sendo 103 estatutarios e 37 comissionados. Atualmente, a ADAF
possui 305 servidores (dado de novembro de 2023), dos quais 261 eram estatutarios e 44
comissionados (Portal da Transparéncia do Governo do Amazonas, 2023). Dessa forma, é
possivel inferir que, a partir do concurso de 2018, ocorreu o ingresso de servidores

relativamente jovens para integrar o quadro de pessoal da Instituicdo.
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3.1.3 Escolaridade

A analise da amostra indica que 33,3% dos servidores tém pelo menos Ensino Superior,
conforme ilustrado no Grafico 5. Além disso, 44,3% dos servidores possuem pos-graduacao,
incluindo especializacdo, mestrado e doutorado, evidenciando nivel intelectual elevado dentro

da Instituicdo. Ndo foram identificados servidores na amostra com formacdo no ensino

fundamental.
Grafico 5. Amostra distribuida por Escolaridade.
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Fonte: O autor (2023).
3.1.4 Cargo

A estrutura de pessoal da ADAF é subdividida em cinco grupos: (i) Grupo Ocupacional |
(nivel fundamental) — incluindo Auxiliar de Fiscalizacdo Agropecudria, Motorista e Motorista
Fluvial; (ii) Grupo Ocupacional Il (nivel médio) — abrangendo Agente de Fiscalizacdo
Agropecudria, Assistente Técnico e Técnico de Fiscalizacdo Agropecuaria; (iii) Grupo
Ocupacional lll (Técnico de Nivel Superior) — compreendendo profissdes como Administrador,
Analista de Redes, Contador, Economista, Estatistico e Jornalista; (iv) Grupo Ocupacional IV
(Nivel Superior) — englobando Engenheiro Agrénomo, Fiscal Agropecudrio Engenheiro
Agrénomo, Fiscal Agropecuario Engenheiro Florestal, Fiscal Agropecuario Médico Veterinario e
Médico Veterinario; e (v) Grupo Ocupacional V — Cargos em Comissdo (Amazonas, 2012).
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Na amostra analisada, observou-se que o Grupo Ocupacional correspondente ao nivel
fundamental constituiu 11,6%. Por sua vez, o Grupo Ocupacional Il, referente ao nivel médio,
representou a maior parcela, alcancando 53,8% da amostra. O Grupo Ocupacional Ill, composto
por Técnicos de Nivel Superior, apresentou a menor representagado, totalizando 1,9%. O Grupo
Ocupacional IV, referente a profissionais de Nivel Superior, destacou-se como a segunda maior
parcela da amostra, compreendendo 28,2%. Por fim, o Grupo Ocupacional V, composto por
Cargos em Comissdo, contribuiu com 4,5% da amostra. Esses dados estdo visualmente

representados no Grafico 6, que ilustra a distribuicdo quantitativa por grupo ocupacional.

Grafico 6. Amostra por Grupo Ocupacional.
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Fonte: O autor (2023).

3.1.5 Tempo de Servico na Instituicdo

Em relagdo a experiéncia profissional dos servidores participantes da amostra, a analise
do Grafico 7 revela que 72,4% deles tém uma trajetéria de trabalho de até 5 anos. Essa
constatacdo sugere um aumento no quadro de pessoal da Instituicdo a partir do concurso
publico realizado pela ADAF em 2018. Por outro lado, a fatia de 22,4% da amostra revela que
alguns respondentes acumulam mais de 10 anos de servico na Instituicdo, predominantemente
devido a incorporacdo de servidores da SEPROR para a ADAF, provenientes do concurso de

2011 da Secretaria, conforme mencionado anteriormente.
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Grafico 7. Amostra distribuida por Tempo de Servico na Instituicdo.

120
100
80
60
40

20

0 L

Até 5 anos De 6a 10 anos De 11 a 15 anos

W Tempo de Servigo 113 8 35

Fonte: O autor (2023).

3.2 Fatores avaliados no Clima Organizacional da ADAF-AM

No total, foram avaliados 156 individuos. Todas as variaveis coletadas foram submetidas
a andlises descritivas. Uma vez que as varidveis eram do tipo Likert — ou seja, variaveis
categodricas ordinais — foram calculadas as frequéncias absolutas (n) e relativas (%) (Kaur,
Stoltzfus e Yellapu, 2018). As varidveis foram representadas em graficos com barras
divergentes, conforme recomendado na literatura (Robbins e Heiberger, 2011). Todas as
analises foram conduzidas no software “R” versdo 4.3.0 (R Core Team, 2023) e utilizaram o

pacote “Likert” (Bryer e Speerschneider, 2016; Peres, 2023).

3.2.1 Lideranca

No contexto da Administracdo Publica, tém surgido diversos estudos que abordam o
conceito de lideranca publica, entendido como um dominio que engloba elites politicas,
funcionarios eleitos e lideres administrativos. A argumentacdo central € que a lideranca publica
apresenta caracteristicas distintas devido a sua indispensavel necessidade de se concentrar no
valor publico. Deste modo, os gestores publicos enfrentam restricdes e requisitos diferentes
em comparacdo com outros tipos de lideres, uma vez que devem servir ao interesse publico,
respeitar a Constituicdo/lei, demonstrar integridade pessoal, promover organizacdes éticas e

buscar a exceléncia profissional (Crosby e Bryson, 2018).
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A partir dessa perspectiva, dentro do contexto abordado pelas questées 3, 4, 11, 12, 17,
23, 24, 25, 30 e 36 do fator “Lideranca”, observou-se que as perguntas 4, 24 e 30 destacaram-
se ao apresentarem as maiores proporcdes de discordancia, evidenciadas pelas respostas
"nunca" e "raramente". Em média, 40% da amostra manifestou discordancia em relagao as
assertivas que tratam do sentimento de estar informado sobre as decisdes que impactam o
trabalho, da recepcdo de feedback por parte do superior hierdrquico sobre o desempenho no
trabalho, e da participacdo conjunta com o superior hierarquico nas decisdes que influenciam
a atividade laboral.

As perguntas que receberam predominantemente respostas "frequentemente" e
"sempre" foram as questGes 17, 25 e 39. Estas abordaram a percepcdo em relagdo ao
profissionalismo do superior hierarquico ("Considero meu superior hierarquico um bom
profissional"), a qualidade do relacionamento entre os membros da equipe e o superior ("O
relacionamento entre as pessoas da equipe em que trabalho com meu superior € bom"), e o
nivel de apoio proporcionado pelo superior quando necessario ("Tenho apoio de meu superior
hierdrquico quando preciso dele"). Detalhes adicionais desses resultados podem ser

encontrados na Tabela 2.

Tabela 2. Frequéncias absoluta (n) e relativa (%) das respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a
Lideranca. N = 156.

Respostas N (%)

Questdo Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

@ tomadas pelmeu soperr 1 20 4 56 24
hierérquicpo P (7,05%)  (12,82%)  (28,85%) (35,90%) (15,38%)

Q8 e Geckoes que st o 2 38 51 33 12
el trabalhoq (14,10%) (24,36%) (32,69%) (21,15%) (7,69%)

Q1 e o wabato em 10 31 33 2 33
equipe (6,41%) (19,87%) (21,15%) (31,41%) (21,15%)
Meu superior hierdrquico

Q12 informa a equipe sobre os 11 29 38 43 35
atos importantes que estao 7,05% 18,59% 4,36% 7,56% ,44%
f i ] (7,05%) (18,59%) (24,36%) (27,56%) (22,44%)
acontecendo na ADAF-AM.

Q7 medaio oo 8 13 36 52 47
profisgional (5,13%) (8,33%)  (23,08%) (33,33%) (30,13%)

Q3 receping 2 wigestges se 5 18 4 52 31
Y dana g (513%)  (11,54%)  (30,13%) (33,33%) (19,87%)

Q24 Recebo de meu superior 36 34 46 30 10
hierdrquico informacBes  (23,08%) (21,79%) (29,49%) (19,23%) (6,41%)
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sobre o que ele acha do meu
trabalho.
O relacionamento entre as
Q25 pessoas da equipe em que 3 11 36 74 32
trabalho com meu superior (1,92%) (7,05%) (23,08%) (47,44%) (20,51%)
é bom.
Participo juntamente com o
Q30 meu superior hierdrquico 28 30 41 45 12
das decises que afetam  (17,95%) (19,23%) (26,28%) (28,85%) (7,69%)
meu trabalho.
Meu superior hierdrquico
Q36 apoia minha participacdo 23 26 21 48 38
em programas de  (14,74%) (16,67%) (13,46%) (30,77%) (24,36%)
treinamento.
Tenho apoio de meu
Q39 superior ’ hierarquico > 15 27 >8 >1
(3,21%) (9,62%) (17,31%) (37,18%) (32,69%)

guando preciso dele.

Fonte: O autor (2023).

A Figura 3, demonstrada por meio de um grafico de barras, representa a distribuicdo
percentual de respostas indicando "Discorddncia" e "Concordancia" para as questdes

associadas a esse fator.
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Figura 3. Grafico de barras para as respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a Lideranca. N = 156.
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1
12. Meu superior hierarquico informa a
equipe sobre os fatos importantes que estao 25,64% 24,36% 50,00%
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17. Considero meu superior hierarquico um bom = 5 =
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1
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1
24, Recebo de meu superior hierarquico
informactes sobre o que ele acha do meu 44 87% 29,49% 25,64%
trabalho. .
25. O relacionamento entre as pessoas da
equipe em que trabalho com meu superior é 8,97% 23,08% 67,95%
bom. <
30. Participo juntamente com o meu superior
hierarquico das decisGes que afetam meu 37,18% 26,28% 36,54%
trabalho. ,
36. Meu superior hierarquico apoia minha 31,41% 13,46%
participacao em programas de treinamento.
1
39. Tenho apoio de meu superior hierarquico 19 890 I 47 2101,
quando preciso dele. el I iy
1
50 0 50 100
Proporgao (%)
. Nunca Raramente As vezes
Frequentemente . Sempre

Fonte: O autor (2023).

No contexto da ADAF-AM, identificou-se que o Fator "Lideranca" emerge como um
aspecto que requer uma compreensdo mais aprofundada e monitoramento cauteloso no
ambito do sistema de comunicagdo, devido a evidente falta de clareza no ambiente de trabalho.

Sendo assim, a partir dos dados do fator “Lideran¢a”, corrobora-se que os lideres da
ADAF (coordenadores, chefes, gerentes e diretores) sdo caracterizados como autocraticos. Os
lideres autocraticos concentram-se intensamente na configuracdo estrutural das hierarquias,
priorizando as tarefas que sdo exclusivas de sua tomada de decisdo (Fries, Kammerlander e
Leitterstorf, 2021). Em algumas situacdes, o estilo de lideranca autocratico é considerado
eficaz, uma vez que os subordinados podem preferir uma abordagem mais direta e orientada

a tarefa (Efferin e Hartono, 2015).
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3.2.2 Satisfacdo com a Instituicdo

Segundo as observacdes de Ferreira (2011), a satisfacdo no ambiente de trabalho
exerce influéncia ndo apenas sobre os comportamentos dos colaboradores, mas também sobre
sua saude fisica e mental, além de impactar diretamente a dinamica organizacional. A
satisfacdo no trabalho é caracterizada como uma variavel de atitude que reflete os sentimentos
das pessoas em relacdo as suas atividades laborais, abrangendo aspectos globais ou especificos,
como suas necessidades, valores pessoais e os valores coletivos. Essa perspectiva engloba
elementos bioldgicos e psicossociais cruciais ndo apenas para a sobrevivéncia individual, mas
também para a coletiva.

Nesse contexto, das questdes 26, 31, 32, 33, 37 e 38 do fator “Satisfacdo com a
Instituicdo”, as questBes 31, 32 e 33 se destacaram pela maior incidéncia de discordancia,
refletida nas respostas "nunca" e "raramente". Em média, 42% da amostra expressou
discordancia em relacdo as afirmativas que abordavam a inexisténcia de clima de intrigas e
brigas de poder entre os servidores da ADAF-AM, a percepcdo positiva da imagem da Direcdo
perante os servidores, e a abertura da Direcdo para receber opinides e contribuicdes dos seus
membros.

A predominadncia de respostas nas categorias "frequentemente" e "sempre" foi
observada nas questdes 26, 37 e 38 da pesquisa. Essas questdes abordaram a percepcdo geral
do clima de trabalho na ADAF-AM, a ética nas decisGes da organiza¢do (com uma inclinacdo
para "As vezes" nesta Ultima) e o respeito pelas regras, politicas, procedimentos e préticas
administrativas da ADAF-AM por parte de seus membros. Uma analise mais detalhada desses

resultados pode ser encontrada na Tabela 3.

Tabela 3. Frequéncias absoluta (n) e relativa (%) das respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a
Satisfacdo com a Instituicdo. N = 156.

Respostas N (%)

Questdo

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
@6 AOAFAMI de modegora ¢ 8 26 56 50 16
el 8 (513%)  (16,67%)  (3590%) (32,05%) (10,26%)
Em geral entre os servidores
Q31 da ADAF-AM ndo existe 24 34 55 27 16
clima de intrigas, nem brigas  (15,38%) (21,79%) (35,26%) (17,31%) (10,26%)
de poder.
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A Direcdo da ADAF-AM tem

Q32 uma bga imagem perante os 23 48 a4 32 9

) (14,74%) (30,77%) (28,21%) (20,51%) (5,77%)

servidores.
A Dire¢do da ADAF-AM é

Q33 aberta a receber as opinides 21 49 49 24 13
e contribuicdes de seus  (13,46%) (31,41%) (31,41%) (15,38%) (8,33%)
servidores.

Q37 A ADAF-AM age eticamente 10 31 56 37 22
nas suas decisdes. (6,41%) (19,87%) (35,90%) (23,72%) (14,10%)
A ADAF-AM possui regras,
politicas, procedimentos e

Q38 praticas administrativas, 8 30 55 45 18
que sdo  prontamente (5,13%) (19,23%) (35,26%) (28,85%) (11,54%)
respeitadas  pelos  seus
membros.

Fonte: O autor (2023).

A representacdo grafica da Figura 4, apresentada por meio de um grafico de barras,

ilustra a proporcao de respostas expressando "Discordancia" e "Concordancia" nas questdes

associadas a esse fator.

Figura 4. Grdafico de barras para as respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a Satisfacdo com a

Instituicdao. N = 156.
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31, Em geral entre os servidores da ADAF-AM
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32. A Diregao da ADAF-AM tem uma boa imagem
perante os servidores.

33. A Direcao da ADAF-AM é aberta a
receber as opinides e contribuigbes de seus
servidores.

37. A ADAF-AM age eticamente nas suas
decisdes.

38. A ADAF-AM possui regras, politicas,
procedimentos e praticas administrativas,
que sdo prontamente respeitadas pelos seus
membros.

21,79% I 35,90% I42.31%
1

37,18% . 35,26% I 27,56%
1

45,51% . 28,21% I 26,28%
1

44 B7% . 31.41% I 23,72%
1

26,28% I 35,90% . 37.82%
1

24,36% I 35,26% l 40,38%
1

40 0 40
Proporgao (%)
. Nunca Raramente As vezes

Frequentemente . Sempre

Fonte: O autor (2023).
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O Fator "Satisfacdo com a Instituicdo" evidenciou aspectos desfavoraveis ao clima
organizacional na ADAF-AM, demandando uma atencdo mais aprofundada e uma compreensdo
mais abrangente. Notavelmente, a imagem da Direcdo da Instituicdo surge como um ponto
critico dentro da ADAF.

Nesse cenario, considerando que o cargo de direcdo na ADAF é uma posicdo politica
preenchida por indicacdo, Ramos (2023) destaca que uma Administracdo Publica de Alta
Direcdo (ADP), profissionalizada e, portanto, resguardada contra interferéncias politicas, pode
conciliar os desafios complexos da competéncia neutra (competéncia autbnoma
fundamentada em habilidades profissionais) com a necessidade de ser politicamente
responsiva. A responsividade politica se manifesta através da lealdade aos objetivos politicos
do governo e, quando sujeita a um sistema de avaliacdo de desempenho, possibilita uma gestao

equilibrada desses dois imperativos.

3.2.3 Realizacdo e Satisfacdo com o Trabalho

Compreender os elementos que possivelmente influenciam a satisfacdo dos
profissionais no setor publico representa um passo significativo na concepcdo e execucao de
politicas de gestdo publica mais eficazes (Gil, 2009). A atuacdo do gestor publico deve levar em
consideracdo as particularidades desse contexto, visando criar condi¢cdes propicias para um
ambiente organizacional voltado a motivacdo e satisfacdo no trabalho (Bichett e Vargas, 2021).
Segundo Marras (2009), por meio do trabalho, cada individuo busca, geralmente, a
oportunidade de expandir suas habilidades, e a medida que a participacdo no setor publico
atende a esse anseio de autodesenvolvimento, sua motivacdo torna-se cada vez mais evidente.

A partir desse contexto, entre as questdes 16, 28 e 35 do fator "Realiza¢do e Satisfacdo
com o Trabalho", a questdo 16 tendeu a neutralidade (resposta "as vezes"), com 33,97% para
a proposicdo "Meu trabalho me dd um sentimento de realizacdo profissional”. Por outro lado,
as questdes 28 e 35 foram destacadas pela maiorincidéncia de respostas positivas, classificadas
como "frequentemente" e "sempre". Estas questdes sdo, respectivamente, "Gosto do trabalho
que faco" e "Sei quais sdo minhas metas e os resultados que o0 meu superior hierdrquico espera

do meu trabalho". Os detalhes desses resultados podem ser encontrados na Tabela 4.
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Tabela 4. Frequéncias absoluta (n) e relativa (%) das respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a
Realizacdo e Satisfacdo com o Trabalho. N = 156.

Respostas N (%)

Questdo Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
e T T Y T
. ¢ (10,26%) (19,87%) (33,97%) (21,79%) (14,10%)
profissional.
3 9 25 43 76
Q28 Gostodotrabalhoquefaco. ) g0y (5779 (16,03%) (27,56%) (48,72%)
Sei quais sdo minhas metas
Q35 e os resultados que o meu 5 22 31 62 36
superior hierarquico espera (3,21%) (14,10%) (19,87%) (39,74%) (23,08%)

do meu trabalho.
Fonte: O autor (2023).

