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ASSUNTO

Este documento apresenta os resultados da pesquisa de Clima Organizacional
(CO) aplicada no Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio
Teixeira (Inep), no periodo de 15/10/2021 a 27/10/2021.

INTRODUCAO

As definigdoes de Clima Organizacional (CO) encontradas na literatura, tanto académicas
quanto voltadas as organizacdes, articulam alguns elementos centrais: i. trata-se de uma
“medida coletiva” das pessoas que trabalham numa organizacao ou em um determinado setor;
ii. essa medida aduz a percepcao dos integrantes que estdo imersos num contexto sob influéncias
internas e externas a organizacgao; iii. considerando os elementos anteriores, esta circunscrita
temporalmente e, portanto, é passivel de mudanca.

Isso posto, para a pesquisa desenvolvida no Inep, CO foi conceituado como “uma
medida coletiva de como os integrantes de um grupo se sentem, como percebem e descrevem
as caracteristicas desse sentimento num determinado momento” (Lanzer, 2017, p. 18 ) e que
articulam aspectos organizacionais, tais “como lideranga, interagdes humanas e reconhecimento”
(Santos et al., 2019, p. 714).

Os beneficios do diagndstico podem ser obtidos ao abordar experiéncias relacionadas as
politicas, aos processos, aos procedimentos e ao que se espera em termos de recompensas
e apoio da instituicdo, em nivel multidimensional e de forma multideterminada. Nessa esteira,
serao abordadas as seguintes dimensdes (Santos et al., 2019, p. 715):

Lideranca: contempla ag¢des do lider na conducgdo da equipe, abordando praticas relacionadas
ao planejamento, organizacdo e alinhamento estratégico das tarefas, bem como praticas que
estimulem a autonomia e a participagcao dos membros.

Comunicacgao: foca na comunicagao da organizagcao com os servidores e com a sociedade.
Aborda também o compartilhamento de informacdes entre as unidades e entre servidores
da mesma unidade.
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Estratégias e Planos: aborda o alinhamento das atividades das unidades com a estratégia,
os esforcos para a consecugao dos objetivos organizacionais, bem como a efetividade do
planejamento a nivel setorial.

Melhoria Continua: trata da “percepgdo sobre o encorajamento recebido para aimplementacdo
de praticas e comportamentos criativos e inovadores” (Puente-Palacios, 2002, p. 101).

Aprendizagem: aborda praticas organizacionais que ampliem a aprendizagem entre os
membros da organizagdo, bem como acbes que incentivem a aquisicdo sistematica de
competéncias que melhorem o desempenho no trabalho.

O presente relato desenvolve, a seguir, o percurso metodoldgico, com énfase na
apresentagdo do instrumento adotado para a pesquisa, os procedimentos e as caracteristicas
gerais dos participantes. Em seguida, sao relatados os resultados, partindo do valor geral do CO
no Inep e dos dados descritivos para cada um dos cinco fatores. Esses resultados sao dispostos
pelas varidveis “setor em que trabalha” e “vinculo com o Inep”. Em continuidade, sdo expressos
os dados das questOes abertas. Na sequéncia, € realizada a discussdo em que os dados das

questoes abertas e fechadas sao integrados e interpretados.

METODO

INSTRUMENTO

Para realizar o diagndstico, foi selecionada a Escala de Clima Organizacional (ECO), voltada
ao servico publico, desenvolvida pela Universidade de Brasilia (UnB) e pelo Tribunal de Contas
do Distrito Federal (TCDF) e publicada em 2019. Essa escolha se justifica pela ECO possuir
boa qualidade psicométrica, bom coeficiente de determinacdo r? = 64,9% e elevados indices de
confiabilidade (entre 0=0,84 e 04=0,95).

A escala é composta por 29 itens, divididos em 5 fatores: Lideranca (11 itens), Comunicacdo
(5 itens), Estratégia e Planos (6 itens), Melhoria Continua (4 itens) e Aprendizagem (3 itens).
Além dos 29 itens, foram acrescentados dados demografico-funcionais (sexo, idade, tempo de
trabalho no Inep, setor em que trabalha e vinculo com o Inep) e duas questdes abertas: “30. Ha
algum elemento que considere relevante para compreendermos o Clima Organizacional no Inep?
Qual(is)?” e “31. Quais as suas sugestoes de intervencao para aprimorar o Clima Organizacional
no Inep?”. Para definicao da lotacao dos servidores, utilizou-se somente a informagao da diretoria
vinculada, a saber: Diretoria de Avaliacdo da Educacdo Bdasica (Daeb); Diretoria de Avaliacdo
da Educacao Superior (Daes); Diretoria de Gestao e Planejamento (DGP); Diretoria de Estatisticas
Educacionais (Deed); Diretoria de Estudos Educacionais (Dired); Diretoria de Tecnologia e
Disseminacao de Informacdes Educacionais (DTDIE); e Presidéncia, que englobou as dareas
Gabinete, Assessoria de Governanca e Gestdo Estratégica (AGGE), Assessoria de Comunicacdo
Social (Ascom), Procuradoria Federal Inep (Projur), Auditoria Interna (Audin), Ouvidoria e
Corregedoria. As perguntas foram definidas de modo que nao permitissem a identificacao

nominal dos participantes, com o objetivo de garantir o anonimato e o sigilo das informacées.
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PROCEDIMENTOS

O instrumento foi inserido no Google Forms e um link foi encaminhado aos servidores,
colaboradores e estagidrios, para preenchimento online entre os dias 15 e 27 de outubro de 2021.
Desde o primeiro dia, foi realizada uma campanha de sensibilizagao para aumentar a adesao.
Os resultados foram coletados virtualmente e, finalizada a coleta, foi gerada uma planilha para
exportacdo em formato x/s e outra em formato csv para as analises.

O banco passou por uma limpeza para identificar e tratar outliers e missings. Foram
realizadas analises descritivas de tendéncia central e dispersdo (média, moda, mediana,
desvio-padrao) e verificadas as medidas de posicdo (quartis), além da analise de dependéncia
entre varidveis.

Esses resultados foram dispostos por “setor em que trabalha”, com teste de significancia
das diferencas e o tamanho do efeito. Por ndo terem atingido os pressupostos de normalidade,
foram adotados os testes Kruskall-Wallis e, como post hoc, o teste de Mann-Whitney, com
correcdo de Bonferroni. De forma semelhante, foram calculadas as diferencas por vinculo,
adotando o teste de Mann-Whitney. Em continuidade, os dados das questdes abertas passaram
por analise de conteldo, na qual todas as respostas foram lidas e categorizadas por dois
membros da equipe que nado trabalharam diretamente com as analises estatisticas. Dois
outros membros, apds lerem todas as respostas, fizeram uma recategorizacdo com vocagdo de
validacdo de juizes. As categorias finais foram estabelecidas por consenso.