A Figura 5 exibe visualmente, por meio de um grafico de barras, a representacdo grafica
da proporcdo de respostas que indicam "Discordancia" e "Concordancia" nas questdes

vinculadas a este fator.

Figura 5. Grafico de barras para as respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a Realizagdo e Satisfacao
com o Trabalho. N = 156.

16. Meu trabalho me da um sentimento de o b
realizacso profissional. W% I Sehlis . 35,90%
]
28. Gosto do trabalho que faco. 7,69% I 16,03% - 76,28%
I
35. Sei quais sdo minhas metas e os
resultados que o meu superior hierarquico 17.31% 19,87% 62,82%
espera do meu trabalho.
I
50 0 50 100
Proporgao (%)
. Nunca Raramente As vezes

Frequentemente . Sempre

Fonte: O autor (2023).

Conforme ilustrado na Figura 5, a apreciacdo pelo trabalho, exemplificada pelo Fator
“Realizacdo e Satisfacdo com o Trabalho”, revelou uma inclinacdo positiva em relagdo ao clima
organizacional da ADAF-AM. Essa inclinacdo reflete o agrado dos colaboradores em relagdo as
suas atividades, evidenciando um consenso dentro da Instituicdo. Esse resultado possivelmente

esta associado a motivacdo para buscar aprimoramentos na execucao das tarefas laborais.
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Nesse cenario da ADAF, corrobora-se com as consideracGes de Lima et al. (2014), a
medida que a sensac¢ao de satisfacdo pode ser entendida como um estado emocional positivo
derivado de varios elementos relacionados ao trabalho. Essa satisfacdo pode ser moldada pela
perspectiva de mundo, aspirac®es, experiéncias e tracos individuais de cada profissional,

resultando em abordagens distintas para lidar com desafios e na tomada diaria de decisdes.

3.2.4 Comprometimento e Trabalho em Equipe

De acordo com Cancado, Moraes e Silva (2020), o comprometimento organizacional
pode ser definido como uma soélida convicgdo nos valores e metas da organizacdo, bem como
a aceitacdo destes — um anseio de dedicar esforcos significativos em prol da organizacdo e uma
forte vontade de permanecer como membro da mesma. Nessa perspectiva, Moraes (1997)
enfatiza que o comprometimento afetivo transcende a mera lealdade passiva a uma
organizacado, envolvendo uma relacdo ativa na qual o individuo deseja contribuir de maneira
proativa para o bem-estar da entidade.

Ja em relacdo ao trabalho em equipe, Justi et al. (2022) definem como o processo no
qual um grupo de individuos colabora de forma conjunta para alcancar objetivos
compartilhados. Por outro lado, de acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010), equipes de
trabalho sdo caracterizadas por um conjunto de pessoas cujas acdes se convertem em um
esforco coordenado, resultando em sinergia, isto €, um trabalho conjunto para a consecucdo
de metas especificas.

A partir desse contexto, das questfes 9, 14 e 20, ndo foram identificadas respostas de
alto grau de discordancia (classificadas como "nunca" ou "raramente"). Para as afirmativas "As
pessoas da equipe em que trabalho tem um bom relacionamento”, "Na equipe em que
trabalho, pontos de vista divergentes sdo debatidos antes de serem decididos" e "A equipe em
gue trabalho tem um relacionamento de cooperacdo com outras areas da ADAF-AM", mais de

60% da amostra demonstrou concordancia. Esses resultados estdo detalhados na Tabela 5.
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Tabela 5. Frequéncias absoluta (n) e relativa (%) das respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a
Comprometimento e Trabalho em Equipe. N = 156.

Respostas N (%)

Questdo Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
As pessoas da equipe em

Q9o queptrabalho temqurfw bom 0 6 24 72 >4

) (0,00%) (3,85%) (15,38%) (46,15%) (34,62%)
relacionamento.
Na equipe em que trabalho,

Q14 pontos de vista divergentes 16 25 25 61 29
sdo debatidos antes de  (10,26%) (16,03%) (16,03%) (39,10%) (18,59%)
serem decididos.

A equipe em que trabalho

Q20 tem um relacionamento de 8 33 44 54 17

cooperagdo com outras (5,13%) (21,15%) (28,21%) (34,62%) (10,90%)

areas da ADAF-AM.
Fonte: O autor (2023).

A Figura 6, demonstrada por intermédio de um grafico de barras, ilustra a distribuicdo
percentual de respostas que denotam tanto "Discordancia" quanto "Concordancia" em relacdo

as questdes vinculadas a este fator.

Figura 6. Grafico de barras para as respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a Comprometimento e
Trabalho em Equipe. N = 156.

9. As pessoas da equipe em que trabalho tem 3,85% 15,38% 80.77%
um bom relacionamento.

14. Na equipe em que trabalho, pontos de
vista divergentes sao debatidos antes de 26,28% 16,03% 57,69%
serem decididos.
[}
20. A equipe em que trabalho tem um
relacionamento de cooperagao com outras areas 26,28% 28,21% 45,51%
da ADAF-AM.
|
50 0 50 100

Proporgao (%)

. Nunca Raramente As vezes

Frequentemente . Sempre

Fonte: O autor (2023).

O Fator “Comprometimento e Trabalho em Equipe”, ilustrado na Figura 6, revelou uma
avaliacdo relativamente favoravel em relacdo ao clima organizacional da ADAF. E relevante
ressaltar que a Questdo 9 "As pessoas da equipe em que trabalho tém um bom

relacionamento", registrou um indice de concordancia de 80,77%. Para Santos, Reis e Santos
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(2023), na Administracdo Publica, a qualidade do relacionamento interpessoal entre os
servidores desempenha um papel crucial na gestdo dos recursos e servicos destinados ao seu
publico-alvo. Este elo entre os individuos que lideram, gerenciam e atendem as necessidades
da sociedade é vital. E imprescindivel que, dentro desse contexto organizacional, o

relacionamento interpessoal seja mantido de maneira harmoniosa e saudavel.

3.2.5 Saldrio

De acordo com Silva (2018), a remuneragdo estratégica no ambito do setor publico,
como parte integrante do sistema de estimulos, ndo sé tem como propdsito atrair e manter
talentos na organizacdo, mas também visa recompensar os funcionarios com modalidades
inovadoras de incentivos, com o objetivo de atender as demandas dos servicos publicos sob a
responsabilidade do Estado.

Nesse cenario, entre as perguntas 2, 10 e 19 do estudo, que abordam o Fator “Salario",
houve uma concordancia baixa para as opg¢des "frequentemente" e "sempre". Contudo,
observou-se uma significativa discordancia ("nunca" e "raramente") nas questdes "Os
beneficios oferecidos pela ADAF-AM atendem minhas necessidades", "Considero meu salario
adequado a minha funcdo" e " Acho justo meu atual salario". As questes 10 e 29 registraram
uma discordancia elevada, situando-se entre 60% e 69%, sendo a Ultima a maior discordancia

observada no estudo (69,87%). Esses resultados podem ser visualizados na Tabela 5.

Tabela 5. Frequéncias absoluta (n) e relativa (%) das respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a Salario.
N = 156.

Respostas N (%)

Questdo Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
S N T T T :
. ) (13,46%) (28,85%) (39,10%) (15,38%) (3,21%)
minhas necessidades.
Q10 Considero  meu  saldrio 59 36 42 15 4
adequado a minha funcéo. (37,82%) (23,08%) (26,92%) (9,62%) (2,56%)
Q29 Acho justo meu atual 73 36 31 14 2
saldrio. (46,79%) (23,08%) (19,87%) (8,97%) (1,28%)

Fonte: O autor (2023).

A Figura 7, apresentada por meio de um grafico de barras, evidencia a distribuicao
percentual de respostas que indicam tanto "Discordadncia" quanto "Concordancia" em relacdo

as perguntas associadas a este fator.
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Figura 7. Grafico de barras para as respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a Salario. N = 156.
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Fonte: O autor (2023).

Conforme evidenciado na Figura 7, o Fator "Salario" exibiu uma tendéncia negativa,
influenciando significativamente o clima organizacional na ADAF-AM. Essa inclinacdo reflete a
insatisfacdo dos colaboradores em relagdo as suas remuneracées, destacando a necessidade
de implementar estratégias para reverter esse panorama. Este resultado, possivelmente, esta
relacionado a desmotivacdao, podendo eventualmente resultar em desvinculacdo da instituicado.

Em conformidade com Klein e Mascarenhas (2016), existem casos de servidores
satisfeitos e motivados que decidem deixar seus cargos devido a percepcdo de uma
remuneracao considerada insuficiente. Isso é resultado de desequilibrios nas politicas de
gestdo de pessoas, acarretando efeitos prejudiciais a prestacdo de servicos publicos e
diminuindo a eficacia dos servidores na consecugdo dos objetivos que originaram a criacdo de
suas carreiras.

Deste modo, torna-se essencial analisar essa dinamica de discordancia na percepgdo do
Fator "Saldrio" na ADAF-AM, que exerce uma influéncia desfavoravel sobre o clima
organizacional da Instituicdo. Assim, serdo abordados a seguir quatro pontos que podem
esclarecer essa problematica: (i) a perda de arrecadacdo do estado do Amazonas [secdo
3.2.5.1]; (i) Revisdo Salarial Anual (RSA) ou Data-Base [sec¢do 3.2.5.2]; (iii) a auséncia de Plano

de Cargos, Carreiras e Remuneragdo — PCCR exclusivo para a ADAF [secdo 3.2.5.3]; e (iv) o papel
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do Sindicato dos Servidores da Fiscalizacdo Agropecuaria e Florestal do Estado do Amazonas —

SINFAGRO na consecucdo de direitos remuneratoérios aos servidores da ADAF [secdo 3.2.5.4].

3.2.5.1 Perda da arrecadacao do estado do Amazonas

De acordo com as projecdes orcamentdrias, o estado do Amazonas enfrenta uma
reducdo de RS 1 bilhdo em sua arrecadacdo no ano de 2023 (Monteiro, 2023). Diante desse
cenario, o Governo do Estado anunciou o Decreto n? 47.925, de 16 de agosto de 2023, o qual
estabelece medidas obrigatdrias de contencdo de despesas no ambito do Poder Executivo
Estadual, buscando ajustar o equilibrio financeiro (Amazonas, 2023).

Este decreto implica na reducdo de gastos com contratos e outras despesas, alcancando
uma diminuicdo de até 25% nos dispéndios. As perdas financeiras sao resultado de alteragdes
em dois importantes tributos: o Imposto sobre Circulacdo de Mercadorias e Servicos (ICMS) e
o Fundo de Participacdo dos Estados (FPE) (Amazonas, 2023).

A Secretaria de Estado de Fazenda (SEFAZ) informou que as estimativas iniciais de
arrecadacdo eram de RS 14,6 bilhdes para o ICMS, porém, devido a revisdes, o novo valor
estimado € de RS 13,9 bilhdes. No caso do FPE, a previsdo inicial era de RS 4,4 bilhdes, mas o
valor revisado é agora de RS 4,1 bilhdes (Monteiro, 2023).

Diante dessas revisdes, o governo estadual alerta para a possibilidade de perdas
orcamentdrias atingirem o montante significativo de RS 1 bilhdo, destacando a necessidade de
medidas emergenciais para mitigar os impactos econdmicos decorrentes dessas mudancas
(Monteiro, 2023).

Com relagao ao recente decreto, este estabelece uma redugdo de 25% em contratos e
diversas despesas, abrangendo areas como locac¢do, material de consumo, bens permanentes,
aluguel de veiculos e gastos com combustivel. Além disso, o decreto prevé uma diminuicdo
equivalente de 25% nos pagamentos de diarias e horas extras, bem como veda qualquer
medida que resulte no aumento das despesas com pessoal, incluindo a suspensdo de contratos
de servicos considerados ndo essenciais (Amazonas, 2023).

O Governo do Estado do Amazonas enfatiza que esse decreto estadual tem como
objetivo principal assegurar a manutencao do equilibrio fiscal do estado ao longo do ano de
2023. A justificativa apresentada pelo governo inclui o notavel aumento da folha de pessoal,

que registrou um acréscimo de 62% no periodo compreendido entre 2017 e 2022. Esse
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aumento, segundo o governo, decorreu de iniciativas como a concessdao de datas-bases para
servidores em setores como saude, educacdo e seguranca pUublica, bem como a convocacdo de

aprovados em concursos publicos (Monteiro, 2023).

3.2.5.2 Revisdo Salarial Anual ou Data-Base

No contexto brasileiro, a data-base representa o intervalo anual dedicado a atualizagdo
salarial e a revisdo das condicdes laborais estipuladas por Acordo, Convencdo ou Dissidio
Coletivo em cada setor profissional. Este periodo é sempre ancorado no primeiro dia do més
da data-base, e mesmo que o respectivo Acordo, Convencdo ou Dissidio Coletivo seja
estabelecido em um més posterior, todas as melhorias para os trabalhadores devem ser
retroativamente remuneradas. O conceito de data-base foi introduzido pela Consolidacdo das
Leis do Trabalho em 12 de maio de 1943 (SINTPQ, 2016).

A vista disso, em 10 de janeiro de 2022, por meio da promulgacdo da Lei n.2 5.770,
houve reajuste no percentual correspondente a 7,34%, referente as datas-bases de 2019 a
2020 (Amazonas, 2022). Esse reajuste ocorreu mediante alteracdo na tabela remuneratéria dos

servidores da ADAF, conforme Figura 8 que apresenta o Anexo Ill desta Lei.

Figura 8. Anexo Il da Lein.2 5.770/2022, que altera a tabela remuneratéria dos cargos da ADAF-AM.

NIVEL SUPERIOR

REEEFENGIAS
Camn s . VOOV | S W] L - | . [ 1 = —.
o ED VINCWENED GRADAF RERUR. SENCRENTD GAADAT REMUN, VEUCIENEE) GAADAF AL VERCIMLNTD GRADAS REAMUN, VERCIMENIO HACA AL
SCAL AGROPECUATD 3
o A 4, 8 ! 8 = 4 hal - e . e - iy 2 A g 2, - - 4
|verernino, enc. acadmonac e 240587 | 601466 | BA20,53 | 242952 | 607481 | BS0473 | 245422 | 613555 | BSES,77 | 247876 | 619651 | B.67567 | 250356 | G.ISBEE | 876244
ENG. FLORESTALY; MEDICO . 220190 | 550474 | 770668 | 222351 | 555678 | 778369 | 224615 | 561535 | 7.861,53 | 226861 | 567153 | 7.04004 | 229130 | 572825 | 8.019,55
VETERINA
A [ n 201521 | 503805 | 7.053,26 | 203537 | 508842 | 722379 | 205572 | 513931 | 749503 | 207628 | 519069 | 7.26697 | 209704 | 524260 | 7.339,64
| [ 240587 | 481172 | 7.217,50 | 242992 | AB5084 | 7.289,76 | 245422 | 490843 | 7.362,65 | 247876 | 495752 | 7.43628 | 250354 | 500710 | 7.510,64
TECHICO DE NIVEL SUPERIOR | » 220139 | 440377 | 660566 | 222391 | 444782 | 667173 | 224614 | 449230 | 673844 | 226861 | 453722 | 680583 | 2.291,29 | 458259 | 687388
| » 201521 | 403042 | 604563 | 203536 | 4070.73 | GADGO9 | 205572 | 411143 | 61675 | 207628 | 415254 | 622882 | 209704 | 419407 | 629111
NIVEL MEDIO
REFERENCIAS
CakG0 CusSE A ] 3 o 3
VINCRATNTD Ranar mowun. | vt =) REATUN. | vewcrabwto | gaanar Riwwa | vencwesTo GRApar MEMUN,_ | vIROMINTD | cmanes AT
G5 B Sl " 144352 | 350879 | 505431 | 145706 | 364488 | 510284 | 147253 | 368133 | 515386 | 148726 | 371815 | 520541 | 150213 | 375533 | 525746
AGROPECUARIA @ AGENTE DE | u 132114 | 330284 | 462398 | 133434 | 333587 | 467021 | 134770 | 336923 | 471693 | 136117 | 340292 | 476409 | 137478 | 343695 | 481,73
FISCALIZAGRO AGROPECUARIA
e [ n 120913 | 302282 | 423195 | 122122 | 305305 | 427427 | 1.233.43 | 308359 | 4317,00 | 124577 | 321442 | 436019 | 125823 | 314557 | 440380
l 144352 | 2.867,04 | 4.330,56 | 1.457.96 | 2.91551 | 437387 | 147253 | 294508 | 4.417,61 | 148726 | 297452 | 446178 | 1.502,14 | 300426 | 2.506,40
ASSISTENTE TECNICO | n 132114 | 264228 | 396342 | 133435 | 266570 | 400305 | 134770 | 269538 | 404308 | 136117 | 272234 | 408351 | 137478 | 2.749,57 | 412435
| " 120903 | 241826 | 362739 | 122122 | 244245 | 366367 | 123343 | 246687 | 390030 | 124577 | 249154 | 373731 | 125823 | 151646 | 377460
NIVEL FUNDAMENTAL
TEPUATNEIES ]
LAk L2858 A . 3 ] [] ]
RN | e mwagn VMG | gRager WM | NG | gt [T RTITTTEN e LT T Co |
. 122659 | L7778 | 294477 | 123926 | 173497 | 297423 | 135166 | 175231 | 300396 | 126416 | 176983 | 303359 | 127681 | 178753 | 306434 |
’wx"i?g:ic:';‘z o " 112287 | 157216 | 269513 | 113420 | 1587.87 | 272207 | 114553 | 160375 | 274928 | 115700 | 161979 | 277679 | 116856 | 163559 | 280455 |
» 1027,76 | 143886 | 2.466,62 | 103803 | 145325 | 249128 | 104842 | 146279 | 151621 | 10SES0 | 148245 | 254136 | 108349 | 149729 | 256678 |
o] PRt il R d2 St - e S il e e —_—
" 122659 | 159508 | 282207 | 123926 | 161103 | 285029 | 125165 | 162715 | 287880 | 126016 | 164342 | 290758 | 127681 | 165985 | 293666 |
MOTORIS:':U:H‘!‘C ORISTA » 112257 | 145586 | 258283 | 113320 | 147445 | 260865 | 114553 | 148919 | 262472 | 115700 | 150408 | 266109 | 116856 | 151913 | 268763 |
" 102776 | 133608 | 236384 | 103803 | 134545 | 238748 | 104842 | 136254 | 2411,36 | 105850 | 137657 | 243587 | 106949 | 133033 | 245982 |

Fonte: Amazonas (2022).

Cabe salientar que no ano de 2023, ndo houve reposicdo inflacionaria na remuneracao

dos servidores do Sistema SEPROR — que inclui IDAM, ADAF e ADS, decorrente de [ndice
63



Universidade Federal de Ronddnia — UNIR S
Nucleo de Ciéncias Sociais Aplicadas — NUCSA ‘
Pés-graduagdo Stricto Sensu em Administragdo Publica — PROFIAP PROFIAP

Nacional de Precos ao Consumidor Amplo — IPCA pendente de 8,89% (referente as datas-bases
dos anos de 2021 e 2022), mais 4,18% (das datas-bases dos anos de 2022 e 2023), acumulando
IPCA 13,07%, que deveria ser cumprido em maio de 2023, conforme dados do Sindicato dos
Trabalhadores dos Setores Publicos Agropecuario, Florestal, Pesqueiro e Meio Ambiente do
Estado do Amazonas — SINTRASPA/AM (2023, no prelo).

Destaca-se ainda que o orgamento constitucional do estado do Amazonas destina as
acOes relativas a politica agropecuaria, pesqueira e florestal, o percentual minimo de 3% das
suas receitas correntes liquidas, conforme Emenda Constitucional n.2 97/2018 (Amazonas,
2018). Nesse contexto, para o SINTRASPA/AM (2023, no prelo) existe margem financeira para

conceder a reposicao inflacionaria aos servidores, conforme demonstra a Tabela 6.

Tabela 6. Orcamento do Sistema SEPROR e aplicagdo com despesas com pessoal.

ORCAMENTO DO ESTADO ORGCAMENTO DO DESPESAS COM PESSOAL
DO AMAZONAS SISTEMA SEPROR MAIS ENCARGOS
LOA Valor Valor Aprovado Aplicado
2021 19 BilhGes 262,8 milhGes RS 70.058.092,00 RS 70.539.547,12
2022 24 Bilhoes 318,1 milhGes RS 79.402.000,00 RS 73.128.348,49
2023 26 Bilhoes 340,7 milhGes RS 95.351.000,00 RS 77.870.213,88
2023 29,3 BilhGes 381,2 milhGes RS 98.000.000,00 RS 88.047.850,71

Fonte: SINTRASPA/AM (2023, no prelo).

A partir desse cenario, em 5 de dezembro de 2023, durante a 452 Exposicdo
Agropecudria do Amazonas (Expoagro), ocorreu manifestacdo dos servidores do Sistema
SEPROR, que incluiu a ADAF, quanto ao pagamento do passivo da data-base do exercicio
2021/2022 e da reposicdo salarial referente ao exercicio 2022/2023. Além disso, os servidores
demandavam um aumento no valor do ticket alimentagdo, atualmente fixado em RS 500,00. A

Figura 9 mostra o protesto dos servidores do Sistema SEPROR, que ocorreu na Expoagro.
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Fonte: A Critica Noticia (2023).

3.2.5.3 Auséncia de PCCR exclusivo para a ADAF

Atualmente, a ADAF ndo possui um Plano de Cargos, Carreiras e Remuneragao (PCCR)
exclusivo. Sua estrutura estd vinculada ao PCCR da SEPROR e IDAM, conforme estabelecido pela
Lei n.2 4575, de 9 de abril de 2018, que modificou a Lei n.2 3.503, de 12 de maio de 2010
(Amazonas, 2018; 2010). Esta legislacdo incorpora a Gratificagcdo de Fiscalizacdo Agropecuaria
e Florestal (GRADAF), a qual é destinada a todos os servidores do quadro permanente da ADAF
(Amazonas, 2018).

Nesse cenario, ja foi realizado estudos de impacto financeiro para a instituicdo do PCCR
exclusivo da ADAF. Para tanto, a Despesa Total com Pessoal da ADAF corresponde a 41,1043%
da Receita Corrente Liquida (RCL) do Poder Executivo do Estado do Amazonas. Logo, encontra-
se abaixo do limite de alerta, que corresponde a 44,1%. O impacto da folha de pessoal da ADAF,
liguidada, em 2022 representa 0,2871% da Despesa Total com Pessoal. Com a aprovacao do
PCCR, oimpacto na despesa de pessoal serd de 0,0813%, ou seja, sera inferior a 0,1%. Portanto,
a Despesa Total com Pessoal, apds a aprovacdo do PCCR, ird para41,1857% da Receita Corrente
Liquida, ficando distante do limite de alerta, prudencial e maximo (SINFAGRO, 2023a, no prelo).

A Tabela 7 detalha essas informacdes.
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Tabela 7. Demonstrativo de Impacto Financeiro com a implementacédo do PCCR da ADAF.
Discriminagdo qualitativa das Varidveis Valor (RS) % Calculo
Receita Corrente Liquida ajustada para célculo dos limites da
despesa com pessoal — RCL

22.401.830.451,37 - -

Despesa Total com Pessoal — DTP 9.208.124.074,050 41,1043 DTP/RCL*100%
Limite Maximo (incisos |, Il e lll, art. 20 da LRF) — LM 10.976.896.921,17 49,0000 RCL*49%
Limite Prudencial (paragrafo Unico do art. 22 da LRF) — LP 10.428.052.075,11 46,5500 RCL*46,55%
Limite de Alerta (inciso Il do § 12 do art. 59 da LRF) — LA 9.879.207.229,05 44,1000 RCL*44,1%

Folha de Pessoal, Liquidada, 2022, ADAF — Pré-evento —
FLHpre
Folha de Pessoal, Anual ADAF — Pds-evento — FLHpos 44.662.358,02 0,4850 FLHpos/DTP*100%

26.438.559,80 0,2871  FLHpre/DTP*100%

Despesa Total com Pessoal — DTP — Pds-evento — DTPpos =
DTP + IDPpos

Impacto na Despesa de Pessoal — Pds-evento — IDPpos = 18.223.798,22 DTPpOs%-DTP%
FLHpos - FLHpre

9.226.347.872,72 41,1857  DTPpos/RCL*100%

Fonte: SINFAGRO (2023a, no prelo).

A proposta do projeto de lei que estabelece o PCCR da ADAF foi oficialmente enviada
pelo Sindicato dos Servidores da Fiscalizagdo Agropecuaria e Florestal do Estado do Amazonas
(SINFAGRO) no ano de 2023 aos 24 (vinte e quatro) deputados estaduais da Assembleia
Legislativa do Estado do Amazonas. No que diz respeito as remuneracles dos cargos efetivos
na ADAF, estas serdo constituidas pelo salario base, gratificaces, auxilios, bem como por
verbas e vantagens pecuniarias, sejam elas permanentes ou tempordrias, conforme
estabelecido por lei (SINFAGRO, 2023a, no prelo).

Quanto as gratificacGes, pretende-se instituir no PCCR da ADAF: (i) Gratificacdo de
Fiscalizagcdo Agropecuaria e Florestal — GRADAF (vigente para todos os cargos e calculada com
base no vencimento); (ii) Gratificacdo de Qualificacdo Funcional da Defesa Agropecuaria
(apenas para os cargos de nivel superior e no novo PCCR serd para todos os cargos); (iii)
Gratificacdo de Atividade de Docéncia da Defesa Agropecuaria; (iv) Gratificacdo de Localidade
da Defesa Agropecudria (RS 500 para cargos de médio/fundamental e RS 800 para superior; e
com o novo PCCR estard entre RS 900 a RS 1.500); (v) Gratificagdo pela Execucgdo de Trabalho
de Natureza Especial com Risco a Saude; (vi) Gratificagdo por Atividade de Barreiras
Agropecuarias; (vii) Gratificacdo de Responsabilidade por Programas de Controle e Sanidade
Agropecuaria; (viii) Gratificacdo por Responsabilidade pelos Escritdrios Locais e pelos Postos ou
Barreiras de Vigildncia Agropecuaria; (ix) Gratificacdo pela Execucdo de Tarefas Extraordinarias
da Defesa Agropecudria; (x) Gratificacdo por Desempenho da Defesa Agropecuaria; (xii)
Gratificacdo de Dedicacdo Exclusiva (SINFAGRO, 2023a, no prelo).
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Em relacdo aos auxilios, pretende-se constituir no PCCR da ADAF: (i) auxilio alimentacdo,
(RS 500 para todos os cargos e com o novo PCCR passara para RS 1.000); (ii) auxilio satude; e
(iii) auxilio deslocamento (SINFAGRO, 2023a, no prelo).

A Tabela 8 apresenta a proposta remuneratéria do PCCR exclusivo para o quadro de
pessoal da ADAF. Tais remuneracdes serdao complementadas com as gratificacdes, auxilios, bem

como verbas e outras vantagens pecuniarias.

Tabela 8. Proposta remuneratéria do PCCR exclusivo para o quadro de pessoal efetivo da ADAF.

— — A B 5 1] | E

[CARES l"m“E[ VENC. | GraDar | REmUN. | venc. | arapar [resus. | vexc. |Grapar [remun.| vixe [Granar [remun] venc. | Grapar | REmUN.
NIVEL SUPERIOR
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:;‘d::?"m“"‘ > | a20008 | 1050278 | 1200353 [ 436003 | 1092286 [15.291.90] 452389 | 10.350.78 [18.905.67] 472565 | 1081417 [1es3omt] sorae7 | 1228624 | 1720001
¥ 332410 | 31178 | 1163787 | 3144510 K648.29 112.103,38] 389642 | 899110 [12.387.52) 3.720.28 | 9.350.74 13.091.00] 358989 | 671477 | 1isldee
Flacal Agivg 1+ | 53008 | 1320067 | 1897782 [ S52006 ] 1350056 [19.320,62] $.74097 | 14.352,38 |20.090.48] $.9%.60 | 1592658 [208970.18] 620945 | 1552363 | 2073000
Esgenheiro > | 420008 | r0se27s | 1ar0nss [aaenas | roe22se [15.291.99] 450089 | 1035908 [15.900.60] a.v2ses | 10sian? fesies] ae14aey | 122604 | 1720000
Agrinamo w  [ansio]| £3i2s | 1063 |3askio| Reas29 [12 108,38 399602 | 899100 [12.5%7.52] 374028 | 935074 |13.091.02] 3.889.89 | 992477 | 1361406
B 1+ [ sa0nss | 1326967 | 1847752 [ ss200e | 1380056 [19320.62] £ 76097 | 1335228 [20.093.45] 597060 | 1492058 [20897.08] 620943 | 1592364 | 2003000
:"‘“:‘3’"‘;‘;“::; > [s20008] 1050228 | 132038 [aae003 ] 1092286 [15.291.99] 450089 | 1135908 [15.903.67] 422605 | 11051407 Jtesaost] amamr 122604 [ 1720000
3 |aa2d0] x31278 | 10637087 1344510 | 863629 [12100.38] 190642 | 899100 [12857.92] 3.950.28 | 4.350.24 [13.091.02] 383989 | 9.924.97 | 1161466
1+ [ sa00ms | 1020007 | 1887752 [ 552006 | 1380096 [19.320,62] £ 75097 | 1535238 [20.099.45] 597000 | 1492698 [20990.18] 620043 | 155204 | 2000000
Médico Veterinkno > [a20008 ] 1050278 | 170383 [a3e0.3 | 1092286 1529199 454389 [ 11330.78 [15.900.67] 4.725,65 [ 1031407 [resaost] 291407 [ 1228674 [ 1720041
¥ [ ae] wnam | et [aaso] ses e iz o] 1medd | weeno [12s0.52] 300020 | 935004 Niaosre2] sasess [ e924m [ 1istaee
1+ | 530788 | 1320067 | 1847752 [ S520006 | 1380046 [19.320,62] 875097 | 14.352,88 | 20.090.45] 597,060 | 1392658 [20897.18] 620943 | 1552364 | 2003507
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Fonte: SINFAGRO (2023a, no prelo).

3.2.5.4 O papel do SINFAGRO na consecucao de direitos dos servidores da ADAF

O Sindicato dos Servidores da Fiscalizacdo Agropecuaria e Florestal do Estado do
Amazonas, denominado pela sigla SINFAGRO-AM, entidade autbnoma, associacdo civil de
natureza e fins ndo lucrativos, com duragdo por tempo indeterminado, com data-base em todo
o territério do Amazonas e sede e foro juridico na cidade de Manaus, estado do Amazonas,

constituido com o objetivo de coordenacdo, protecdo, representacdo legal, no intuito de
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almejar melhores condicBes para as categorias profissionais as quais este Sindicato representa,
conforme deliberacGes em assembleia, no sentido de promover a solidariedade da classe,
tendo como principio basico a defesa da independéncia, a autonomia sindical e a livre
organizacdo dos trabalhadores, independentemente de suas convicgles ideoldgicas politicas,

partidarias e religiosas (SINFAGRO, 2020). O Figura 10 detalha o organograma do sindicato.

Figura 10. Organograma do SINFAGRO-AM.

Presidéncia

Vice-Presidéncia

Assessoria Juridica [

Tesouraria Secretaria Conselho Fiscal
Coordenacdo de Coordenacdo de
Coordenacdo Sindical Politica Sindical Comunicagdo e
Interior Esporte

Fonte: SINFAGRO (2020).

A representacdo da categoria profissional abrange os cargos de Fiscal Agropecuario
Médico Veterinario, Fiscal Agropecudrio Engenheiro Agrénomo, Fiscal Agropecuario
Engenheiro Florestal, Técnico de Fiscalizacdo Agropecuaria, Agente de Fiscalizacdo
Agropecudria, Auxiliar de Fiscalizacdo Agropecudria, Motorista, Motorista Fluvial, Médico
Veterinario, Engenheiro Agrénomo, Técnico em Agropecuaria, Assistente Técnico e Técnico de
Nivel Superior ativos, inativos e seus pensionistas da Agéncia de Defesa Agropecudria e
Florestal do Estado do Amazonas e de acordo com a Lei Estadual n2 4.575, de 09 de abril de
2018, e os cargos de estado a disposicdo da ADAF que executem acdes de fiscalizacdo
agropecuaria e florestal (Amazonas, 2018).

Dados de janeiro de 2023, demonstram, por meio do Grafico 8, que dos 270 servidores
estatutarios da ADAF, 187 eram sindicalizados no Sindicato dos Servidores da Fiscalizagdo

Agropecuaria e Florestal do Estado do Amazonas (SINFAGRO, 2023c).
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Grafico 8. Quantitativo de sindicalizados do SINFAGRO por cargo — referéncia janeiro/2023.
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Fonte: SINFAGRO (2023c, no prelo).

A Tabela 9, a seguir, detalha os valores das contribuicGes sindicais ao SINFAGRO para o
ano de 2023, tendo como base a Lei n° 5.928, de 15 de junho de 2022, que altera a
remuneracdo dos servidores publicos do Sistema Estadual de Saude (SES), dos servidores da
Secretaria de Estado de Producdo Rural (SEPROR), do Instituto de Desenvolvimento
Agropecuario e Florestal Sustentdvel do Estado do Amazonas (IDAM), da Agéncia de Defesa
Agropecuaria e Florestal do Estado do Amazonas (ADAF) e dos Peritos Criminais, Legistas e
Odontolegistas da Policia Civil do Estado do Amazonas (Amazonas, 2022). Conforme destacado
anteriormente, a composicdo da remuneracdo dos profissionais da ADAF é composta pelo

vencimento e Gratificacdo de Fiscalizacdo Agropecuaria e Florestal (GRADAF).
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Tabela 9. Valores de contribuicées sindicais dos servidores estatutarios da ADAF ao SINFAGRO —ano 2023.

Cargo Classe / Base de Calculo (0,7% do  Valor da Contribuigdo
Referéncias  Vencimento + GRADAF)  Mensal em 2023 (RS)
. . - o 2°B RS 8.562,06 RS 59,93
\E/r;f:rni:;irg, Fiscal Agropecudrio, Médico 5° A RS 8.477.30 RS 59,34
3°A RS 7.758,58 RS 54,31
. . s , 2°B RS 5.137,24 RS 35,96
Técnico de Fiscalizacdo Agropecuaria
Agente de Fiscalizagdo : ooP , 2" A R 5.086,38 R 35,60
3°A RS 4.655,15 RS 32,58
Assistente Técnico 2’8 R54.403,36 RS 30,82
3°A RS 3.990,13 RS 27,93
Técnico de Nivel Superior (Administrador,
Analista de Redes e Sistemas, Contador, 3°A RS 6.650,20 RS 46,55
Economista, Estatistico, Jornalista)
2°B RS 2.994,28 RS 20,96
Aucxiliar de Fiscalizagdo Agropecuaria 2° A RS 2.964,64 R520,75
3°E RS 2.823,45 RS 19,76
3°A RS 2.713,28 RS 19,00
) . . 2°B RS 2.869,52 RS 20,08
Motorista Terrestre, e Motorista Fluvial 30 RS 2.600.22 RS 18,20

Fonte: Fonte: SINFAGRO (2023c, no prelo).

A previsdo anual das contribui¢des sindicais para o ano de 2023 realizada pela diretoria

do SINFAGRO foi prevista em RS 71.888,52. Essas contribuicdes visam fomentar acBes de

coordenacdo, protecdo, representacao legal, no intuito de almejar melhores condicdes para as

categorias profissionais as quais este Sindicato representa (SINFAGRO, 2023c, no prelo).