PARTICIPANTES

Participaram da pesquisa 350 pessoas, entre servidores (n=56,9%), colaboradores
terceirizados (n=41,7%) e estagidrios (n=1,4%); entre os respondentes, 55,4% sdo do sexo
feminino e 4,6% optaram por nao fornecer essa informacado. Somente a DTDIE e a Dired tiveram
mais respondentes do sexo masculino.

A média de idade foi de 40,16 anos (d.p.=8,910), com mediana de 40 anos (min=20 e

max=64 anos). A maioria (34,3%) possui mais de 9 anos de trabalho no Inep (Tabela 1).

TABELA 1
RESPONDENTES PELO TEMPO DE TRABALHO NO INEP

Temponoinep |0 | %

Nao informou 12 3,429
Acima de 3 anos até 6 anos 31 8,857
Acima de 6 anos até 9 anos 81 23,143
Acima de 9 anos 120 34,286
De 0 a 3 anos 104 29,714
Missing 2 0,571
Total 350 100,00

Fonte: Elaboracao prépria com base nas respostas a ECO.
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Com relacdo a amostra, o setor que mais participou foi a DGP (20,6%), seguido da
Presidéncia (14,6%) e da Deed (14%), sendo que 8% optaram por ndo informar o setor em que
trabalham atualmente (Tabela 2).

TABELA 2
RESPONDENTES PELO SETOR ONDE TRABALHA

Setor em que trabalha atualmente — %

DGP 72 20,571
DTDIE 44 12,571
Daeb 33 9,429
Daes 30 8,571
Deed 49 14,000
Dired 43 12,286
Presidéncia 51 14,571
Nao informado 28 8,000
Missing 0 0
Total 350 100,00

Fonte: Elaboracao prépria com base nas respostas a ECO.

Proporcionalmente ao niimero de trabalhadores no setor, a Presidéncia foi a que mais
participou (66,2%), seguida da Dired (60,6%), conforme Tabela 3.

TABELA 3
PERCENTUAL DE PARTICIPANTES EM FUNGAO DO TOTAL DE TRABALHADORES DOS SETORES

\| n %
Daeb 108 33 30,56
Daes 80 30 37,50
Deed 92 49 53,26
DGP 185 72 38,92
Dired 71 43 60,56
DTDIE 150 44 29,33
Presidéncia 77 51 66,23
Total de trabalhadores 763 322 42,20

Fonte: Elaboragao prépria com base nas respostas a ECO.
Nota: 28 trabalhadores optaram por ndo informar o setor em que trabalham.

RESULTADOS

Esta secao foi organizada buscando favorecer a apreensao dos resultados, partindo do
valor médio do Clima Organizacional no Inep, a sua comparacdo com os valores para cada fator
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componente do instrumento e a comparagao da percepgao dos servidores com base no setor em
que trabalham.

Dados relativos a magnitude e significancia das diferengas encontradas, bem como
da correlagao entre os fatores, sao apresentados em momentos-chave para a compreensao
dos dados.

Na sequéncia, sdao apresentados os dados das questdes abertas, considerando a analise
das respostas em categorias com base nos conteldos.

Geral do CO
Comparacao dos Fatores

Apresentagao por Setor
Apresentagao por Vincula

Andlise Questbes Abertas

FIGURA 1
ORGANIZAGAO DA SECAO RESULTADOS

Fonte: Elaboracéao prépria.

QUESTOES FECHADAS

A média geral do CO no Inep é de 3,62. O coeficiente de variacdo (cv=0,25) confirma
a heterogeneidade da percepgdo dos respondentes, sugerindo a relevancia de desambiguacao
com relacdo aos dados demografico-funcionais (Tabela 4).

TABELA 4
MEDIA GERAL E DOS FATORES

(continua)

FATOR

FATOR FATOR
GERAL | DERANGA | COMUNI- | rggiic’e | MELHORIA | APREND-
PLANOS
Média 3,620 3,944 3,635 3,801 3,376 3,445
Desvio padrao 0,907 1,036 0,955 0,980 1,200 1,131
Coeficiente de variagdo 0,250 0,263 0,270 0,258 0,355 0,328
Moda 5,000 5,000 4,200 5,000 5,000 5,000
Mediana 3,723 4,364 3,600 4,000 3,600 3,333
Primeiro quartil 2,905 3,182 2,800 3,167 2,250 2,667
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TABELA 4
MEDIA GERAL E DOS FATORES

(conclusao)

CLIMA | FATOR LI- ZoIRol E:TTSE- Falely Fales
GERAL | DERANCA Cg:"&"g' TEGIAS E ?ghﬁ&ﬂﬁ A;EEESI_
PLANOS
Terceiro quartil 4,386 4,818 4,200 4,667 4,250 4,333
Minimo 1,206 1,000 1,000 1,167 1,000 1,000
Maximo 5,000 5,000 5,000 5,000 5,000 5,000

Fonte: Elaboracdo prépria com base nas respostas a ECO.

Os fatores Lideranca e Estratégias e Planos puxaram a média para cima, sendo valido
destacar que, em mais de 75% dos casos, o valor calculado do fator esteve acima de 3,100.

Somente o grupo dos respondentes que optaram por ndo informar o setor teve a média
abaixo do valor central da escala, sendo que 75% possuem resultado menor que 3,608.
Os valores do coeficiente de variagcdo sugerem que a percepcdo do clima também ndo
€ homogénea internamente nos setores (Tabela 5).

TABELA 5
MEDIA DO CLIMA PELOS SETORES

DGP | DTDIE | Daeb Sl || (Bl || S FEs
informado déncia

Média 3646 3521 3204 3586 3979 3627 2979 3,961
Desvio padréo 0854 0938 00907 0942 0707 0786 0981 0,886
S;’f:;i“te de 0234 0266 0283 0263 0178 0217 0,329 0,224
Moda 1,206 5000 4600 1827 5000 1778 1713 5,000
Mediana 3803 3,708 3,082 3721 4022 3562 2889 4,148
Primeiro quartil 2991 2833 2580 3058 3549 3064 2068 3,382
Terceiro quartil 4220 4086 3852 4,486 4,488 4210 3,608 4,695
Minimo 1206 1466 1391 1827 2253 1778 1713 1,625
Méximo 4967 5000 4960 4964 5000 5000 5000 5,000

Fonte: Elaboracéo prépria com base nas respostas a ECO.

Verificou-se diferenca significativa (H(7)=34,420, p<0,001) entre: Presidéncia versus Nao
Infor. (U=323.000, r=-0,548)*; Deed versus Nao Infor. (U=1088.000, r*=0,5806).