Neste contexto, destaca-se a relevante atuacdo do SINFAGRO na defesa dos direitos dos

servidores da ADAF, especialmente no que diz respeito a questdes remuneratodrias. A exemplo

disso, a Figura 11 evidencia a participacdo do SINFAGRO na sessdo da Assembleia Legislativa do

Estado do Amazonas, em 12 de marco de 2018, durante a votacdo da Proposta de Emenda

Constitucional (PEC) nimero 05/2017. Essa emenda propunha o aumento da receita liquida do

Estado destinada a investimentos no setor primario, passando de 0,69% para 3%. Com a

aprovacdo da PEC, o orcamento do setor primario elevou-se de RS 96,198 milhdes para RS

346,985 milhdes.
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Fonte: ADAF (2018).

A seguir, detalham-se alguns processos administrativos instaurados pelo SINFAGRO

(Tabela 10). Esses processos abrangem direitos salariais que ainda ndo foram assegurados,

como o risco de vida, adicional noturno, reajuste da data-base e aumento do ticket

alimentacdo. Cabe enfatizar que esses direitos estdo presentes na solicitacdo do PCCR exclusivo

da ADAF. No entanto, optou-se por requeré-los separadamente, visando garantir que, quando

o PCCR for implementado, alguns desses direitos ja estejam em vigor (SINFAGRO, 2023b, no

prelo). processos podem ser acessados por meio do link:
https://online.sefaz.am.gov.br/processo/
Tabela 10. Processos administrativos instaurados pelo SINFAGRO-AM ao decorrer de 2022-2023.
Orgdo Demanda Nimero do processo Status
ADAF 01.01.018202.004117/2023-09 | Aguardando reunido com a SEAD
Data Base 01.01.018202.004428/2023-78 | (Processo 01.01.018101.006612/2023-
SEPROR (13,07%) 01.01.018101.006359/1023-75 | 90) No dia 26.10.23, o SINFAGRO
SEAD 01.01.018101.006612/2023-90 | conseguiu por WhatsApp contato com o
01.01.018202.004118/2023-53 | Secretdrio da SEAD, Fabricio Barbosa,
ADAF 01.01.018202.004428/2023-78 | due destacou a atual situacdo financeira
SEPROR Ticket 01.01.018101.006359/1023-75 | do Estado, inclusive com Decreto de
Alimentacdo reducdo de gastos vigente, entretanto o
(Proposta de mesmo Secretario afirmou que as
reajuste: RS negociacdes serdo retomadas com
SEAD 600,00 ou RS 01.01.018101.006612/2023-90 | agenda alinhada com o Secretdrio da
700,00) SEPROR, intencdo de fazer a agenda de

retomada de negociacdo até o dia
01.11.23.
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Casa Civil

Risco de Vida

01.01.011101.000386/2023-95

Foram feitas diligéncias para que a ADAF
atendesse, e todas foram atendidas, com
total envolvimento do SINFAGRO,
Processo enviado a PGE em 21/09/23 —
SAJ] n® 2023.02.3365-PPC/PGE (ultima
diligéncia solicitada pela Casa Civil —
Envio da Minuta de Lei a PGE, e assim foi
realizado).

ADAF

Casa Civil

Adicional Noturno

01.01.018202.000222/2023-79

Despacho no dia 05/10/23 pela Casa Civil
alegando momento ndo oportuno para
solicitacdo de Gratificacdo, devido ao
Decreto n° 47.924, de 16/08/23,
podendo ser remetido para apreciacdo
quando o Decreto expirar.

Casa Civil

PCCR exclusivo
para os Servidores
da ADAF

01.01.011101.001063/2023-19

Processo foi enviado ao Comité Especial
de Andlise e Monitoramento da Gestdo
Fiscal. Ja& foi informado o impacto
financeiro de RS 32.053.562,65 (trinta e
dois milhGes, cinquenta e trés mil,
quinhentos e sessenta e dois reais, e
sessenta e cinco centavos), para
implementacdo do PCCR exclusivo da
ADAF. No entanto, esbarrou-se no
orgamento para implementacado,
devolvido a ADAF pela Casa Civil para que
a ADAF submetesse a apreciacdo do
Comité de Gestdo do Governo que
respondeu por e-mail. Da mesma forma
que o Adicional Noturno, serd aguardado
a expiracdo do Decreto de Vedacdo para
retornar as negociagdes.

ADAF

TJ do
Amazonas

Passivo gerado
por progressoes
ndo ocorridas em

tempo habil

(servidores ha 9

anos sem
Progressao)

01.01.018202.003965/2023-09

Processos individuais

Foram abertos 66 Processos no TJ-AM,
por meio do SINFAGRO, com a demanda
de pagamento de passivos decorrentes
da progressdo que ndo ocorreu em
tempo habil dos servidores que estavam
ha 9 anos sem ter nenhum tipo de
progressdo, sendo de RS 1.468.769,53
(um milhdo, quatrocentos e sessenta e
oito mil, setecentos e sessenta e nove
reais, e cinquenta e trés centavos), o
valor somado de todos os 66 processos.
Para essa demanda é necessario
aguardar os  tramites  juridicos,
considerando que existem processos que
estdo em andamento, com diligéncias ja
atendidas pelo Escritdrio Juridico.

ADAF

PGE

Casa Civil

Revalidagdo do
Concurso da ADAF
— Edital n®
01/2018

01.01.018202.003972/2023-00

O SINFAGRO oficializou junto a ADAF,
com todas as instrucdes necessarias para
analise e apreciacdo, sendo todas as
pecas enviadas a PGE pela ADAF para
parecer, o qual foi favoravel, e
atualmente o processo com parecer
favoravel da PGE, encontra-se na Casa
Civil, onde a ADAF solicita publicacdo de
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Decreto que revalide o prazo do
concurso publico da ADAF de 2018.
Tramitacdo concluida com expressa
proibicdo no acumulo. Destacam-se
ainda, que o impasse de acimulo podera
ser sanado com a aprovacdo do PCCR
exclusivo para a categoria de Servidores
da ADAF, onde relaciona-se a
Acumulo da GATA possibilidade de soma nas gratificacdes,
SEAD e GRADAF 01.01.013101.000507/2022-43 pois, entende-se que a GRADAF tem
natureza de Funcdo Fiscal, e a GATAé um
acréscimo de responsabilidade, sendo a
mesma ndo possivel de incorporagdo por
parte do servidor que a recebe, ao
contrario da GRADAF, que ao aposentar
serd incorporada.

ADAF Regulamentacdo Encontra-se na SEAD para que a mesma

PGE de Metodologia proponha ao Estado do Amazonas um

paraimplantagdo | 01.01.018202.000223/2023-13 | dispositivo legal que regulamente o

SEAD de Sistema de Sistema de Folgas aos Servidores do
Folgas Amazonas.

Fonte: Fonte: SINFAGRO (2023b, no prelo).

3.2.6 Interacao

A Teoria da Troca Social (TTS) emerge como um dos paradigmas conceituais mais
impactantes na compreensao do comportamento no ambiente de trabalho (Cropanzano et al,,
2017). Dentro desse ambito, Blau (1964) caracteriza a TTS como um processo de reciprocidade
direta entre duas partes, em que as pessoas buscam retribuir aqueles que as beneficiam.
Importante notar que a natureza exata da retribuicdo ndo é rigidamente especificada,
permitindo variacdes, e a reciprocidade pode ndo se dar de forma idéntica aos tratamentos
recebidos, uma vez que a qualidade dessas trocas € influenciada pela dindmica da relagdo entre
as partes.

Dentro desse contexto, referente as perguntas 13 e 18 do Fator “Interacdo”, ndo se
observaram respostas que alcancaram um alto nivel de concordancia (classificadas como
“frequentemente" ou "sempre"). No que diz respeito as afirmacdes "Meu potencial profissional
tem sido adequadamente aproveitado" e "Na ADAF-AM existe um sistema de comunicacao
aberto e informal, que favorece a interagdo dos servidores e a circulacdo de informacgdes"”, mais
de 41,66% da amostra indicou discordancia. Os detalhes desses resultados sao apresentados

na Tabela 11.
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Tabela 11. Frequéncias absoluta (n) e relativa (%) das respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a
Interagdao. N = 156.

Respostas N (%)

Questdo Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Meu potencial profissional

Q13 tem spido adquadamente 22 38 46 36 14

) (14,10%) (24,36%) (29,49%) (23,08%) (8,97%)

aproveitado.
Na ADAF-AM existe um
sistema de comunicagdo

Q18 aberto e informal, que 23 47 36 33 17
favorece a interacdo dos  (14,74%) (30,13%) (23,08%) (21,15%) (10,90%)
servidores e a circulagdo de

informacdes.
Fonte: O autor (2023).

A Figura 12, apresentada por meio de um grafico de barras, ilustra a distribuicdo
percentual de respostas que indicam "Discordancia" e "Concordancia" para as questdes

relacionadas a esse fator.

Figura 12. Grafico de barras para as respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a Interagdo. N = 156.

13. Meu potencial profissional tem sido
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Fonte: O autor (2023).

De acordo com as informacGes apresentadas na Figura 12, o Fator “Interacdo” emergiu
como um aspecto que demanda uma compreensao mais aprofundada e um monitoramento
cuidadoso no contexto do clima organizacional, especialmente no que se refere ao sistema de
comunicacdo da Instituicdo. Isso se deve a evidéncia de falta de clareza na comunicacao, o que
impacta negativamente em uma interacao mais eficaz. Para Branddo (2018), o grande desafio

enfrentado pelas organizacdes reside em compreender a significancia da comunicacado interna
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em todos os niveis hierdrquicos. Esta é percebida como uma ferramenta essencial da
administracdo estratégica, visando alcancar a eficacia organizacional. Para atingir esse
proposito de maneira eficiente e no momento adequado, é indispensavel reconhecer a

importancia da comunicacdo interna.

3.2.7 Autonomia

De acordo com Furbino (2023), a autonomia no ambiente de trabalho refere-se ao grau
de liberdade concedido aos colaboradores para autogerenciarem suas rotinas, tarefas,
decisdes e aces. A medida que os funciondrios desfrutam de maior autonomia, sua
dependéncia da aprovacdo de superiores diminui. Nesse contexto, os profissionais ndo
aguardam ordens ou diretrizes extensas, possuindo autonomia suficiente para conduzir suas
atividades de maneira proativa.

Nesse contexto apresentado, das perguntas 22 e 40 do Fator “Autonomia”, ndo foram
identificadas respostas que demonstrassem um elevado grau de discordancia, classificadas
como "Nunca" ou "Raramente". Em relacdo a declaracdo "Tenho autonomia para tomar
decisdes relacionadas ao meu trabalho, sem precisar consultar meu superior", 38,46% dos
participantes indicaram a opcdo "As vezes". Quanto a afirmacdo "Procuro formas de melhorar
a qualidade e a produtividade de meu trabalho, ndo me limitando apenas em executa-lo", foi
observada uma concordancia de 85,90% na amostra. Os detalhes desses resultados estdo

disponiveis na Tabela 12.

Tabela 12. Frequéncias absoluta (n) e relativa (%) das respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a
Autonomia. N = 156.

Respostas N (%)

Questdo Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Tenho autonomia para

S ow @ s 6

. ’ (14,74%) (13,46%) (38,46%) (29,49%) (3,85%)

precisar  consultar meu
superior.
Procuro formas de melhorar

Q40 arodugtfclhaddaede de ) mej 0 2 20 64 70
P (0,00%) (1,28%)  (12,82%) (41,03%) (44,87%)

trabalho, ndo me limitando
apenas em executa-lo.
Fonte: O autor (2023).
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A Figura 13, exibida por meio de um grafico de barras, representa a distribuicdo
percentual das respostas indicando os niveis de "Discordancia" e "Concordancia" em relacdo as

guestbes associadas a esse fator.

Figura 13. Grafico de barras para as respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a Autonomia. N = 156.
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e a produtividade de meu trabalho, ndo me 1,28% 12,82% 85,90%
limitando apenas em executa-lo.

|
50 0 50 100

Proporgao (%)

. Nunca Raramente As vezes

Frequentemente . Sempre

Fonte: O autor (2023).

O Fator “Autonomia” obteve uma taxa de concordancia de 85,90% na questdo 40,
representando uma das avaliacGes mais elevadas na pesquisa. Isso evidencia que os
colaboradores, ao desempenharem suas atividades, buscam constantemente maneiras de
aprimorar a qualidade e a produtividade. Esses resultados sugerem a relevancia atribuida pelos
servidores ao significado e a natureza das tarefas que desempenham.

Nessa perspectiva, Santos, Almeida e Lopes (2022) enfatizam que a concepgdo de
autoeficdcia no ambiente de trabalho refere-se a avaliacdo que o profissional realiza sobre sua
habilidade para executar as tarefas, superar desafios e avancar em sua carreira. Esta percepc¢ao
estd inversamente relacionada ao estresse e a exaustdo emocional, enquanto estd
positivamente associada a salde, desempenho, remuneracdo e satisfacdo no trabalho. Em
outras palavras, quando o individuo acredita em sua capacidade, ele tende a dedicar esforcos
adicionais para alcancar um maior nimero de metas. A autoeficdcia, por sua vez, é influenciada

pela experiéncia, habilidades, feedback e autonomia.
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3.2.8 Identidade e Seguranca

O trabalho ndo se resume meramente a uma imposicdo, uma obrigacdo ou uma
injuncdo que nos é colocada. E, de igual modo, uma oportunidade concedida para a construcdo
de nossa propria identidade. O trabalho atua como um agente formador de quem somos, um
meio essencial na edificacdo de nossa identidade e um elemento central no desenvolvimento
pessoal (Jobert, 2014). Além disso, fomentar um ambiente laboral seguro e saudavel, além de
cultivar uma cultura preventiva de riscos, emergem como duas das principais obrigacdes sociais
de uma organizacdo, conforme destacado por Montero, Araque e Rey (2009).

Nesse contexto apresentado, das questdes 1, 7 e 15 do Fator "Identidade e Segurancga",
aquestdo 1, que diz respeito ao orgulho em relacdo ao desempenho da ADAF-AM e ao prestigio
perante a sociedade, obteve um elevado indice de concordancia, alcangando 42,31% para as
opcGes "frequentemente" e "sempre". Além disso, a questdo 7, relacionada ao tratamento
respeitoso dispensado aos servidores independentemente de seus cargos e posicdes
hierarquicas, registrou o mesmo percentual de concordancia. Por outro lado, a questdo 1
também revelou uma inclinacdo a neutralidade, com 41,67% dos respondentes indicando a
opcdo "As vezes". Quanto & questdo 15, que aborda a sensac¢do de seguranca ao trabalhar na
ADAF-AM, observou-se uma discordancia mais expressiva, atingindo 33,97% na amostra.

Detalhes mais especificos desses resultados podem ser encontrados na Tabela 13.

Tabela 13. Frequéncias absoluta (n) e relativa (%) das respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a
Identidade e Segurancga. N = 156.

Respostas N (%)

SV Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Eu me orgulho do

a1 desempenho da ADAF-AM e 7 18 65 35 31
do prestigio que tem (4,49%) (11,54%) (41,67%) (22,44%) (19,87%)
perante a sociedade.
Os servidores da ADAF-AM
sdo tratados com respeito,

Q7 independentemente ’ dos 9 40 4l 49 17

- (5,77%) (25,64%) (26,28%) (31,41%) (10,90%)

seus cargos e posices
hierarquicas.

Qis Trabalhar na ADAF-AM me 26 27 51 36 16
traz seguranca. (16,67%) (17,31%) (32,69%) (23,08%) (10,26%)

Fonte: O autor (2023).

A representacdo grafica da distribuicdo percentual das respostas em relacdo as

guestOes associadas a esse fator € apresentada na Figura 14, por meio de um grafico de barras.
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O grafico ilustra os niveis de "Discordancia" e "Concordancia", oferecendo uma visdo visual da

distribuicdo das opinides dos respondentes.

Figura 14. Grafico de barras para as respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a Identidade e Seguranca.
N = 156.

1. Eu me orgulho do desempenho da ADAF-AM e

do prestigio que tem perante a sociedade. L e LAt

42,31%

1
7. Os servidores da ADAF-AM séo tratados com
respeito, independentemente dos seus cargos e 31,41% 26,28%
posigdes hierarquicas.

42,31%

15. Trabalhar na ADAF-AM me traz seguranga. 33,97% 32,69% 33,33%
|
40 0 40 80
Proporgao (%)
. Nunca Raramente As vezes

Frequentemente . Sempre

Fonte: O autor (2023).

Deste modo, na Figura 14, nota-se que o Fator “Identidade e Seguranca” apresentou
indices de discordancia e concordancia que demandam atencdo em relacdo ao clima

organizacional da ADAF, especialmente no que se refere a questdo da segurancga na Instituicdo.

3.2.9 Desenvolvimento Profissional

A nocdo de desenvolvimento profissional (DP) resulta da soma de todas as iniciativas de
aprendizado, tanto formais quanto informais, que capacitam os individuos a expandirem suas
habilidades para enfrentar os desafios do ambiente de trabalho (Borges-Andrade et al., 2013).
Nesse contexto, as atividades de aprendizagem laboral podem assumir uma forma formal,
através de programas de treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E), ou serem
informais, caracterizadas pela auséncia de sistematizacao, ocorrendo de maneira espontanea
e natural — ambas desempenhando um papel estratégico para as organiza¢des (Coelho Junior
e Borges-Andrade, 2008).

Dessa forma, tais iniciativas de aprendizagem no ambiente de trabalho contribuem

significativamente para o enriguecimento dos conhecimentos, experiéncias e praticas dos
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profissionais, elementos intrinsecamente ligados ao seu desenvolvimento profissional.
Importante destacar que esse desenvolvimento é influenciado ndo apenas por caracteristicas
individuais, mas também pela assisténcia e pelas oportunidades proporcionadas pelas
organizacdes em que os profissionais estdo inseridos (Lima et al., 2020).

A partir do contexto mencionado, das questdes 5, 6, 8 e 19, pertencentes ao Fator
"Desenvolvimento Profissional", revelaram percepgdes significativas. As perguntas 5, sobre as
oportunidades de qualificacdo na ADAF-AM, e 19, referente a adequacao dos treinamentos
oferecidos pela ADAF-AM as necessidades do setor, destacaram-se com indices mais elevados
de discordancia ("nunca" e "raramente"), registrando 69,23% e 67,31%, respectivamente. A
guestdo 8, abordando o reconhecimento e valorizacdo do trabalho executado, tendeu a
neutralidade, com 39,10% indicando resposta intermedidria ("As vezes"). Por fim, a quest3o 6,
relacionada ao compromisso de contribuir para o sucesso da ADAF-AM, foi a Unica a apresentar
a mais alta taxa de concordancia ("frequentemente" e "sempre"), alcancando 82,69%. Esses

resultados estdao descritos na Tabela 14.

Tabela 14. Frequéncias absoluta (n) e relativa (%) das respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a
Desenvolvimento Profissional. N = 156.

Respostas N (%)

Questdo

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Tenho oportunidades para
Q5 ::Ineeserwv((:{)lIJvE]elIrﬂcar = 45 63 31 11 6
0, 0, 00 00 00
orofissionalmente na ADAF- (28,85%) (40,38%) (19,87%) (7,05%) (3,85%)
AM.
Q6 ilc?r;opromcifseo detecr;):?ribui? 3 6 18 3/ 92
0, 0, 0, 0, [¢)
para o sucesso da ADAF-AM. (1,92%) (3,85%) (11,54%) (23,72%) (58,97%)
@8 b ue mecrts & 2 33 61 27 1
) d } (15,38%) (21,15%) (39,10%) (17,31%) (7,05%)
reconhecido e valorizado.
Q19 tAreinaQZﬁtF(;A’\a/lde u;)cfjeoregi 37 68 38 11 2
a (23,72%)  (43,59%)  (24,36%) (7,05%) (1,28%)

necessidades do meu setor.
Fonte: O autor (2023).

A Figura 15 exibe de forma grafica a distribuicdo percentual das respostas relacionadas
a este fator, por meio de um grafico de barras. Este grafico visualiza os diferentes niveis de
"Discordancia" e "Concordancia", proporcionando uma representacdo visual da distribuicdo

das opinides dos participantes.
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Figura 15. Grafico de barras para as respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a Desenvolvimento
Profissional. N = 156.

5. Tenho oportunidades para me qualificar e i g 3
me desenvolver profissionalmente na ADAF-AM. 692% 19,574 10:30%
[}
6. Sinto que tenho o compromisso de o o
contribuir para o sucesso da ADAF-AM. WS |1'54% - B2.58%
]
8. De modo ger:al sinto que o trabalh_o que 36,54% 39.10% 24,36%
executo e reconhecido e valorizado.
|
19. A ADAF-AM oferece treinamento adequado as o o
necessidades do meu setor. graT . b ‘ Rt
I
100 50 0 50 100

Proporcao (%)

. Nunca Raramente As vezes

Frequentemente . Sempre

Fonte: O autor (2023).

Deste modo, de acordo com os dados apresentados na Figura 15 — Fator
"Desenvolvimento Profissional" revelou areas que requerem atencdo, especialmente em
relacdo as questdes 5 e 19, que abordam as oportunidades de qualificacdo e treinamento. O
Unico ponto positivo destacada nesse fator € o comprometimento em contribuir para o sucesso
da ADAF, conforme abordado na Questao 6.

Nesse sentido, Freitas e Pederneiras (2020) salientam que devido a crescente demanda
por eficiéncia no servico publico, a administracdo de recursos humanos tem passado por
aprimoramentos, visando aperfeicoar a qualificacdo da forca de trabalho no setor publico.
Conforme ressaltado por Amaral (2006), a gestdo contemporanea de pessoas enfatiza a
administracdo de competéncias, o aprimoramento das equipes de trabalho e a democratizacdo
das relacGes laborais para fomentar a inovacdo. No entanto, a nova abordagem politica,
juntamente com os estimulos governamentais, concentra-se na educagdo convencional para o
desenvolvimento e qualificagcdo dos funcionarios, evidenciando uma perspectiva funcionalista

na abordagem do governo a capacitacdo das equipes de trabalho.
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3.2.10 Estrutura Organizacional

No contexto da administracdo publica, é imprescindivel reavaliar os procedimentos e a
estrutura organizacional, estabelecendo um ambiente propicio fundamentado nos principios
de democracia, cidadania e interesse publico. Isso visa viabilizar a participacdo da sociedade
em todas as etapas do processo governamental (Denhardt e Denhardt, 2007).

Nesse cenario, em relacdo as questles 21, 27 e 34, que compdem o Fator "Estrutura
Organizacional", observa-se que as perguntas 21, referente ao conhecimento das prioridades
e objetivos da ADAF-AM, e 27, que aborda a presenca de um sistema burocratico que prejudica
as atividades e a agilidade dos processos na ADAF-AM, registraram os mais altos indices de
concordéancia ("frequentemente" e "sempre"), com percentuais de 67,95% e 60,26%,
respectivamente. Por outro lado, a questdo 34, relacionada a disponibilidade de recursos e
informacOes necessarias para a execuc¢do do trabalho, apresentou uma prevaléncia de
discordancia ("nunca" e "raramente"), atingindo 48,72%. Esses resultados estdo detalhados na

Tabela 15.

Tabela 15. Frequéncias absoluta (n) e relativa (%) das respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a
Estrutura Organizacional. N = 156.

Respostas N (%)

Questdo

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Q21 Conhego as prioridades e 6 15 29 62 44
objetivos da ADAF-AM. (3,85%) (9,62%) (18,59%) (39,74%) (28,21%)
A ADAF-AM possui um
sistema burocratico que
Q27 prejudica a execugdo Tﬂas 40 120 460 500 440
atividades e a agilidade dos (2,56%) (7,69%) (29,49%) (32,05%) (28,21%)
processos.
Tenho os recursos e as
Q34 informacgdes necessarias 23 53 53 19 8
para a realizacdo do meu  (14,74%) (33,97%) (33,97%) (12,18%) (5,13%)
trabalho.

Fonte: O autor (2023).

A Figura 16, a seguir, ilustra, por meio de um grafico de barras, a distribuicdo percentual
das respostas vinculadas a este fator. Esse grafico oferece uma visualizacdo clara dos diversos
niveis de "Discordancia" e "Concordancia", proporcionando uma representacdo visual das

opinides dos participantes.
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Figura 16. Grafico de barras para as respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a Estrutura Organizacional.
N = 156.

21. Conhego as prioridades e objetivos da

ADAF-AM. 13,46% 18,59%

67,95%

27. A ADAF-AM possui um sistema burocratico
que prejudica a execugdo das atividades e a 10,26% 29,49%
agilidade dos processos.

60,26%

34, Tenho os recursos e as informacoes
necessarias para a realizagdo do meu 48,72% 33,97% 17.31%
trabalho.
|
50 0 50

Proporgao (%)

. Nunca Raramente As vezes

Frequentemente - Sempre

Fonte: O autor (2023).

E crucial destacar que, conforme evidenciado na Figura 16, o indice de concordancia
global para o Fator “Estrutura Organizacional” atingiu 64,1%, considerando as respostas as
questBes 21 e 27. No entanto, é importante ressaltar que a concordancia na questdo 27 revela
uma conotacdo negativa, sugerindo uma percepcao desfavoravel do clima organizacional na
ADAF em relacdo ao sistema burocratico, o qual impacta de forma adversa na execucdo das
atividades e na eficiéncia dos processos. Adicionalmente, a questdo 34 destaca outro aspecto
negativo, apontando para a caréncia de recursos e informacgdes essenciais para a realizacdo das
tarefas. Para Rocha (2017), a burocracia, originalmente concebida como um elemento
organizador no servico publico, perdeu-se no excesso, resultando em rotinas extensas,
tramitacGes intermindveis, uma complexidade de niveis de responsabilidade e a perpetuacdo

da ideia de que a natureza intrinseca do servico publico é caracterizada pela lentiddo.

3.3 Panorama das questdes quanto ao nivel de concordancia e discordancia

O Grafico 9 apresenta uma visdo geral das questdes discutidas nas secSes anteriores
guanto ao nivel de concordéancia e discordancia. Esta representacdo visual ilustra a atual
situacdo do clima organizacional na ADAF, destacando areas que demandam atencdo no

ambiente de trabalho e que podem se beneficiar de melhorias.
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Grafico 9. Frequéncias absoluta (n) e relativa (%) das respostas, em escala Likert, a perguntas referentes a Clima

organizacional — Questdes 1 a 40. N = 156.

1. Eu me orgulho do desempenho da ADAF-AM e
do prestigio que tem perante a sociedade.

2. Os beneficios oferecidos pela ADAF-AM
atendem minhas necessidades.

3. Confio nas decisGes tomadas pelo meu
superior hierarquico.

4, Sinto-me informado sobre as decisbes que
afetam o meu trabalho.

5. Tenho oportunidades para me qualificar e
me desenvolver profissionalmente na ADAF-AM.

6. Sinto que tenho o compromisso de
contribuir para o sucesso da ADAF-AM.

7. Os servidores da ADAF-AM sao tratados com
respeito, independentemente dos seus cargos e
posicoes hierarquicas.

8. De modo geral sinto que o trabalho que
executo é reconhecido e valorizado.

9. As pessoas da equipe em que trabalho tem
um bom relacionamento.

10. Considero meu salario adequado a minha
funcao.

11. Meu superior hierarquico estimula o
trabalho em equipe.

12. Meu superior hierarquico informa a
equipe sobre os fatos importantes que estao
acontecendo na ADAF-AM.

13. Meu potencial profissional tem sido
adequadamente aproveitado.

14, Na equipe em que trabalho, pontos de
vista divergentes sao debatidos antes de
serem decididos.

15. Trabalhar na ADAF-AM me traz seguranca.

16. Meu trabalho me da um sentimento de
realizagao profissional.

17. Considero meu superior hierarquico um bom
profissional.

18. Na ADAF-AM existe um sistema de
comunicagao aberto e informal, que favorece

a interacao dos servidores e a circulagdo de
informagoes.

19. A ADAF-AM oferece treinamento adequado as
necessidades do meu setor.

20. A equipe em gue trabalho tem um
relacionamento de cooperacao com outras areas
da ADAF-AM.

16,03%

42,31%

19,87%

38,46%
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39,10% I

I 28,85% .

32,69% I
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18,59%
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10,90%
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i

31,41% I 26,28% I 42,31%
]

36,54% l 39,10% I 24,36%
L)

3,85% 15,38% - 80,77%
f

60,90% - 26,92% | 12,18%
,

26,28% I 21,15% . 52,56%
[}

25,64% I 24,36% . 50,00%
i

38,46% . 29,49% I 32,05%
L]

26,28% I 16,03% . 57,69%
,

33,97% . 32,69% I 33,33%
f

30,13% I 33,97% l 35,90%
'

13,46% I 23,08% - 63,46%
)

44.87% l 23,08% l 32,05%
L]

67,31%. 24,36% | 8,33%
)

26,28% I 28,21% I 45,51%
1
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21. Conheco as prioridades e objetivos da = o
ADAF-AM. 13,46% 18,59% 67,95%
L}
22. Tenho autonomia para tomar decisdes
relacionadas ao meu trabalho, sem precisar 28,21% 38,46% 33,33%
consultar meu superior, ;
23. Meu superior hierdrquico é receptivo as - o
sugestoes de mudanca. L Al it
)
24. Recebo de meu superior hierarquico
informacdes sobre o que ele acha do meu 44.87% 29,49% 25,64%
trabalho. .
25. O relacionamento entre as pessoas da |
equipe em que trabalho com meu superior € 8,97% 123,08% 67,95%
bom. ,
26. O clima de trabalho da ADAF-AM de modo 21.79% 35.90% 42.31%
geral & bom.
L}
27. A ADAF-AM possui um sistema burocratico
que prejudica a execugao das atividades e a 10,26% 29,49% 60,26%
agilidade dos processos. :
28. Gosto do trabalho que faco. 7,69% |16,03% - 76,28%
)
29, Acho justo meu atual salario. 69,87% - 19,87% | 10,26%
L)
30. Participo juntamente com o meu superior
hierarquico das decisGes que afetam meu 37,18% 1 26,28% 36,54%
trabalho. .
31. Em geral entre os servidores da ADAF-AM
nao existe clima de intrigas, nem brigas de 37,18% 35,26% 27,56%
poder. ,
32. A Diregéo da ADAF-AM tem uma boa imagem 45.51% . 28,21% I 26,28%
perante os servidores.
33. A Diregéo da ADAF-AM & aberta a i
receber as opinides e contribuigdes de seus 44 87% 31,41% 23,72%
servidores. .
34. Tenho os recursos e as informacoes
necessarias para a realizagao do meu 48,72% 33,97% 17,31%
trabalho. >
35. Sei quais sdo minhas metas e os
resultados que o meu superior hierarquico 17,31% 19,87% 62,82%
espera do meu trabalho. ’
36. Meu superior hierarquico apoia minha = ! : 4
participagdo em programas de treinamento. 891% b 4588 8,19
1
37. A ADAF-AM age eticamente nas suas = 5
decisBas. 26,28% I 35,90% I 37.82%
38. A ADAF-AM possui regras, politicas, .
procedimentos e praticas administrativas, o
que sdo prontamente respeitadas pelos seus 29385 I 5
membros. '
39, Tenho apoio de meu superior hierarquico o
quando preciso dele. 12,82% 17,31% 69,87%
L
40. Procuro formas de melhorar a qualidade i
e a produtividade de meu trabalho, ndo me 1,28% 12,82% 85,90%
limitando apenas em executa-lo. .
100 50 0 50 100
Proporcéo (%)
. Nunca Raramente As vezes

Frequentemente . Sempre

Fonte: O autor (2023).
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3.4 Fatores que geram mais satisfagdo e insatisfagao enquanto servidor na ADAF-AM

No ambito da pesquisa conduzida neste estudo, foram incorporadas duas indagacdes
gue permitiam aos participantes selecionarem, em cada uma delas, trés elementos
identificados como impulsionadores da "Satisfacdo" no ambiente de trabalho da ADAF,
refletindo o sentimento presente e tangivel, e ndo aspira¢des desejadas. Da mesma maneira,
na segunda questdo, os participantes foram solicitados a escolher trés fatores considerados
geradores de ‘"Insatisfacdo". Estas questdes foram incorporadas para enriquecer e
complementar os resultados obtidos por meio do questionario.

De acordo com o Grafico 10, os trés fatores que mais geram “Satisfacao” na ADAF, s3o:
(i) estabilidade no emprego (74,4%), considerando que da amostra de 156 participantes, 149
sdo estatutarios em carater efetivo, que justifica o alto indice nessa afirmacdo; seguido de (ii)

gosto do trabalho que faco (55,1%); e (iii) o ambiente de trabalho, com 25%.

Grafico 10. Fatores que mais geram “Satisfacdo” na ADAF.

Selecione TRES OPGOES que vocé considera atualmente como os fatores que geram mais

SATISFACAO enquanto servidor da ADAF-AM. Marque ..., ndo aquilo que vocé gostaria que ocorresse.
156 respostas

Instalacdes fisicas —17 (10,9%)
Beneficios oferecidos —10 (6,4%)
Relagao com a lideranga da... —13 (8,3%)

Desafios existentes no traba...
Ambiente de trabalho
Autonomia no trabalho
Quantidade de treinamento
Participacao nas decisoes
Liberdade de criagéo

Acesso direto com gestores
Confianca nos gestores
Salario justo

Estabilidade no emprego
Integragéo da equipe de trab...
Gostar do trabalho que faz
Prestigio externo da Instituicao
Qualidade de treinamento
Etica

Oportunidade de cresciment...
Reconhecimento e valorizag...
Equipe de profissionais
Democracia

—27 (17,3%)
39 (25%)
20 (12,8%)

116 (74,4%)

—86 (55,1%)

—34 (21,8%)

0 25 50 75 100 125

Fonte: O autor (2023).
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Em relacdo ao Grafico 11, apresentam-se os trés fatores que mais geram “Insatisfacdo”

na ADAF, que sdo: (i) salario injusto (59,6%), em decorréncia dos motivos expostos na seg¢ao

3.2.5; seguido de (ii) falta de recursos financeiros (47,4%) — um dos fatores pode ser atribuido

ao Decreto n2 47.925, de 16 de agosto de 2023, que estabelece medidas obrigatérias de

reducdo de despesas no ambito do Poder Executivo Estadual (Amazonas, 2023); e, por ultimo,

(iii) falta de treinamento, com 32,7%, podendo ser justificado pela auséncia de programa

institucional acerca dessa questdo e de PCCR exclusivo para os servidores da ADAF —

considerando que na minuta deste documento prevé a implantacdo e manutencdo de

programa permanente de capacitacdo profissional, objetivando o aperfeicoamento funcional

de seus servidores e o desenvolvimento de competéncias, visando o desenvolvimento na

carreira e a preparacdo para o desempenho de atribuicdes de maior complexidade e

responsabilidade (SINFAGRO, 20233, no prelo).

Grafico 11. Fatores que mais geram “Insatisfacdo” na ADAF.

Selecione TRES OPGOES que vocé considera atualmente como os fatores que geram mais

INSATISFAGAO enquanto servidor da ADAF-AM. Marq...e, hdo aquilo que vocé gostaria que ocorresse.
156 respostas

Falta de reconhecimento
Salario injusto

Falta de autonomia

Ambiente de trabalho ruim
Falta de recursos financeiros
N&o gostar do trabalho que faz
Falta de equipamentos adeq...
Excesso de burocracia
Relacionamento ruim com a...
Falta de treinamento
Sobrecarga de trabalho
Beneficios insuficientes
Impossibilidade de crescime...
Falta de valorizagao dos fun...
Instalagées inadequadas
Problemas de comunicagéo
Falta de confianga nos gesto...
Relacionamento ruim com a...