Cada um dos fatores foi comparado com a sua respectiva média geral por diretoria.
Considerando o fator Lideranca, cinco setores obtiveram resultados abaixo da média geral
(3,944). Foram encontradas diferencas significativas (H(7)=22,767, p<0,002) entre: Presidéncia
versus Nao Infor. (U=405.000, r=-0,433); Deed versus Nao Infor. (U= 1020.500, r=0,488),
conforme Gréfico 1.

! r = A medida de tamanho do efeito adotada para o Mann-Whitney (U) foi a Correlacdo Rank-bisserial em todos os
casos apresentados.
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GRAFICO 1
COMPARACAO DO FATOR LIDERANCA COM A MEDIA GERAL

Fonte: Elaboracao prépria com base nas respostas a ECO.

O fator Comunicacgao teve cinco setores abaixo da média geral (3,535) e foi encontrada
diferenca significativa (H(7)=40,396, p<0,001) entre: Presidéncia versus Nao Infor. (U=241.000,
r=-0,662); Deed versus Nao Infor. (U= 1065.000, r=0,552); Daeb versus Presidéncia (U=393.000,
r=-0,533); Daeb versus Deed (U=444.500, r=-0,450); DTDIE versus Daeb (U=992.500, r=0,367);
DTDIE versus Nao Infor. (U=914.000, r=0,484), como pode ser verificado no Grafico 2.
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GRAFICO 2
COMPARAGAO DO FATOR COMUNICAGAO COM A MEDIA GERAL

Fonte: Elaboracdo prépria com base nas respostas a ECO.

O fator Estratégias e Planos teve cinco setores abaixo da média geral (3,801) e foi
encontrada diferenca significativa (H(7)=27,143, p<0,001) entre: Presidéncia versus Nao Infor.
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(U=341.500, r=-0,522); Deed versus Nao Infor. (U= 1053.000, r=0,535); Daeb versus Presidéncia
(U=595.500, r=-0,292); Dired versus Nao Infor. (U=865,500, r=0,439), conforme Grafico 3.
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GRAFICO 3
COMPARACAO DO FATOR ESTRATEGIAS E PLANOS COM A MEDIA GERAL

Fonte: Elaboracao prépria com base nas respostas a ECO.

O fator Melhoria Continua teve quatro setores abaixo da média geral (3,376) e foi
encontrada diferenca significativa (H(7)=30,479, p<0,001) entre: Presidéncia versus Nao Infor.
(U=367.500, r=-0,485); Deed versus Nao Infor. (U= 1016.000, r=0,481); Daeb versus Presidéncia
(U=453.500, r=-0,461); Daeb versus Deed (U=427,000, r=-0,472), como pode ser observado no
Gréfico 4.
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GRAFICO 4
COMPARACAO DO FATOR MELHORIA CONTINUA COM A MEDIA GERAL

Fonte: Elaboracéo prépria com base nas respostas a ECO.



O fator Aprendizagem teve quatro setores abaixo da média geral (3,445) e foi encontrada
diferenca significativa (H(7)=22,210, p<0,002) entre: Presidéncia versus Nao Infor. (U=477.500,
r=-0,331); Deed versus N3o Infor. (U= 972.500, r=0,418); Daeb versus Presidéncia (U=523.500,
r=-0,378); Daeb versus Deed (U=422,000, r=-0,478), de acordo com Grafico 5.
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GRAFICO 5
COMPARA(;AO DO FATOR APRENDIZAGEM COM A MEDIA GERAL

Fonte: Elaboragao prépria com base nas respostas a ECO.

Além disso, também foram verificadas as diferencas dos resultados por “vinculo com o
Inep”. Os servidores percebem o clima geral de forma mais negativa que os demais trabalhadores;
tanto a média (3,40) quanto a mediana (3,42) estdo muito préximas ao valor central da escala.
O primeiro quartil, ao contrario dos terceirizados e estagiarios, inicia em 2,71, confirmando a
tendéncia (Tabela 6).

TABELA 6
ANALISE DESCRITIVA CONSIDERANDO O VINCULO COM O INEP

Servidores Terceirizados Estagiarios
Média 3,395 3,908 4,166
Desvio-padrao 0,898 0,827 1,020
Coeficiente de variacao 0,265 0,212 0,245
Moda 5,000 5,000 2,487
Mediana 3,418 3,979 4,653
Primeiro quartil 2,710 3,477 3,930
Terceiro quartil 4,143 4,598 4,758
Minimo 1,206 1,466 2,487
Mdéximo 5,000 5,000 5,000

Fonte: Elaboracao prépria com base nas respostas a ECO.
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Verificou-se que a diferenca entre os servidores e terceirizados ¢é significativa (U=9.761;
p<0,001; r=-0,33), porém com magnitude fraca. Nao foi calculada a diferenca entre o vinculo dos
estagiarios com os demais, devido ao baixo nimero de respondentes (n=>5).

Os fatores Liderangca (U=11454,500; p<0,001; r=-0,212), Comunicacdo (U=7543,500;
p<0,001; r=-0,481), Estratégias e Planos (U=9327,500; p<0,001; r=-0,358) e Melhoria Continua
(U=9606,500; p<0,001; r=-0,339) apresentaram diferenca significativa entre servidores e
terceirizados (Grafico 6).

o Comparacéo Fator Lideranca com a Média 5o Comparacao Fator Comunicagdo com a Média
45 45
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GRAFICO 6

COMPARAGAO DA MEDIA DOS FATORES LIDERANCA, ,COMUNICACAO, ESTRATEGIAS E PLANOS
E MELHORIA CONTINUA PELO VINCULO COM O INEP

Fonte: Elaboracao prépria com base nas respostas a ECO.

O fator Aprendizagem, no entanto, teve resultado distinto, ja que ndo houve diferenca
significativa entre servidores e terceirizados (U=13873,000; p>0,05; r=-0,045), conforme
Grafico 7.
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GRAFICO 7
COMPARACAO DA MEDIA DO FATOR APRENDIZAGEM PELO VINCULO COM O INEP

Fonte: Elaboracao prépria com base nas respostas a ECO.




Quando calculadas as correlagdes? entre os fatores, o fator Aprendizagem apresentou
resultados moderados, de acordo com a tabela de conversao proposta por Levin, Fox e Forde

(2004).
r=0,77
71 =0,53 :
Est;a;teglas v r awd Aprendizagem
e Planos

Correlagoes:
r=0,76 r=0.57 r=0.80 r=0,55 0,00 a 0,10 - N3o hd correlacdo
’ ’ 0,11 a 0,30 - Fraca

0,31 a 0,60 - Moderada
elhoria S
7 ¢ 3 Comunicacao 0,61a0,99 - Forte
Sontinna - 1 - corregdo perfeita

FLUXOGRAMA 1
CORRELAGOES ENTRE OS FATORES

r=0,71

Fonte: Elaboragao prépria com base nas respostas a ECO.