—36 (23,1%)

93 (69,6%)
8 (5,1%)

74 (47,4%)

—37 (23,7%)
25 (16%)

7%)
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Fonte: O autor (2023).
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CAPITULO 4 — PRODUTO

Conforme estabelecido no art. 20 do Regimento Nacional do PROFIAP (Programa de
Pds-Graduacdo Stricto Sensu em Administracdo Publica em Rede, no nivel de mestrado
profissional), durante a defesa do Trabalho de Conclusdo de Curso, o estudante é requerido a
apresentar uma producdo técnico-cientifica minima (PROFIAP, 2021).

No contexto do PROFIAP, os critérios obrigatdrios abrangem: (i) a elaboracdo de uma
dissertacdo sobre tematicas relacionadas a Gestdo Publica, configurando-se como uma Analise
Situacional em uma Instituicdo Publica, exemplificado neste caso pela Agéncia de Defesa
Agropecudria e Florestal do Estado do Amazonas (ADAF); e (ii) a criacdo de um produto
técnico/tecnoldgico, representado, neste contexto, pela elaboragdo de uma minuta de portaria
gue dispGe sobre o Programa de Gestdo do Clima Organizacional da ADAF, detalhada no
Apéndice D (PROFIAP, 2021).

A elaboracdo desta minuta de portaria foi fundamentada na Portaria Conjunta n.2 1, de
02 de janeiro de 2020, do Tribunal de Justica do Distrito Federal e Territérios (TJDFT). Essa
portaria dispGe sobre o Programa de Gestdo do Clima Organizacional do TIDFT (TJDFT, 2020).

Deste modo, a publicacdo da portaria do Programa de Gestdo do Clima Organizacional
da ADAF é de suma importancia para a promoc¢do de um ambiente de trabalho saudavel e
produtivo. Essa iniciativa demonstrard o compromisso da Instituicdo em promover a
valorizacdo e o bem-estar dos seus servidores, reconhecendo a influéncia positiva que um clima
organizacional favoravel tem na eficiéncia, na motivacdo e no desempenho dos seus
colaboradores.

Além disso, ao estabelecer diretrizes claras para a gestdo do clima organizacional, a
portaria contribui para o fortalecimento da cultura institucional, incentivando a comunicagdo
transparente, a colaboracdo e a resiliéncia diante dos desafios, elementos fundamentais para
o alcance dos objetivos estratégicos da Instituicdo no contexto agropecuario e florestal do
estado do Amazonas.

Nesse contexto, € importante destacar que os resultados iniciais obtidos por meio da
aplicacdo do questionadrio (via Google Forms) referente a Pesquisa de Clima Organizacional na
ADAF foram oficialmente encaminhados a Instituicdo por meio de requerimento protocolado

em 29 de setembro de 2023, acompanhado da minuta de portaria. O propdsito dessa
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FEEERAL of Erathl

requisicdo foi fundamentar a publicacdo da portaria, a0 mesmo tempo em gque se buscou
justificar sua importancia para a ADAF. Por consequéncia, foi instaurado processo
administrativo de nimero 01.01.018202.006152/2023-62, cujos detalhes podem ser acessados
por meio do /ink: https://online.sefaz.am.gov.br/processo/

Em 7 de novembro de 2023, a Assessoria Juridica da ADAF emitiu parecer favoravel a
publicacdo da referida portaria no Diario Oficial do Estado do Amazonas (DOE) (Anexo C).
Posteriormente, em 4 de dezembro deste mesmo ano, a direcdo da ADAF concedeu a
autorizacdo para a publicacdo, e no dia 12/12/2023 a portaria foi efetivamente publicada no

DOE (Anexo D).
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CONSIDERACOES FINAIS

O clima organizacional exerce uma influéncia significativa sobre as atitudes e
comportamentos dos servidores, impactando diretamente nas interacdes interpessoais e nas
relacBes estabelecidas com os supervisores. Nesse contexto, o intuito deste estudo foi analisar
a percepcdo dos servidores quanto ao clima organizacional da Agéncia de Defesa Agropecuaria
e Florestal do Estado do Amazonas.

Optou-se pelo emprego do instrumento proposto por Nunes (2011) como ferramenta
de pesquisa, o qual demonstra relevancia atual no ambito do servico publico e abrange 40
questdes/indicadores para avaliacdo do clima organizacional. Ao examinar esse instrumento de
pesquisa, constatou-se a sua adequacdo ao contexto da ADAF.

Nesse contexto, foram analisados dez fatores no clima organizacional da ADAF,
juntamente com duas questBes sobre os principais fatores geradores de "satisfacdo" e
"insatisfacdo" na Instituicdo. Os dez aspectos analisados no clima organizacional da ADAF
incluiram: (i) lideranca; (ii) satisfacdo com a instituicdo; (iii) realizacdo e satisfacdo com o
trabalho; (iv) comprometimento e trabalho em equipe; (v) salario; (vi) interacdo; (vii)
autonomia; (viii) identidade e seguranca; (ix) desenvolvimento profissional; e (x) estrutura
organizacional.

A vista disso, o estudo atingiu seus objetivos ao analisar a percepcdo dos servidores
guanto ao clima organizacional na ADAF, considerando as teorias sobre clima organizacional
qgue foram fundamentais para a analise dos resultados. As dimensdes exploradas, como
lideranca, satisfacdo no trabalho, comprometimento e trabalho em equipe, entre outras,
alinharam-se com as teorias existentes. A constatacdo de que beneficios insatisfatérios afetam
o clima organizacional, por exemplo, corroborou com teorias que destacam a importancia de
recompensas e reconhecimento.

Posto isso, quanto ao fator "lideranca", constatou-se que a maior discordancia ocorreu
na afirmacdo "Recebo do meu superior hierarquico informacdes sobre o que ele acha do meu
trabalho", enquanto a mais expressiva concordancia foi registrada em relacdo a afirmativa
"Tenho apoio de meu superior hierdrquico quando preciso dele".

No que diz respeito ao fator "satisfacdo com a instituicdo", destacou-se que a principal

divergéncia ocorreu na declaracdo "A direcdo da ADAF tem uma boa imagem perante os
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servidores", enquanto a maior concordancia foi registrada em relacdo a afirmativa "O clima de
trabalho da ADAF de modo geral é bom".

Em relagdo ao fator “realizacdo e satisfacdo com o trabalho”, ndo foram identificadas
afirmacdes com discordancias significativas. Contudo, a alegacdo "Meu trabalho me da um
sentimento de realizacdo profissional" mostrou uma inclinacdo para a neutralidade. Por outro
lado, a afirmativa "Gosto do trabalho que fago" obteve a maior porcentagem de concordéncia.

No que se refere ao fator “comprometimento e trabalho em equipe”, ndo foi observada
uma porcentagem expressiva de discordancia Em contrapartida, registrou-se uma notavel
concordancia com a afirmacdo "As pessoas da equipe em que trabalho tem um bom
relacionamento".

No que tange ao fator “salario”, evidenciou-se um considerdvel nivel de discordancia
em todas as questdes, com énfase na afirmacdo "Considero justo o meu salario atual". Este
aspecto figura como um dos pontos de maior impacto no clima organizacional da ADAF.

Acerca do fator “interacdo”, constatou-se discordancia em todas as afirmativas, com
particular énfase negativa na afirmacdo "Na ADAF existe um sistema de comunicag¢do aberto e
informal, que favorece a interacdo dos servidores e a circulacdo de informacdes".

Sobre o fator “autonomia”, ndo houve discordéancias significativas. Contudo, observou-
se uma tendéncia a neutralidade na afirmacdo "Tenho autonomia para tomar decisdes
relacionadas ao meu trabalho, sem precisar consultar meu superior", enquanto a concordancia
mais expressiva se deu para a proposicdo "Procuro formas de melhorar a qualidade e a
produtividade de meu trabalho, ndo me limitando apenas em executa-lo".

Com relacdo ao fator “identidade e seguranca”, foi notado uma prevaléncia de
discordancia na afirmacdo "Trabalhar na ADAF me proporciona seguranca", enquanto a maior
concordéancia foi registrada na proposicao "Sinto orgulho do desempenho da ADAF e do
prestigio que ela desfruta perante a sociedade".

No gue concerne ao fator “desenvolvimento profissional”, houve maior discordancia
para "Tenho oportunidades para me qualificar e me desenvolver profissionalmente na ADAF",
enguanto a maior concordancia foi registrada na proposicdao "Sinto que tenho o compromisso
de contribuir para o sucesso da ADAF".

Por ultimo, o fator “estrutura organizacional”, verificou-se uma discordancia mais

proeminente na afirmacao "Tenho os recursos e as informacdes necessarias para a realizacdo
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do meu trabalho", ao passo que a maior concordéancia foi notada na proposicao "Conheco as
prioridades e objetivos da ADAF".

Quanto aos fatores que mais geram “satisfacdo” na ADAF, destaca-se a afirmativa sobre
a "estabilidade no emprego". Em contrapartida, a maior fonte de “insatisfacdo” na Instituicdo
é evidenciada pela alegacdo de "saldrio injusto".

A partir dessas ponderagdes, os fatores negativos identificados, como falta de
reconhecimento, saldrios inadequados e auséncia de oportunidades de desenvolvimento,
podem impactar diretamente a motivacdo e desempenho dos servidores e colaboradores da
ADAF, refletindo nos servicos prestados a sociedade. Por outro lado, aspectos positivos, como
o orgulho dos servidores e a confianca nas decisGes dos supervisores, podem contribuir para
um ambiente mais produtivo, refletindo positivamente nos servicos oferecidos.

Entre as limitacGes, destaca-se o foco na percepgdo dos servidores, sem considerar a
visdo da gestdo. Sugere-se uma andlise mais abrangente, incorporando a perspectiva da
lideranca. Além disso, a pesquisa foi realizada em um momento especifico, sendo
recomendavel estudos longitudinais para avaliar mudancas ao longo do tempo. A generalizacdo
dos resultados também pode ser limitada, considerando a singularidade da ADAF.

Durante o processo de pesquisa, o aprendizado reforgou a importancia da interconexao
entre o clima organizacional e a eficacia institucional. A compreensdo das nuances que afetam
a motivacdo dos servidores destaca a necessidade continua de estratégias de gestdo de
pessoas. Perspectivas futuras podem incluir a implementacdo e avaliacdao de intervencdes
especificas para melhorar areas identificadas como criticas, bem como a investigacdo de novos
fatores emergentes no contexto organizacional.

Por fim, este estudo evidenciou aspectos que requerem atencdo quanto ao clima
organizacional da ADAF. Os resultados indicam a necessidade de um foco mais aprofundado
em determinados fatores, uma vez que eles impactam a eficacia e a eficiéncia dos servicos

publicos oferecidos pela Instituicdo a sociedade.
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APENDICE A — Google Forms com questiondrio sobre o Clima Organizacional da ADAF-AM

INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO

1) Os dados demograficos sdo para fins estatisticos.
2) Leia com atencgdo cada afirmativa seguinte e use de toda sinceridade ao respondé-la.
3) Marcar apenas uma alternativa de cada questdo.

)

(
(
(
(

4) Terminar respondendo as 2 questdes finais, colocando um X em 3 alternativas, em cada uma das questdes.

DADOS DEMOGRAFICOS (utilizados apenas para fins estatisticos)

Sexo: () Masculino () Feminino

Cargo Tempo de trabalho na ADAF-AM
Auxiliar de Fiscalizagdo Agropecuaria até 5 anos
Motorista de 06 a 10 anos
Motorista Fluvial de 11a15anos
Agente de Fiscalizagcdo Agropecudria Faixa etaria
Assistente Técnico até 25 anos
Técnico de Fiscalizacdo Agropecudria de 26 a 30 anos
Administrador de 31 a 35anos
Analista de Redes e Sistemas de 36 a 45 anos
Contador de 46 a 55 anos
Economista acima de 55 anos
Estatistico Escolaridade
Jornalista Ensino Fundamental
Engenheiro Agronomo Ensino Médio
Fiscal Agropecuario Engenheiro Agrénomo Graduagdo
Fiscal Agropecuario Engenheiro Florestal Especializacdo
Fiscal Agropecuario Médico Veterinario Mestrado
Meédico Veterinario Doutorado

Legenda: (1) Nunca (2) Raramente (3) As vezes (4) Frequentemente (5) Sempre

Situagdo Atual: Como esta a ADAF-AM hoje para vocé.

Margue um numero de escala da “Situacao Atual”. Situagdo Atual
(1) Eu me orgulho do desempenho da ADAF-AM e do prestigio que tem perante a 11203045
sociedade.
(2) Os beneficios oferecidos pela ADAF-AM atendem minhas necessidades. 1(2(|3|4]|5
(3) Confio nas decisdes tomadas pelo meu superior hierdrquico. 1(2(|3|4]|5
(4) Sinto-me informado sobre as decisGes que afetam o meu trabalho. 1123|415
(5) Tenho oportunidades para me qualificar e me desenvolver profissionalmente na ADAF-

1123415
AM.
(6) Sinto que tenho o compromisso de contribuir para o sucesso da ADAF-AM. 1 415
(7) Os servidores da ADAF-AM s3o tratados com respeito, independentemente dos seus 11203145
cargos e posi¢des hierarquicas.
(8) De modo geral sinto que o trabalho que executo é reconhecido e valorizado. 1123|415
(9) As pessoas da equipe em que trabalho tem um bom relacionamento. 1(2(|3|4]|5
(10) Considero meu saldrio adequado a minha fungdo. 1123|415
(11) Meu superior hierarquico estimula o trabalho em equipe. 1(2(|3|4]|5
(12) Meu superior hierarquico informa a equipe sobre os fatos importantes que estdo

112(3|4]|5
acontecendo na ADAF-AM.
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(13) Meu potencial profissional tem sido adequadamente aproveitado. 1123|415
(14) Na equipe em que trabalho, pontos de vista divergentes sdo debatidos antes de serem

- 1123|145
decididos.
(15) Trabalhar na ADAF-AM me traz seguranca. 1123|415
(16) Meu trabalho me d4d um sentimento de realizag¢do profissional. 1123|415
(17) Considero meu superior hierarquico um bom profissional. 1123|415
(18) Na ADAF-AM existe um sistema de comunicacdo aberto e informal, que favorece a 11203lals
interacdo dos servidores e a circulagdo de informacgdes.
(19) A ADAF-AM oferece treinamento adequado as necessidades do meu setor. 1123|415
(20) A equipe em que trabalho tem um relacionamento de cooperacdo com outras areas 1 4l s
da ADAF-AM.
(21) Conheco as prioridades e objetivos da ADAF-AM. 1123|415
(22) Tenho autonomia para tomar decisGes relacionadas ao meu trabalho, sem precisar 11203045
consultar meu superior.
(23) Meu superior hierarquico € receptivo as sugestdes de mudanca. 1(2(|3|4]|5
(24) Recebo de meu superior hierarquico informaces sobre o que ele acha do meu 11203045
trabalho.
(25) O relacionamento entre as pessoas da equipe em que trabalho com meu superior é 11203lals
bom.
(26) O clima de trabalho da ADAF-AM de modo geral é bom. 112(3|4]|5
(27) A ADAF-AM possui um sistema burocratico que prejudica a execugdo das atividades e 11203lals
a agilidade dos processos.
(28) Gosto do trabalho que fago. 1123|415
(29) Acho justo meu atual salério. 1123|415
(30) Participo juntamente com o meu superior hierdrquico das decisdes que afetam meu 11203045
trabalho.
(31) Em geral entre os servidores da ADAF-AM ndo existe clima de intrigas, nem brigas de 11203045
poder.
(32) A Diregdo da ADAF-AM tem uma boa imagem perante os servidores. 1(2(|3|4]|5
(33) A Direcdo da ADAF-AM é aberta a receber as opiniGes e contribuicBes de seus 11203045
servidores.
(34) Tenho os recursos e as informacdes necessarias para a realizagdo do meu trabalho. 1123|415
(35) Sei quais sdo minhas metas e os resultados que o meu superior hierarquico espera do 11203045
meu trabalho.
(36) Meu superior hierdrquico apoia minha participagdo em programas de treinamento. 11231415
(37) A ADAF-AM age eticamente nas suas decisées. 1123|415
(38) A ADAF-AM possui regras, politicas, procedimentos e praticas administrativas, que sdo 11203045
prontamente respeitadas pelos seus membros.
(39) Tenho apoio de meu superior hierdrquico quando preciso dele. 1(2|3|4]|5
(40) Procuro formas de melhorar a qualidade e a produtividade de meu trabalho, ndo me 11203045
limitando apenas em executa-lo.

Selecione as TRES OPCOES que vocé considera atualmente como os fatores que geram mais SATISFAGCAO para
os servidores da ADAF-AM. Marque somente as opgles que retratam o real sentimento de hoje, ndo aquilo que

vocé gostaria que ocorresse.

InstalagGes fisicas Saldrio justo

Beneficios oferecidos Estabilidade no emprego

Relacdo com a lideranca da equipe

Integracdo da equipe de trabalho

Desafios existentes no trabalho Gostar do trabalho que faz

Ambiente de trabalho

Prestigio externo da Instituicdo

Autonomia no trabalho Qualidade de treinamento

Quantidade de treinamento Etica

Participacdo nas decisdes

Oportunidade de crescimento profissional

Liberdade de criacdo

Reconhecimento e valorizacdo do trabalho
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Acesso direto com gestores

Equipe de profissionais

Confianga nos gestores

Democracia

Selecione as TRES OPCOES que vocé considera atualmente como os fatores que geram mais INSATISFAGAO para
os servidores da ADAF-AM. Marque somente as op¢oes que retratam o real sentimento de hoje, ndo aquilo que

vocé gostaria que ocorresse.