A menor correlacao foi entre os fatores Aprendizagem e Lideranca (r=0,47) e a maior foi
entre Estratégias e Planos e Comunicac¢éo (r=0,80), conforme Fluxograma 1.

QUESTOES ABERTAS

Com relagdo as questdes abertas, optou-se por fazer uma analise de conteddo em
que dois membros da equipe aduziram as categorias para as duas questdes (30 e 31) e, depois,
dois pesquisadores-tecnologistas estudaram as respostas a luz das categorias, emulando uma
validacdo de juizes. Ao estabelecer as categorias e associar-lhes ao conteldo, as respostas,
que abordaram vdrios aspectos, foram divididas contabilizando uma vez em cada categoria
correspondente. Nesses termos, as questdes abertas tiveram 188 participacoes, que se
traduziram em 367 respostas para o item 30 e 332 para o item 31.

O item 30 indagou: “Ha algum elemento que considere
relevante para compreendermos o Clima Organizacional no
Inep? Qual(is)?”. Uma primeira constatagcao foi de que os
respondentes a aproveitaram para abordar aspectos sensiveis
e que nao necessariamente estavam previstos nas dimensoes
da ECO.

O teor das respostas foi essencialmente negativo (77,2%),

por abordar elementos que, no cotidiano laboral, impactam
negativamente o CO (ex.: “Chefes que, quando sao criticados,

2 Para verificar a correlagdo entre os fatores foi adotado o Coeficiente de Correlagdo de Pearson (r).
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dizem para o servidor que se nao estiver satisfeito que pode sair de ‘sua’ coordenagao”;
“coordenadores que expdem trabalhos e atitudes de servidores em grupos de WhatsApp e
emails”). Os elementos positivos apontados (5,57%) foram:

i. mencdo as chefias (ex.: “atuacdo dos gestores sempre com disposicoes para melhoria
continua”);

ii. manifestacdode que o climaestd bom (ex.: “[...] para mim esta em perfeito funcionamento
e equilibrio”);

iii. énfase na experiéncia positiva do teletrabalho na pandemia (ex.: “O trabalho remoto
deixou claro que, quando as metas sdo explicitas, o trabalho a distancia € inclusive mais
produtivo. As chefias passaram a acompanhar mais de perto nossos processos, o que
tornou as relagdes mais leves (relagoes de parceria) e melhorou muito o clima do nosso
setor”);

iv. respostas com vocacdo de periodos que denotam adversidade ou concessdo
(ex.: “independentemente das dificeis condi¢des de trabalho, dos riscos da pandemia a
saude e da precdria e inadequada carreira e remuneracdo que possuem, [0s servidores]
continuam fazendo as entregas de maneira tempestiva e com a devida qualidade que
elas exigem”).

As manifestacdes consideradas neutras, ou foram falas nao adjetivadas (ex.: “Estabilidade
e seguranca”) ou foram frases sem contetdo relacionado ao tema (ex.: “Nada a declarar”).
Foram apresentadas 30 categorias, com temas diversos, a saber:

ADOECIMENTO E EXAUSTAO DOS SERVIDORES (8)3

“Ha relatos de servidores retornando ao tabagismo, alcoolismo, com ideacdes suicidas

Ex.: e tudo isso relacionado a problemas no trabalho”; “Ha também muitos trabalhadores e
chefias adoecendo mentalmente, por sobrecarga de trabalho e clima desfavoravel”.

ASSEDIO MORAL, PERSEGUICAO OU ABUSO DE AUTORIDADE (5)

“Ha servidores que alegam assédio moral, [...] que sdo compelidos a excluir e cancelar
documentos no SElI [...] sendo tratados de forma desrespeitosa”; “Falta de imparcialidade
de alguns gestores com relacao aos trabalhadores terceirizados, muitas vezes colocados
na condicdo de pleno assédio moral”.

AVALIACAO DE DESEMPENHO (4)

“As metas institucionais sao mal formuladas e a avaliagao de desempenho continua
Ex.: sendo ridicula [..] para cumprir uma formalidade”; “Ndo ha sistema de avaliacdo de
terceirizados”.

3 O ndmero entre parénteses se refere ao quantitativo de respostas encontradas que se enquadram nesta categoria.



BENEFICIOS, GECC, CARREIRA, REMUNERACAO, PROGRESSAO,
NOMEACAO (25)

“[...] precariedade da carreira e das condigoes de trabalho tem levado os melhores
técnicos, mais qualificados e até aqueles nem tanto assim, a procurarem outros érgaos
[...] que oferecem programa de gestao, gratificagoes”; “E necessario que trabalhemos
constantemente aos finais de semana e nao somos remunerados por isso, pois a GECC,

por exemplo, ndo é liberada”.

BUROCRATIZAGCAO DOS PROCESSOS (5)

“Embora a Presidéncia ovacione a iniciativa privada e as inovagoes, ela tem apenas se
esforcado em burocratizar processos e protelar as tomadas de decisao”; “Percebo que o
presidente e seus assessores vieram com uma ideia de que tudo esta errado, de modo

que criam demasiadas burocracias em tudo que vao chancelar [...]".

CAPACITACAO E DESENVOLVIMENTO (16)

“Quando tratamos de capacitagao, poucas sao as agoes nas quais pode haver participagao
dos colaboradores (nao servidores), e, na maioria das vezes, estas sao de assuntos
basicos, ja superados por parte dos colaboradores”; “As perspectivas de melhora ou
ideias inovadoras por vezes sao enterradas por ideias mirabolantes e descabidas, como
as novas exigéncias absurdas para afastamento para pds-graduacgao, com rankings que
nem a Capes, nem o CNPq utilizam, que parecem mais uma intengao de impedir os

servidores de buscar capacitagao”.

CLIMA DE MEDO, INTIMIDAGCAO, INCERTEZA, INSEGURANCA,
DESCONFIANCA, ESTRESSE (25)

“A nivel de coordenacéao geral e diretoria, percebo o clima relativamente agradavel entre
equipes e pessoas. Entretanto, quando se fala no clima geral no Inep, minha percepcao
€ de um clima de intimidacdo, medo, estresse, burocratizacdo, incerteza, apreensao
[..]7; “[...] vem sendo fomentado um clima de desconfianca, perseguicao e inseguranca
psicolégica. O trabalho dos servidores e gestores é desvalorizado”.
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COMUNICACAO NAO EFETIVA (21)

“Os servidores estao desgastados e reclamando da falta de comunicacao mais aberta
com os diretores. O canal direto que existe, Fale com o Presidente, é insuficiente e
intimidante”; “As atitudes da gestdo carecem de didlogo e de compreensdo para as
acgoes serem realizadas com qualidade”.

CONSIDERAGOES SOBRE A PESQUISA DE CLIMA (4)

“O formuldrio ndo deixa claro, mas nas perguntas que menciona chefia(s) entendi e
avaliei como sendo a minha imediata. As respostas seriam diferentes caso se tratasse

Ex.: das chefias de uma forma geral, a nivel de diretoria e/ou presidéncia”; “[...] parabenizar
a forma inovadora de consulta aos servidores. Uma consulta direta e sem mediagao de
grupos intermediarios”.

CORPORATIVISMO DOS SERVIDORES/UNIDADES (4)

“Existe muito corporativismo e preocupacdo dos funciondrios com eles mesmos, mas

”,

Ex.: pouca preocupacdo com o érgdo e os seus resultados”; “O ambiente do Inep é muito
corporativo e com foco nos servidores e nao na sociedade”.

DISCRIMINACAO DE GENERO (1)

Ex.: “Tratamento diferenciado, por parte do coordenador, para homens e mulheres”.

DISTRIBUICAO DE TAREFAS: CAPACIDADES E COMPETENCIAS (11)

“[...] falta de conhecimento técnico e compreensdo dos objetivos, processos, fluxos e
Ex.: normativos do 6rgdo, por parte das pessoas que aceitam o desafio de gerir a instituicdo”;
“Falta definicao clara das atribuicdes de cada membro da equipe”.

<§ ENGAJAMENTO, INTEGRACAO E TRABALHO EM EQUIPE (3)

§ 8 “Falta de planejamento e engajamento entre as equipes”; “E importante que todo o Inep
E g trabalhe como unidade. Todos do mesmo lado”.

o
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Ex.:

Ex.:

GESTAO ORGANIZACIONAL (34)

“A Chefia toma decisdoes unilaterais, sendo assim, a insatisfacdo é grande. Falta

transparéncia”; “Certas atividades sdo demandadas sem que haja uma definicdo ou um
alinhamento a nivel institucional sobre qual deve ser o caminho a seguir”.

INFRAESTRUTURA (5)

“[...] o Inep nao possui as condicoes adequadas para um retorno presencial, dado que o
ar-condicionado é central e ndo ha ventilacdo adequada para o momento pandémico”;
“[...] porque durante mais de um ano de trabalho remoto e diante do diagndstico cientifico
de que teremos que conviver durante muitos anos com esse virus, as reformas das salas
do Inep para melhorar as condi¢cdes de ventilacao das salas e o distanciamento dos
servidores nao foram realizadas”.

NECESSIDADE DE CONDIGCOES ADEQUADAS PARA O TRABALHO OU
SOBRECARGA DE TRABALHO - MUITAS DEMANDAS, PRAZOS CURTOS
(29)

“Existem dareas sobrecarregadas e que, ainda que a gestdo saiba, ndo ha evidéncia de

esforcos para alterar o cenario”; “O niumero de demandas € muito grande e o quantitativo
de recursos humanos é escasso; dessa forma, ficamos sobrecarregados”.

NUMERO REDUZIDO DE SERVIDORES/CONCURSO PUBLICO (5)

“Poucos terceirizados e servidores atuando. O Inep deveria realizar novo concurso”;
“A nao realizacao de novos concursos e a precariedade do atual plano de carreira fazem
com que os servidores compromissados com o trabalho figuem desmotivados”.

PERFIL PROFISSIONAL E COMPROMETIMENTO DOS SERVIDORES E
COLABORADORES (10)

“O comprometimento dos servidores, que mesmo em trabalho remoto entregam
excelentes resultados [...]”; “A equipe € muito dedicada e comprometida com o trabalho
desenvolvido”.
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PLANEJAMENTO ESTRATEGICO (10)

“O Planejamento Estratégico do Inep foi publicado, mas ndo esta sendo bem
Ex.: implementado”; “N3o existe um Plano Estratégico no Inep, o que explica a falta de um
norte dos servidores e seus colaboradores”.

PROGRAMA DE GESTAO (31)

“Postergar sua implementacao significa desrespeitar o empenho e a dedicacao dos

servidores do Inep”; “a questao do retorno presencial e do aparente abandono do Plano

Ex.
X de Gestdo (com discussdo sobre modalidades de trabalho mais racionais) é a mais fulcral
e de longe a mais relevante ao se considerar o atual clima organizacional do Inep”.
PROMESSAS INDEVIDAS AOS STAKEHOLDERS (1)
“A alta gestao (coordenadores-gerais e diretores) tende, muitas vezes, anao compreender
Excs essas necessidades, a fazer promessas a sociedade ndo possiveis de serem cumpridas

e, muitas vezes, sao apresentadas propostas que estao em desacordo com os pareceres
técnicos dos servidores”.

RECONHECIMENTO DOS SERVIDORES (2)

“Nao ha incentivo para o desenvolvimento dos trabalhos nem reconhecimento por parte

da gestao”; “Os servidores nao sao reconhecidos”.

CRITICAS AO SERVIDOR (1)

“Geralmente as preocupacgdes sdo em elevar salarios, em fazer concursos, em receber
Ex.: GECC e capacitacao, mas pouco em como o Inep pode prestar melhores servicos e ser
mais relevante para a sociedade”.

RELACIONAMENTO ENTRE CHEFIAS/ALTA GESTAO E SERVIDORES (18)

“As chefias imediatas (coordenadores) tendem a estar mais préximas dos trabalhadores
e a compreenderem as suas necessidades e atividades. A alta gestao (coordenadores-
gerais e diretores) tende muitas vezes a nao compreender essas necessidades]...]”;

Ex.: “N&o h3a, portanto, problemas relacionados as chefias imediatas e diretores, que, muitas
vezes, tém sido os responsaveis pela manutencdo da sanidade mental dos trabalhadores
e consecucao dos resultados institucionais, apesar da falta de apoio e gestao da
Presidéncia”.
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Ex.:

Ex.:

Ex.:

RETORNO PRESENCIAL AO TRABALHO (23)

“A forma como a presidéncia do Instituto trata o quadro de servidores, ao dizer que
esta valorizando os servidores, quando na verdade esta prejudicando. Vide o desejo
incontido de que todos voltem ao trabalho presencial, mesmo com a pandemia ainda
nao controlada”; “A perspectiva de retorno ao presencial tem me desmotivado muito
e me levado a pensar em abandonar o Inep e seguir para algum outro 6rgdo, onde o
teletrabalho ja seja uma realidade permanente. Muitos ja adotaram”.

ROTATIVIDADE DE SERVIDORES E GESTORES (21)

“Alta rotatividade dos gestores compromete a execugao das atividades”; “A substituicao
de servidores experientes nas acdes desenvolvidas é feita sem pensar no histdrico e na
curva de aprendizagem agregada, necessarios a acdes complexas”.