Falta de reconhecimento

Falta de treinamento

Saldrio injusto

Sobrecarga de trabalho

Falta de autonomia

Beneficios insuficientes

Ambiente de trabalho ruim

Impossibilidade de crescimento profissional

Falta de recursos financeiros

Falta de valorizacdo dos funciondrios

N&o gostar do trabalho que faz

InstalagGes inadequadas

Falta de equipamentos adequados

Problemas de comunicacdo

Excesso de burocracia

Falta de confianca nos gestores

Relacionamento ruim com a chefia

Relacionamento ruim com a equipe de trabalho

Fonte: Nunes (2011), adaptado por Dias (2023).
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APENDICE B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido On-line via Google Forms

O(A) Sr(a) estd sendo convidado a participar do projeto de pesquisa intitulado Clima
organizacional: um estudo de caso na Agéncia de Defesa Agropecuaria e Florestal do Estado do
Amazonas, cujo pesquisador responsavel é Frangoan de Oliveira Dias, sob orientacdo do Prof.
Dr. Joel Bombardelli.

O(A) Sr(a) estad sendo convidado porque faz parte do quadro de pessoal da Agéncia de
Defesa Agropecuaria e Florestal do Estado do Amazonas.

O objetivo geral do projeto é: analisar a percepcdo dos servidores quanto ao clima
organizacional da Agéncia de Defesa Agropecudria e Florestal do Estado do Amazonas. Como
especificos: (i) realizar o levantamento de dados, junto aos servidores da ADAF-AM, que
revelem o impacto das varidveis que compdem o ambiente de trabalho quanto ao nivel de
satisfacdo e suas consequéncias no clima organizacional; (ii) Identificar, por meio da percepcao
dos servidores, os fatores do ambiente de trabalho que mais geram “satisfacdo” e
“insatisfacao”; (iii) discutir os resultados obtidos no estudo acerca da percepc¢ao dos servidores
da ADAF-AM quanto ao clima organizacional; e (iii) elaborar produto técnico/tecnolégico, no
formato de minuta de portaria, que dispde sobre o Programa de Gestdo do Clima
Organizacional da ADAF-AM.

Caso aceite participar da pesquisa sua participacao consiste em responder questionario
on-line via Google Forms com quarenta questdes sobre o clima organizacional da Agéncia de
Defesa Agropecuaria e Florestal do Estado do Amazonas, além de duas perguntas relacionadas
a fatores do ambiente de trabalho que geram mais “satisfacdo” e “insatisfagdo”.

O(A) Sr(a). tem plena liberdade de recusar-se a participar ou retirar seu consentimento,
em qualquer fase da pesquisa.

Caso apods preencher e enviar o questiondrio o(a) Sr(a) desejar retirar seu
consentimento para uso dos dados, deve entrar em contato com o pesquisador responsavel
gue lhe enviard resposta confirmando ciéncia de sua decisdo.

Toda pesquisa com seres humanos envolve riscos aos participantes. Nesta pesquisa os
riscos para o(a) Sr.(a) sdo: desconforto; medo; vergonha; estresse; quebra de sigilo; cansaco;
aborrecimento; quebra de anonimato; invasdo de privacidade; possibilidade de
constrangimento; disponibilidade de tempo para responder ao instrumento; alteracdes de
comportamento; exposi¢cdo de dados do participante que possam resultar na sua identificacao;
responder a questes sensiveis, tais como atos ilegais, violéncia, sexualidade ou intimidade
pessoal; discriminacdo e estigmatizacdo a partir do contetdo revelado; divulgacdo de dados
confidenciais; desconfortos e constrangimentos quando ha falta de cuidado na elaboracdo do
conteldo e no modo de aplicacdo; alteracdes na autoestima provocadas pela evocacdo de
memorias; alteracdes de visdo de mundo, de relacionamentos e de comportamentos em
funcdo de reflexdes sobre sexualidade, divisdo de trabalho familiar, satisfacdo profissional etc.
Para minimizar estes riscos sera garantido as seguintes medidas mitigadoras: garantir o sigilo
em relacdo as suas respostas, as quais serdo tidas como confidenciais e utilizadas apenas para
fins cientificos; garantir o acesso em um ambiente que proporcione privacidade durante a
coleta de dados, uma abordagem humanizada, optando-se pelo acolhimento do participante,
obtendo de informacdes, apenas no que diz respeito aguelas necessarias para a pesquisa;
garantir a ndo identificacdo nominal no formulario nem no banco de dados, a fim de garantir o
seu anonimato; esclarecer e informar a respeito do anonimato e da possibilidade de
interromper o processo quando desejar, sem danos e prejuizos a pesquisa e a si proprio;
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assegurar a confidencialidade e a privacidade, a protecdo da imagem e a ndo estigmatizacao,
garantindo a ndo utilizacdo das informacdes em prejuizo das pessoas e/ou das comunidades,
inclusive em termos de autoestima, de prestigio e/ou econdOmico-financeiro; garantir
explicacBes necessarias para responder as questdes; garantir a liberdade para ndo responder
guestBes constrangedoras; garantir a retirada do seu consentimento prévio, ou simplesmente
interrupcao do autopreenchimento das respostas e ndo enviar o formuldrio, caso desista de
participar da pesquisa; garantir ao participante a liberdade de se recusar a ingressar e participar
do estudo, sem penalizacdo alguma por parte dos pesquisadores; orientar aos participantes
gue a concordancia ou ndo em participar da pesquisa em nada ird alterar sua condicdo e relacdo
civil e social com a equipe de pesquisa e a Universidade de origem; garantir uma abordagem
cautelosa ao individuo considerando e respeitando seus valores, cultura e crencas; garantir o
zelo pelo sigilo dos dados fornecidos e pela guarda adequada das informacgdes coletadas,
assumindo também o compromisso de ndo publicar o nome dos participantes (nem mesmo as
iniciais) ou qualquer outra forma que permita a identificacdo individual;, garantir que nao
havera interferéncia dos pesquisadores nos procedimentos habituais do local de estudo ou na
vida do participante; deve-se garantir ao participante da pesquisa o direito de acesso ao teor
do conteudo do instrumento (topicos que serdo abordados) antes de responder as perguntas,
para uma tomada de decisdo informada; garantir ao participante da pesquisa o acesso as
perguntas depois que tenha dado o seu consentimento; o pesquisador responsavel devers,
apos a conclusdo da coleta de dados, fazer o download dos dados coletados para um dispositivo
eletronico local, apagando todo e qualquer registro de qualquer plataforma virtual, ambiente
compartilhado ou "nuvem".

Quanto a gradacdo do risco, que distingue diferentes niveis de precaucdo e protecao
em relacdo ao participante da pesquisa, é graduado como risco minimo, que sdo estudos que
ndo se realizam nenhuma intervencdo ou modificacdo intencional nas varidveis fisioldgicas ou
psicoldgicas e sociais dos individuos.

Em relacdo aos riscos para o anonimato e sigilo, garantimos ao(a) Sr(a) a manutencdo
do sigilo e da privacidade de sua participacdo e de seus dados durante todas as fases da
pesquisa e posteriormente na divulgacdo cientifica. Entretanto, por estarmos usando esta
plataforma, "nuvem" eletronica (ambiente virtual), para armazenamento das respostas, ha
limitacOes para assegurar a total confidencialidade e, por isso, uma vez terminada a coleta de
dados serd realizado o "download" dos dados coletados para um dispositivo eletrénico local do
pesquisador responsavel, apagando todo e qualquer registro da plataforma virtual ("nuvem").

Os beneficios aos participantes serdo indiretos, tendo em vista que a pesquisa tem
como intuito identificar, por meio de indicadores, a percepcdo dos servidores da Agéncia de
Defesa Agropecudria e Florestal do Estado do Amazonas, quanto ao clima organizacional, por
meio de diagndstico situacional, e quais proposicdes para possiveis resolucdes de conflitos e/ou
problemas que venham a ser identificados no decorrer da pesquisa.

Se julgar necessario, o(a) Sr(a) dispGe de tempo para que possa refletir sobre sua
participacdo, consultando, se necessario, seus familiares ou outras pessoas que possam ajuda-
los na tomada de decisdo livre e esclarecida.

Garantimos ao(a) Sr(a) o ressarcimento das despesas devido sua participacdo na
pesquisa, ainda que nado previstas inicialmente. Este ressarcimento sera feito quando houver
gastos financeiros com créditos de Internet quando o participante acessar o ambiente virtual.
A forma de ressarcimento serd mediante transferéncia monetaria instantanea via Pix,
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pagamento eletronico em real brasileiro, oferecido pelo Banco Central do Brasil a pessoas
fisicas e juridicas.

Também estdo assegurados ao(a) Sr(a) o direito a pedir indenizacGes e a cobertura
material para reparacdo a dano causado pela pesquisa ao participante da pesquisa.

Asseguramos ao(a) Sr(a) o direito de assisténcia integral gratuita devido a danos
diretos/indiretos e imediatos/tardios decorrentes da sua participacdo no estudo, pelo tempo
gue for necessario. Essa assisténcia sera prestada mediante atendimento psicolégico, se for o
caso.

O(A) Sr(a). pode entrar com contato com o pesquisador responsavel Francoan de
Oliveira Dias a qualquer tempo para informacao adicional no endereco Rua Lago do Cacau, n.2
50, Quadra 31/Residencial Golden Manaus, Bairro Nova Amazonas |, Iranduba, AM, CEP 69.415-
000, telefone: (92) 99361-6688 e e-mail: francoan.dias@gmail.com

O(A) Sr(a). também pode entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa com
Seres Humanos da Universidade Federal de Rond6nia (CEP/UNIR) e com a Comissdo Nacional
de Etica em Pesquisa (CONEP), quando pertinente. O CEP/UNIR localiza-se no endereco
Campus José Ribeiro Filho - BR 364, Km 9,5, sentido Acre, Bloco de departamentos, sala 216-
2C, Zona Rural, Porto Velho, RO, e-mail: cep@unir.br, telefone: (69) 2182-2116. O CEP/UNIR é
um colegiado multi e transdisciplinar, independente, criado para defender os interesses dos
participantes da pesquisa em sua integridade e dignidade e para contribuir no desenvolvimento
da pesquisa dentro de padrdes éticos.

Recomendamos o(a) Sr.(a). imprimir este TCLE e guarda-lo como comprovante de seu
consentimento e dos termos aqui descritos, ou fazer download em PDF.

Ao imprimir marcar a opg¢ao imprimir "cabecalhos e rodapés", para ter o link da pagina
de origem e a paginacdo do TCLE.

Ao clicar no botdo abaixo [Proximal], o(a) Senhor(a) concorda em participar da pesquisa
nos termos apresentados neste TCLE, e iniciara a resposta ao questionario. Caso ndo concorde
em participar, apenas feche essa pagina no seu navegador. Caso desista da participacdo antes
de finalizar o formulario basta ndo enviar ao final.

CONSENTIMENTO POS-INFORMACAO
Li e concordo em participar da pesquisa.
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APENDICE C - Tabulacao no Excel dos dados das 40 questoes em escala Likert de 5 pontos

Ql Q2 Q3 4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Q33 Q34 Q35 Q36 Q37 Q38 Q39 Q40
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INTRODUGAO

De acordo com o art. 20 do Regimento Nacional do PROFIAP (Programa de P6s-Graduagdo
Stricto Sensu, em nivel de mestrado profissional, em Administragdo PUblica em Rede), na ocasidio da
defesa do Trabalho de Conclus@o de Curso, o discente deve apresentar produgdo técnico-cientifica
minima. No é@mbito do PROFIAP, os requisitos obrigatérios incluem: (i) a dissertacdo, sobre temas
relacionados & Gest@o Publica, que se constitui em uma Andlise Situacional em Instituigéo Publica,
neste caso, na Agéncia de Defesa Agropecudria e Florestal do Estado do Amazonas (ADAF); e (ii)
produto técnico/tecnolégico, neste contexto, uma minuta de portaria que dispde sobre o Programa de
Gestéo do Clima Organizacional da ADAF (PROFIAP, 2021).

Com base nos resultados da Andlise Situacional na ADAF, recomenda-se a proposi¢do de
instrumento normativo, por meio de portaria, para que seja criado o Programa de Gestdo do Clima
Organizacional da ADAF, tendo como publico-alvo os servidores da Instituicdo. Esta minuta de portaria
teve como referéncia a Portaria Conjunta n.° 1, de 02 de janeiro de 2020, do Tribunal de Justica do
Distrito Federal e Territorios (TJDFT), que dispde sobre o Programa de Gestdo do Clima Organizacional
do TJDFT (TJDFT, 2020).

Nesse sentido, a criagdo de um Programa de Gestdo do Clima Organizacional na ADAF é
crucial para promover um ambiente de trabalho sauddavel e produtivo. Este programa visa entender,
avaliar e melhorar as condigdes psicolégicas e sociais dos servidores, impactando diretamente na
eficiéncia e no engajamento.

Ao implementar um Programa de Gestdo do Clima Organizacional, a ADAF estard investindo
no bem-estar dos seus servidores, reconhecendo a importdncia do capital humano na consecucéo
dos objetivos institucionais.

Esse tipo de iniciativa contribui para a promogéo de relagdes interpessoais sauddaveis,
prevencdo de conflitos, e melhoria na qualidade de vida no ambiente de trabalho. Além disso, um
clima organizacional positivo estd diretamente relacionado & retencdo de talentos e & atragdo de
profissionais qualificados. Colaboradores satisfeitos e motivados tendem a ser mais produtivos,
inovadores e comprometidos com os valores e metas da organizagdo.

A implementagdo desse programa pode envolver a realizagdo de pesquisas de clima, agdes
de comunicagdo interna, programas de capacitagdo, e a criagdo de politicas que promovam um
ambiente de trabalho inclusivo e respeitoso.

Portanto, a criagdo do Programa de Gestdo do Clima Organizacional na ADAF ndo apenas
fortalecerd a cultura organizacional, mas também contribuird significativamente para o alcance dos
objetivos institucionais, fomentando um ambiente de trabalho harmonioso e propicio ao
desenvolvimento pessoal e profissional dos seus colaboradores.

Por fim, & importante salientar que em 7 de novembro de 2023, a Assessoria Juridica da ADAF
emitiu parecer favordvel & publicagdo da referida portaria no Didrio Oficial do Estado do Amazonas
(DOE). Posteriormente, em 4 de dezembro deste mesmo ano, a diregdo da ADAF concedeu a
autorizagéo para a publicagdo, e no dia 12/12/2023 a portaria foi efetivamente publicada no DOE. A
tramitacéo do processo n.° 01.01.018202.006152/2023-62 referente a esta portaria pode ser consultada
no link: https:/[online.sefaz.am.gov.br/processo/

A
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PORTARIA N° 491/2023 - ADAF

Dispde sobre o Programa de Gestdo do Clima
Organizacional da Agéncia de Defesa
Agropecudria e Florestal do Estado do Amazonas.

O DIRETOR-PRESIDENTE DA AGENCIA DE DEFESA AGROPECUARIA E FLORESTAL DO
ESTADO DO AMAZONAS - ADAF, no uso de suas atribuig¢des legais, considerando
a necessidade de promover um ambiente de trabalho saudavel e produtivo,

RESOLVE:

Art. 1° Dispor sobre o Programa de Gestdo do Clima Organizacional da
Agéncia de Defesa Agropecudria e Florestal do Estado do Amazonas.

Paragrafo tunico. Para os fins desta Portaria, entende-se por clima
organizacional o conjunto de percepg¢des compartilhadas, que servidores e
colaboradores desenvolvem por meio de suas relagdes com as politicas, as
praticas e os procedimentos da Agéncia, tanto formais quanto informais.

Art. 2° O Programa de Gestdo do Clima Organizacional possui as seguintes
finalidades:

I - avaliar a percepgdo dos servidores e colaboradores sobre politicas,
praticas e procedimentos da Agéncia, permitindo uma atuagdo proativa para

melhoria do clima organizacional, baseada em fatos e dados;

ITI - identificar e compreender os aspectos positivos e negativos que
impactam no clima organizacional;

III - subsidiar a administragdo, os gestores e a area de gestdo de pessoas
com uma visado abrangente do clima organizacional;

IV - gerir plano de melhoria do clima organizacional;

V - favorecer o comprometimento dos servidores e colaboradores da Agéncia.
Art. 3° A gestdo do clima organizacional é um processo amplo e sistematico
de diagndéstico e implantagdo de melhorias organizacionais, que envolve as
seguintes etapas:

I - planejamento e construgdo da pesquisa de clima organizacional;

IT - aplicagado da pesquisa de clima organizacional;

III - andlise dos resultados;

IV - divulgagdo dos resultados;
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V - planejamento das melhorias do clima organizacional;

VI - desenvolvimento e monitoramento das agdes destinadas a melhoria do
clima organizacional;

VII - 1implantagdo e avaliagdo da efetividade das melhorias do clima
organizacional.

Art. 4° A pesquisa de clima organizacional serd realizada com frequéncia
nado superior a dois anos e poderd contar com a participagdo de servidores
e colaboradores da Agéncia.

Paragrafo unico. Os resultados da pesquisa de clima organizacional serédo
tratados de forma a assegurar a confidencialidade e a privacidade dos
respondentes, com o objetivo de incentivar a participagdo e a veracidade

das informagdes prestadas.

Art. 5° A Geréncia de Recursos Humanos - GRH, serd responsavel pelas
atividades atinentes ao programa.

Art. 6° Sao atribuig¢des da GRH em relagdo ao Programa de Gestdo do Clima
Organizacional da Agéncia:

I - direcionar a gestdo do clima com base nas diretrizes da politica de
governanga e gestdo de pessoas;

IT - monitorar a execugdo da pesquisa de clima organizacional e do plano
de melhoria;

IIT - solicitar informagdes as unidades da Agéncia referentes a
implantag¢do do plano de melhoria proposto;

IV - avaliar os resultados da gestdo do clima organizacional, considerando
as etapas descritas no art. 3° desta Portaria;

V - propor a realizagdo de agdes de melhoria do clima;
VI - divulgar relatdérios de implantagdo do plano de melhoria;

VII - apreciar e resolver os casos ndo previstos nesta Portaria referentes
a gestdo do clima organizacional.