TRANSPARENCIA E RESPONSABILIDADE (4)

“Quanto a Cogep, o atendimento melhorou muito durante o trabalho remoto por meio
do Telegram, em relacao ao presencial, pois as informagdes ficaram mais transparentes”;
“Transparéncia e responsabilidade”.

VALORIZACAO DA POSICAO TECNICA DOS SERVIDORES (11)

“[...] recorrentemente as equipes técnicas apontam situacoes que inviabilizam a obtencéo
de bons resultados em determinados processos, mas, mesmo assim, sdo assumidos
compromissos publicos em relacdo a entrega desses resultados”; “As ordens superiores
devem estar em consonéncia com os critérios técnicos definidos pelos servidores da
base”.

VALORIZACAO DE PESSOAS EM SEUS DIFERENTES VINCULOS (EQUIPES,
SERVIDORES, COLABORADORES) (6)

“Nunca vi tanto medo e falta de organizacao na gestao como um todo e descaso com

os terceirizados e com o que fazemos”; “Tratamento dos servidores aos terceirizados”.
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NAO CATEGORIZADOS (23)

“Nada a declarar”; “Particularidades do 6rgao, que sao decorrentes de suas atividades
peculiares”.

O item 31 foi assim apresentado: “Quais as suas sugestoes
de intervencao para aprimorar o Clima Organizacional no Inep?”.
Ao contrario do item 30, as respostas ndo sugerem, a priori, uma
posicao negativa ou positiva, haja vista serem sugestdes que podem
ser interpretadas como algo do qual a instituicao carece ou algo que
estd bom, mas merece ser reforcado. Foram aduzidas 28 categorias,

com temas diversos, a saber:

ASSEDIO MORAL, PERSEGUICAO OU ABUSO DE AUTORIDADE (6)

“[...] ndo coagir e nem assediar os colaboradores, servidores e muito menos os
estagiarios”; “Ao discordar de uma decisdo ou da falta dela, ou mesmo questionar um
encaminhamento, o servidor sofre represalias, das mais sutis (como nao receber tarefas)

as mais explicitas — falas distorcidas, exposicdo, até mesmo caltinias e injdrias”.

AVALIACAO DE DESEMPENHO (2)

“[...] pudemos deixar claro para as chefias e os demais colegas o que produzimos
semanalmente (que no fim das contas € o que importa, e ndo apenas estar dentro do Inep
todos os dias). Como um colega vai avaliar meu desempenho se ele nao tem como saber
se cumpri as minhas metas? O chefe tem esse conhecimento, mas os demais acabam

baseando as notas em achismo, amizade (ou inimizade) etc.”; “Implementar novo sistema
de metas e avaliacao de desempenho, tanto para servidores quanto para terceirizados”.

BENEFICIOS, GECC, CARREIRA, REMUNERACAO, PROGRESSAO,
NOMEACAO (23)

“Definicdo quanto a politica institucional a respeito de gratificacbes como a GECC, visto
que os trabalhos que sdo executados fora do horario de trabalho tradicional ou que ndo
correspondam as atribuicbes normais do servidor devem ser remunerados, talvez por
meio de um planejamento institucional (trabalhos com plantoes aos fins de semana ou
em datas especificas talvez possam ser enquadrados nessa situacdo), ja que folga é
praticamente impossivel de tirar devido aos pontos 1 e 2”; “Acabar com a GECC ou
descentralizar e desconcentrar. Sé trés coordenacées sao privilegiadas. Ultrapassam a
casa das 120 horas todo ano”.
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Ex.:
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CAPACITAGCAO E DESENVOLVIMENTO (42)

“Treinamento, urgente, para a lideranca do Inep, especialmente para a alta gestao,
relacionado a aspectos gerais e, principalmente, & comunicacdo efetiva”; “E importante
que terceirizados e estagidrios tenham mais acesso as oportunidades de formacéo
oferecidas pelo Inep, uma vez que eles compoem as equipes de trabalho e necessitam,
tanto quanto os servidores, de aperfeicoamento constante”.

CLIMA DE MEDO, INTIMIDAGAO, INCERTEZA, INSEGURANCA,
DESCONFIANCA, ESTRESSE (5)

“Chefias se importarem com os servidores e colaboradores de maneira construtiva,
dando oportunidade para decisées conjuntas, sendo agil com os processos de interesse
pessoal e institucional, fornecendo um ambiente colaborativo e menos perseguicao e
desconfianca”; “Impossivel considerar outro quadro que ndo seja a insatisfacdo, medo
e ansiedade geral de todos os trabalhadores que estdao atentos aos desenvolvimentos
epidemioldgicos e cientificos (por exemplo, a curva ascendente de contaminacao no DF, a
eficacia ndo plena da vacinacao, o risco de ambientes mal ventilados e com aglomeracao

etc.), e que agora sao surpreendidos com tal decisao da alta gestao”.

CUIDADOS COM A SAUDE (7)

“[...] jornadas extenuantes, sacrificando sua saude e convivio familiar, e adoecendo como

consequéncia”; “A atual gestdo do Inep tem demonstrado pouco interesse em relacdo a
qualidade de vida e de trabalho dos funcionarios”.

DESBUROCRATIZACAO DE PROCESSOS (6)

Ex.: “Melhoria continua, a partir de inovacdo e simplificacdo de processos”;
“desburocratizagao dos sistemas”.

DISTRIBUICAO DE TAREFAS: CAPACIDADES E COMPETENCIAS (5)

“Definicao clara e objetiva das atribuicdes de todos os servidores e colaboradores da

equipe dentro de suas coordenacées”; “adequacdo das demandas a realidade da forca
de trabalho das equipes”.
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EDITORACAO (1)

“Conselho Editorial com competéncia reconhecida e com representatividade na
comunidade cientifica para alavancar o desenvolvimento da Linha Editorial do Inep”

ENGAJAMENTO, INTEGRAGCAO E TRABALHO EM EQUIPE (4)

“Definirformas de colaboragao entre as diretorias e dentro de cada uma das coordenagoes-

gerais de cada diretoria”; “Realizar eventos e atividades de integracdo (ex.: seminarios

Ex.:
sobre qualidade de vida, equilibrio emocional, pratica de esportes). Além de espacos de
descompressao no Inep e melhora do espaco do servidor na intranet”.
FALTA DE CONFIANCA NAS CHEFIAS (2)

Excs “Falta confianca nas chefias designadas”; “[...] bons gestores em prol do institucional e

nao de interesses pessoais e privados”.

GESTAO ORGANIZACIONAL (27)

“Ampliacdo da estrutura de cargos de certas diretorias/coordenacdes (cito por exemplo
a DTDIE que faz um trabalho fundamental no Inep e conta com apenas 2 coordenacoes-
Ex.: gerais, além do diretor)”; “A alta gestdo ndo atrapalhar tanto os rotineiros trabalhos e
cronograma do Inep ajudaria muito a melhorar o clima organizacional. Quanto maior a

intervencao da alta gestdo, mais baixo sera o clima”.

GESTAO POR COMPETENCIA (3)

“Implementar acoes de gestdo por competéncias”; “Por mais titulado ou inteligente que
Ex.: alguém seja, é preciso reconhecer que ha diversas competéncias especificas em gestao
que precisam ser dominadas”.

IMPLEMENTAR/MELHORAR OS FEEDBACKS (5)

-
S
§ [
Eizt' “E preciso mudar a mentalidade organizacional, de modo que as informacoes e os
w . . ” G 7 -
38 Ex.: feedbacks sejam respeitosos e claros”; “Trabalho no Inep ha mais de 2 anos e nunca
g § recebi um feedback sobre o meu trabalho”.
K
38
2o
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Ex.:

Ex.:

MAIOR TRANSPARENCIA (10)

“Definicdo clara das atribuicdes do érgdo de gestdo de pessoas de forma a atuar de
maneira transparente, participativa e estratégica no desenvolvimento das pessoas”;
“Transparéncia (de verdade). Respeito aos profissionais”.

MELHORAR A COMUNICACAO (41)

“Maior estabilidade na alta gestdo do 6rgdo e maior proximidade aos servidores,
escutando seus pareceres e opinioes”; “Melhorar o processo de comunicacao e gestao.
O Inep tem que rever como pensar de forma unificada eintegrada. Ha muitaindividualidade
no trabalho entre todas as areas. Enquanto vemos progresso em outros ministérios e

instituicoes, no Inep ha um retrocesso”.

NECESSIDADE DE CONDIGCOES ADEQUADAS PARA O TRABALHO OU
SOBRECARGA DE TRABALHO - MUITAS DEMANDAS, PRAZOS CURTOS
(14)

“Mas condigdes de trabalho causadas por atividades demandadas de dltima hora e com
prazos impossiveis, o que leva o servidor a trabalhar em jornadas extenuantes”; “A cada
saida de um servidor, os servidores que ficam sdo mais sobrecarregados. Isso impacta
o clima organizacional. A falta de mao-de-obra e a sobrecarga de trabalho precisam
ser compreendidas em profundidade, procurando entender como isso tem impactado a
qualidade das entregas do Inep”.

NOVO CONCURSO (13)

“Abrir concurso publico para preenchimento das vagas para recompor as equipes que
estdo totalmente desgastadas com o acimulo de trabalho”; “A realizacdo de concursos
para ingresso de novos servidores para suprir a enorme perda de servidores concursados

que tivemos nos ultimos anos”.

PANELINHA DOS SERVIDORES (1)

“O que vejo é que os servidores e colaboradores mais antigos formam panelinhas e estes
se ‘protegem’ ou tém algum tipo de vantagem sobre os que sdo mais novos”.
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PERDA DE TALENTOS E MOVIMENTAGCAO SEM TRANSPARENCIA (8)

“E ver que o teletrabalho ja estd implementado em outros érgdos também é um grande
colaborador de busca por novas oportunidades de trabalho fora desse Instituto.
Infelizmente, o movimento de ‘fuga de cérebros’ sera intensificado caso ndo haja
estimulo a permanéncia dos servidores”; “Incentivo ao planejamento estratégico e a¢bes
de gestao de pessoas para evitar alta rotatividade nas equipes e melhora na qualidade
de vida no trabalho”.

PESQUISA DE CLIMA (2)

“Que pesquisas como esta sejam periddicas, como também seus resultados divulgados”;
“Gostei da iniciativa e da oportunidade de participar desta pesquisa”.

PLANEJAMENTO ESTRATEGICO (4)

“Reforcar e divulgar o planejamento estratégico do Inep, de forma mais clara, para que
todos possam ter condigoes de avaliar se sua conduta e atividades executadas estao de

Ex.: fato agregando valor ao Instituto”; “Processo de planejamento estratégico e participativo
de forma a definir com clareza e exequibilidade as prioridades dentro do Inep e de cada
diretoria e coordenacaol...]”.

PROGRAMA DE GESTAO (46)

“O trabalho remoto funciona muito bem, inclusive com ganhos de produtividade. Por
isso, o Programa de Gestdo precisa ser implantado com urgéncia”; “Mostramos nosso
compromisso com o Inep e com a populagao brasileira ao continuarmos atendendo todas
as demandas no periodo que estivemos em teletrabalho. Nesse sentido, é essencial que
o trabalho remoto seja efetivado no Inep pelo Programa de Gestao o mais rapidamente

possivel”.

RECONHECIMENTO DOS SERVIDORES (10)

“Maior valorizacdo das experiéncias acumuladas e maior confianca da gestdo em relacdo

Ex.: aos funcionarios, sobretudo os servidores”; “O reconhecimento por parte da alta gestédo
da excelente qualidade do capital intelectual do Inep e acdes de fortalecimento do érgado”.



RETORNO PRESENCIAL AO TRABALHO (15)

“Abertura do didlogo com os servidores em relacdo a implementacao do trabalho remoto.
Ficou evidente que o Inep e seus colaboradores tém realizado as entregas necessarias
para o cumprimento das atribuicGes institucionais. E ndo ha razdo para o retorno
presencial nesse momento, seja ele gradual ou total”; “Ha quase 2 anos as areas do Inep
trabalham remotamente, fazendo suas entregas com qualidade e garantindo a presenca
de servidores e colaboradores em momentos em que é necessario lidar com material

sigiloso, por exemplo”.

VALORIZACAO DA POSICAO TECNICA DOS SERVIDORES (9)

“Incentivo ao desenvolvimento de pesquisas e publicacdes cientificas em todas as
diretorias do Inep, como forma de aprofundar o reconhecimento do corpo técnico do Inep
e a exceléncia dos trabalhos produzidos pelo Instituto”; “E necessario ouvir as equipes
com experiéncia e, principalmente, considerar, na tomada de decisdo, que os servidores
e colaboradores tém como maior interesse entregar as demandas, fazer o trabalho
da melhor maneira possivel, pois a grande maioria dos servidores/colaboradores sio
extremamente comprometidos com suas atribuicoes”.

VALORIZACAO DE PESSOAS EM SEUS DIFERENTES VINCULOS (EQUIPES,
SERVIDORES, COLABORADORES) (12)

“[...] todos os servidores deveriam ser tratados de maneira equanime e imparcial pelas
colegas, chefias e alta gestao em quaisquer situagoes, desde a realizacao de cursos a

cargos de chefia”; “Maior valorizagao dos servidores, que estao exaustos, estressados e
sobrecarregados com a situacao do Inep como um todo”.