Art. 7° O programa poderd sofrer, a critério da administracgao,
aperfeigoamento e revisdo, a qualquer tempo, no dque se refere a
instrumento de pesquisa de <c¢lima organizacional, publico-alvo e

metodologia de monitoramento do plano de melhoria.
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Art. 8° Compete a GRH a guarda de documentos, registros e materiais
relacionados a pesquisa de clima.

Art. 9° Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicacgéo.
Cientifique-se, publique-se e cumpra-se.

AGENCIA DE DEFESA AGROPECUﬁRIA E FLORESTAL DO ESTADO DO AMAZONAS - ADAF,
em 12 de dezembro de 2023.

JOSE AUGUSTO CORREA LIMA OMENA
Diretor-Presidente da Agéncia de Defesa Agropecudria e Florestal
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CONSIDERAGCOES FINAIS

A decisdo de fundamentar a criagéo do Programa de Gestdo do Clima Organizacional na ADAF foi
respaldada pelos resultados obtidos na Andlise Situacional da Instituigéo, os quais destacaram a
necessidade de uma abordagem estratégica para promover um ambiente de trabalho mais saudavel
e produtivo. A referéncia & Portaria Conjunta n.° 1, de 02 de janeiro de 2020, do Tribunal de Justica do
Distrito Federal e Territérios (TJDFT), contribuiu para embasar as diretrizes do programa proposto,
reforcando a pertinéncia da iniciativa.

A criagdo do Programa de Gestdo do Clima Organizacional ndo é apenas uma formalidade, mas
uma resposta concreta e alinhada ds demandas identificadas na ADAF. Ao reconhecer o capital
humano como peca-chave na consecugdo dos objetivos institucionais, a Agéncia ndo apenas
cumpre requisitos normativos, mas investe no bem-estar de seus servidores.

A implementagdo do programa ndo se limita & publicagdo da portaria, mas implica uma série de
agdes que visam entender, avaliar e melhorar as condi¢gdes psicologicas e sociais dos colaboradores.
A realizag@o de pesquisas de clima, agcdes de comunicagdo interna, programas de capacitagdo e a
criagdo de politicas inclusivas e respeitosas séio passos cruciais para atingir os objetivos propostos.

A promogdo de relagdes interpessoais sauddveis, a prevencdo de conflitos e a melhoria na
qualidade de vida no ambiente de trabalho so metas que transcendem o ambiente organizacional,
refletindo diretamente na retencdo de talentos e na atracdo de profissionais qualificados.
Colaboradores satisfeitos e motivados tém o potencial de serem mais produtivos, inovadores e
comprometidos, alinhados aos valores e metas da organizagdo.

A aprovacdo da publicacdo da portaria evidencia o comprometimento institucional da diretoria
da ADAF com seus servidores e colaboradores. A transparéncia no processo, com d geragdo de
processo administrativo, reforgca a seriedade e a responsabilidade da Agéncia em relagdo ao
Programa de Gestdo do Clima Organizacional.

Portanto, a publicagdo desta portaria que institui o Programa de Gestéo do Clima Organizacional
da ADAF, representa ndo apenas um documento formal, mas um instrumento concreto para
transformar a cultura organizacional. A atuagdo proativa, embasada em dados e fatos, &€ um passo
significativo na busca por um ambiente de trabalho harmonioso e propicio ao desenvolvimento
pessoal e profissional dos colaboradores. A efetividade do programa serd avaliada ao longo do
tempo, permitindo ajustes e aprimoramentos, reforgando o compromisso da ADAF com a exceléncia
em sua gestdo.

Por fim, este trabalho, dentro dos pardmetros estabelecidos pelo PROFIAP, reitera a importéncia
da pesquisa aplicada na Administragdo Pdblica e evidencia como a academia pode contribuir para a
melhoria continua das instituicées. O Programa de Gestdo do Clima Organizacional na ADAF, assim,
ndo é apenas um produto técnico, mas um passo concreto na construgdo de um ambiente de
trabalho mais saudavel e eficiente.
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ANEXO A — Termo de Anuéncia da ADAF-AM para realizagdo da pesquisa na Instituicao

N4

youlube.com/governodoamazonas Andar, Manaus-AM - CEP 69077-730

GOVERNO DO ESTADO

& AMAZONAS

OFICIO N° 1150/2023 - GDP/ADAF-AM
Manaus, 13 de junho de 2023.

A Sua Senhoria a Senhora

Prof.2 Dra. MARLENE VALERIO DOS SANTOS ARENAS
Coordenadora Local PROFIAP/UNIR

Programa de Pés-Graduagao Stricto Sensu em Administragao Publica
Universidade Federal de Rondénia

ASSUNTO: Resposta ao Oficio n® 03/2023/ PROFIAP/NUCSA/UNIR.

Senhora Coordenadora,

Em atengdo ao Oficio n° 03/2023/PROFIAP/NUCSA/UNIR, referente a
solicitagédo de autorizagdo para prosseguimento de estudo, de interesse do
senhor Frangoan de Oliveira Dias, venho por meio do presente informar acerca
do DEFERIMENTO da solicitagdo, sendo assim, autorizo a realizagdo e
desenvolvimento do Projeto de Pesquisa intitulado "Clima Organizacional: um
estudo de caso na Agéncia de Defesa Agropecudria e Florestal do Estado do

Amazonas", dentro desta Adaf.

Por fim, informo ainda que tal projeto sera supervisionado pela Geréncia
de Recursos Humanos — GRH/Adaf, observando o que dispde a Lei Geral de
Protegéo de Dados Pessoais (LGPD) n°® 13.709/2018.

Atenciosamente,

JOSE AUGUSTO CORREA LIMA OMENA
Diretor-Presidente

) ADAF
www.adaf.am.gov.br gabinete@adaf.am.gov.br
instagram.com/adafamazonas Av. Carlos Drummond de Andrade,
facebook.com/amazonas.adaf n 1.460, Japiim. Conj. Atilio
twitter.comGovernodoAM Andreazza ULBRA, Bloco G, 1°

Agéncio de Defesa Agropecutno e
Florestal do Estodo do Amazonos

132



% Universidade Federal de Ronddnia — UNIR
Nucleo de Ciéncias Sociais Aplicadas — NUCSA
WNW,.,,, Pés-graduagdo Stricto Sensu em Administragdo Publica — PROFIAP

¢

PROFIRP

ANEXO B — Aprovacido do projeto de pesquisa no Comité de Etica da UNIR

BB

Cadastros

DETALHAR PROJETO DE PESQUISA

- DADOS DA VERSAO DO PROJETO DE PESQUISA

Arca Temitica:
Versio: 2

CAAE: 70B04323.6.0000.5300
Submetido em: 04/08/2023

Situagdo da Un;sin do Projeto: Aprovado

Patrocinader Principal:  Financlamento Proprio

Tiilo da Pesg : Clima Crg. um esludo de caso na Agéncia de Defesa Agropecudria e Florestal do Estado do Amazonas
Pesquisador Responsdvel: FRANCOAN DE OLIVEIRA DIAS

U dade Federal de Rondénla - UNIR

Localizagdo atual da Versio do Projeto: Pesquisador Responsdvel

A T,
f.;&‘-"*‘-%\

Comprovante de Recepgdo: m PB_COMPROVANTE_RECEPCAD_2

Fonte: Plataforma Brasil (2023).
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ANEXO C — Parecer favoravel da Assessoria Juridica da ADAF para publicacdo da portaria

GOVERNO DO ESTADO

& AMAZONAS

Processo n2 01.01.018202.006152/2023-62-ADAF
Interessado: Agéncia de Defesa Agropecudria e Florestal do Estado do Amazonas
Assunto: Solicita andlise de minuta de Portaria com a finalidade de publiciza-la

DESPACHO — AJUR/ADAF

Trata-se de solicitagdo de anélise de Minuta de Portaria do Programa de Gestdo
do Clima Organizacional da Agéncia de Defesa Agropecudria e Florestal do Estado do
Amazonas — ADAF, para publicagdo.

Em face disso, esta assessoria em analise da MINUTA da portaria de Programa
de Gestdo do Clima Organizacional, ndo vislumbrou vicio de forma ou qualquer defeito
no procedimento que contrarie as disposicoes da Lei e demais normas especificas, e
entendendo que a MINUTA esté de acordo com a legislagdo.

Sendo assim, esta Assessoria ndo vé dbice na continuidade de sua tramitagdo,
haja vista que o processo encontra-se com os elementos necessarios para a
continuidade de sua tramitagdo.

Devolvo os autos para providéncias legais subsequentes.

Esta é a manifestagdo.

Manaus/AM, 07 de novembro de 2023.
Atenciosamente,

(Assinado eletronicamente)

GLAUCIO AGUIAR BESSA
Assessoria Juridica
ADAF/AM
www.adaf.am.gov.br Av. Carlos Drummond de Andrade, anci
instagram.com/adafamazonas n®1.460, Japiim. Conj. Atilio Agenda de Defesa
facebook.com/amazonas.adal Andreazza ULBRA, Bloco G, 1° r =
gabinete @adaf.am.gov.br Andar, Ag ro peCI.Ia ria e

Fone: (92) 99192-3067/99983-1176

Manaus-AM - CEP 69077-730

Florestal

0r loginfsenha

)23 45 15:22 utilizando assinatura |

11/2(

*em 07

Jjclo Aquiar Bess:

Glau

3.E18B.8D1B.741A assir
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ANEXO D — Publicagdo no DOE do Programa de Gestao do Clima Organizacional da ADAF

DIARIO OFICIAL DO ESTADO DO AMAZONAS | PODER EXECUTIVO - SECAO 11

Manaus, ter¢a-feira, 12 de dezembro de 2023 | 39

de 2008 dos servidores do Poder Executivo Estadual, ocupantes dos cargos

de provimento efetivo e em comissdo,

RESOLVE:

ATRIBUIR a Gratificagio de Alividades Técnico-Administrativa aos

servidores do Pndar Executivo Estadual, ocupantes dos cargos de
i o em ¢ ), constante no anexo dnico desta portaria, no valor

ﬂxado para os resper:ﬂm niveis no quadro constante da Lei n® 3.301 de 08

de outubro de 2008.

Art. 4° A pesquisa de clima organizacional sera realizada com frequéncia
ndo superior a dois anos e poderd contar com a participagiio de servidores
e colaboradores da Agéncia.

Paragrafo unico. Os resultados da pesquisa de clima organizacional serfo
I:aradnsdnfnmaassegmramnﬁdmdahdadeaapmaddﬂados

. com o objetivo de inc a participago e a veracidade
das hl‘ofmaqbea prestadas.
Art. A G ia de Ri H - GRH, sera responsavel pelas

atividades atinentes ao programa.

CIENTIFIQUE-SE, PUBLIQUE-SE E CUMPRA-SE. GABINETE DO DI-
RETOR-PRESIDENTE DO CENTRO DE EDUCAGAO TECNOLOGICA DO
AMAZONAS, em Manaus, 04 de dezembro de 2023,

FABIO HENRIQUE DOS SANTOS ALBUQUERQUE
Diretor-Presidente do Centro de Educagao Tecnolégica do Amazonas

FABRICIO ROGERIO CYRINO BARBOSA
Secretdrio de Estado de Admini e Gestao
Protocolo 160661
=———|

[ = = = =
Agéncia de Defesa Agropecudria e
Florestal do Estado do Amazonas -

ADAF

PORTARIA N* 491/2023 - ADAF
Dispde sobre o Programa de Gestdo do Clima Organizacional da Agéncia de
Defesa Agropecuaria e Florestal do Estado do Amazonas.
O DIRETOR-PRESIDENTE DA AGENCIA DE DEFESA AGROPECUARIA
E FLORESTAL DO ESTADO DO AMAZONAS - ADAF, no uso de suas
atribuigdes legais, considerando a necessidade de promover um ambiente
de trabalho sauddvel e produtivo,
RESOLVE:
Art. 1° Dispor sobre o Programa de Gestdo do Clima Organizacional da
Agéncia de Defesa Agropecuéria e Florestal do Estado do Amazonas.
Paragrafo dnico. Para os fins desta Portaria, entende-se por clima
organizacional o conjunto de percepctes compartithadas, que servidores e
colaboradores desenvolvem por meio de suas relagbes com as politicas,
as priticas e os procedimentos da Agéncia, tanto formais quanto informais.
Art. 2° O Programa de Gesto do Clima Organizacional possul as seguintes
finalidades:
| - avaliar a percepgio dos servidores e colaboradores sobre politicas,
préticas e procedimentos da Agéncia, permitindo uma atuagdio proativa para
melhoria do clima organizacional, baseada em fatos e dados;
Il - identificar e compreender os aspectos posilivos e negalivos que impactam
no clima organizacional;
Il - subsidiar a administraco, os geslores e a drea de gestdo de pessoas
com uma visfo abrangente do clima organizacional;
IV - gerir plano de melharia do clima organizacional;

V - favorecer o comprometimento dos servid e colaborad da
Agéncia.

Art. a'Agastaodo dlmaorgnnizauonaleum amplo e sisl

de diagnéstico e imp Ao de melhorias organizacionais, que envolve as

uguln{as elapas:

| - planejamento e construgao da pesquisa de clima organizacional;

Il - aplicagho da pesquisa de clima organizacional;

IIl - andlise dos resultados;

IV - divulgagaio dos resultados;

V - planejamento das melhorias do clima organizacional;

VI - desenvolvimenio @ monitoramento das agdes destinadas & melhoria do
clima organizacional,

Vil - implantagio e avaliagio da efetividade das melhorias do clima
organizacional.

N° | Nome Cargo/ Nivel |A conlarde Art. 6° Sio atribuicbes da GRH em relago ao Programa de Gestao do Clima
Simbolo Organizacional da Agéncia:

1 | Jodo Vitor Noguei G Académi 14 01.11.2023 | - direcionar a gestdo do clima com base nas diretrizes da politica de
Dias - AD-2 governanca e gestio de pessoas;

2 |Jamilla de Souza Gerente Académico |14 01.11.2023 Il - monitorar a execugio da pesquisa de clima organizacional e do plano
Passos Steinheuser - AD-2 de melhoria;

3 |Sabrina Kelly de Melo | Assessor Ill-AD-3 |13 01.11.2023 Il - solicitar inf as unidades da Agéncia referentes a implantagao
Duarte do plano de melhana proposto;

4 | André Fragoso Gama | Assessor Il-AD-3 |13 |01,11.2023 | | 'V - @valiar os resultados da gestao do clima org By

5 | Aline Massulo Loubel | Coordenadorde |15 |14/11/2023 | | 25 ¢lapas descritas no art. 3° desta Portaria;
da Mata Curso AD-1 V - propor a realizagdo de agdes de melhoria do clima;

" VI - divulg drios de implantagio do plano de melhoria;

6 |Naymé Suzy de Oliveira | Assessor Il -AD-3 | 13 14/11/2023 VIl - apreciar e resolver os casos ndo previstos nesta Portaria referentes a

S gestao do ciima organizacional.

- acritérioda

Ant.7°0prog p fi ¢30, aperfeicoamento
e revisao, a qualquer tempo, noquesera!amalnmmenlode pesquisa de

clima organizacional, pblico-alvo e metodologia de monit do plano
de melhoria.

Art. 8° Compele & GRH a guarda de documentos, registros e materiais
relacionados & pesquisa de clima.

Art. 9° Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagfo.
Cientifique-se, publique-se @ cumpra-se.

AGENCIA DE DEFESA AGROPECUARIA E FLORESTAL DO ESTADO DO
AMAZONAS - ADAF, em 12 de dezembro de 2023,

JOSE AUGUSTO CORREA LIMA OMENA
Diretor-Presidente da Agéncia de Defesa Agropecudria e Florestal
P lo 160635

PORTARIA N* 495/2023-ADAF
ODIRETOR - PRESIDENTE DA AGENCIA DE DEFESA AGROPECUARIA
E FLORESTAL DO ESTADO DO AMAZONAS - ADAF no uso de suas
atribuigdes legais, conferidas pelo artigo 11, inciso XII, da Lel n® 4.163, de
09 de margo de 2015 ¢;
CONSIDERANDO igualmente as atribuigbes conferidas pela Lei n®. 3.801
de 29 de agoslo de 2012, que dispde sobre a criagdo da ADAF e da outras
providéncias;
CONSIDERANDO as atribuigdes conferidas no inciso |, artigo 2" da mesma
lei, que estabelece entre as competéncias da ADAF, elaborar e executar
programas de educagio sanitiria;
CONSIDERANDO a Instrugdo Normativa Federal n°28 de 15 de maio de
2008, que instituiu o Programa Nacional de Educagfio Sanitaria em Defesa
Agropecudria;
CONSIDERANDO publicagiio da Portaria N° 045/2022-ADAF/AM, que cria
o Nicleo de Educagdo Sanitiria (NESan) que lem como objetivo promover,
através da educagdo sanitaria e amblental, a sanidade dos rebanhos,
inocuidade e qualidade dos produtos agropecudrios brasileiros e de seus
derivados e ainda saide humana e ambiental
RESOLVE:
ALTERAR o Art. 2°, da Portaria N® 045/2023/ADAF, onde DESIGNA, neste
ato administrativo, os seguintes coordenadores e um representante da
Assessoria de Comunicagiio da ADAF, para compor o Nicleo de Educacgiio
Sanitéria que versara sobre a Satde Humana, Animal, Vegetal e Ambiental,
nesta Agéncia, a fim de educar e desenvolver consciéncia critica do Selor
Agropecudrio do estado do Amazonas e da sociedade em geral:
1. Acéssio Coélho Eug - GDV (Rep ntante do NESan),
2. Jeane Cristini de Oliveira Barbosa - GIPOA;
3. Jouber Lima dos Santos - Assessoria de Comunicagao,
4. Michaell da Silva dos Santos - GAIV,
5. Paula de Carvalho Machado Araujo - GDA
Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicacéo.
Cientifique-se, publique-se @ cumpra-se.
AGENCIA DE DEFESA AGROPECUARIA E FLORESTAL DO ESTADO DO
AMAZONAS - ADAF, em 12 de dezembro de 2023,

JOSE AUGUSTO CORREA LIMA OMENA
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