NAO CATEGORIZADO (9)

“Sem resposta no momento. Sob meu olhar ainda ndo ha nada para intervir, pelo fato
de estar tudo em perfeito equilibrio laboral”; “Substituicdo da atual alta gestdo da
autarquia por alguém que tenha conhecimento de sistemas de avaliacdo educacional e
administracdo publica”.
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DISCUSSAO

A questdo mais simples, que guiou a pesquisa em todas as suas etapas, foi: como estd o
Clima Organizacional (CO) no Inep? O uso do verbo “estar” ndo é acidental: a ideia que sustenta
o conceito de CO articula a sua natureza conjuntural de como os integrantes do Inep percebem
fatores como lideranca, comunicacéo, estratégias e planos, melhoria continua e aprendizagem, a
luz do contexto atual. Nesse sentido, o CO é muito influencidvel por eventos internos e externos
presentes temporalmente no momento da pesquisa, como foi alertado ao Chefe de Gabinete
por ocasido da apresentacdo do projeto. A pesquisa foi aplicada justamente no periodo em que
se determinou o retorno presencial escalonado, conforme Instrugcao Normativa SGP/SEDGG/ME
n° 90, de 28 de setembro de 2021, e Portaria Inep n°® 497, de 13 de outubro de 2021. E possivel
considerar que esse cenario tenha influenciado as respostas da pesquisa, o que se evidenciou em
varias mencodes ao trabalho remoto, ao Programa de Gestao e ao retorno presencial.

A aplicagao da Escala de Clima Organizacional (ECO), com base nos fatores mencionados,
retornou como média geral um valor de 3,62. Numa escala de 5 pontos, com valor central igual
a 3, é possivel assumir que, como premissa, resultados abaixo deste ponto sdo desfavoraveis e
que valores acima de 4 sdo desejdveis. E debativel se valores médios entre os pontos 3 e 4 sdo
aceitdveis, tendo em conta a cultura organizacional do Inep frente a sua histdria e ao seu papel
social.

Ao analisar o conjunto da pesquisa — considerando-se i. as respostas as questdes abertas,
ii. os desvios-padrao e iii. a proporgdo entre estes e as médias (coeficiente de variacdo) — a equipe
que conduziu a pesquisa concluiu que a média geral para o CO ¢ insatisfatéria, demandando
acoes por parte do corpo gestor para reverter o quadro.

Os fatores Lideranca e Estratégias e Planos tiveram os resultados mais elevados. Cabe
destacar que parte dos itens relacionados a liderangca remetiam as chefias imediatas, néo
permitindo descartar uma possivel varidvel de confusdo (confounding) e dando margem para
interpretacdo de que a questdo poderia estar se referindo a chefia imediata ou a alta gestéo.

E, da mesma forma, pertinente tornar ao fato de que os respondentes que optaram por nio
informar o “setor em que trabalham” consolidaram um grupo a parte e foram tratados dessa forma
nas analises. Eles apresentaram o menor resultado com relacdo ao clima geral e foram o menor
escore em quase todos os fatores, com excecao de Aprendizagem, que expressou inarmonia com
relacao aos demais, conforme apresentado. A equipe que analisou os dados vislumbra algumas
possibilidades para caracterizagao desse grupo. E possivel considerar que a condicao dos que
nado informaram o setor seja de servidores que recentemente foram “movimentados”. Também é
possivel que, ao ndo informar o setor, a pessoa tenha se sentido mais segura para dar sua opiniao,
em contraposicdo aqueles que eventualmente entenderam que poderiam ser identificados.

Nessa mesma linha, verificou-se que os servidores tenderam a ser significativamente mais
criticos e perceberam o clima geral (e a maioria dos fatores) de forma mais negativa que os
colaboradores terceirizados e que os estagidrios, com excecdo do fator Aprendizagem. E possivel
que, diante de uma dudvida quanto a garantia do anonimato, os servidores tenham se sentido
mais seguros devido a ndo ameaca direta de perda do emprego. Também ¢é plausivel supor que
elementos como plano de carreira, GECC, Programa de Gestao, capacitagao stricto sensu, entre
outros temas mais afetos aos servidores, tenham pesado mais.



O estudo das questdes abertas mostrou que, na percepgao dos respondentes, considerando

o fator Lideranca, hd um importante hiato entre as chefias, especialmente a alta gestdo, e os

trabalhadores, no que tange:

as decisOes técnicas (ex.: “[...] a autoridade maxima do drgdo parece atuar, em muitos
momentos, contra o projeto educacional, contra as entregas do 6rgao e contra os
servidores”; “[...] a alta gestdo do Inep tem fomentado um clima de desconforto que
parece geral, com decisbes tomadas sem participacdo da area técnica, alteracdo de
lotacoes, de oficio, sem oportunidade de didlogo [...]").

ao momento de retorno ao trabalho presencial, frente a continuidade da pandemia
(ex.: “ha relatos de colegas com salde mental prejudicada e temendo pela sua saude
fisicae de seusfamiliares, considerando a possibilidade de retorno ao trabalho presencial,
quando o indice de transmissdo da covid estd alto na nossa unidade federativa”; “a
pandemia ja nos tirou, sé nas duas Ultimas semanas, dois colegas. Ndo acho que esse
momento seja adequado para retornar, a taxa de transmissdo do coronavirus continua
alta no DF”).

ando implantacdo do Programa de Gestdo, mesmo com as metas cumpridas e entregas
realizadas no periodo do teletrabalho (ex.: “as indefinicbes quanto ao andamento do
Programa de Gestdo e o retorno as atividades presenciais de forma intempestiva e
desnecessaria para o bom andamento dos trabalhos tém afetado o clima organizacional
" “o trabalho remoto deixou claro que, quando as metas sdo explicitas, o trabalho a
distancia ¢ inclusive mais produtivo [..]"; “[...] a inacdo em relacdo ao Programa de
Gestao tem causado grande impacto nas equipes, considerando-se o contexto”).

Com relacdo ao fator Estratégias e Planos, percebeu-se temas relacionados a(ao):

sobrecarga de trabalho e nao cumprimento adequado das metas (ex.: “As chefias das
unidades tém se visto sobrecarregadas [..] se veem compelidas a atuar em demandas
operacionais e elaborar documentos administrativos, em vez de atuar efetivamente em
suas atividades e no cumprimento de suas metas institucionais”; “tarefas vindas de
outras diretorias ou até mesmo da Presidéncia, que chegam em cima e temos que
executar com rapidez”).

ndo implementacdo efetiva do Planejamento Estratégico (ex.. “Um planejamento
estratégico deve ser montado e SEGUIDO, contemplando prazos e periodos pelo

menos um ano antes da ocorréncia dos exames”; “Ndo existe um Plano Estratégico no
Inep, o que explica a falta de um norte aos servidores e seus colaboradores”).

problemas causados pela troca de servidores (“As sucessivas mudancas nos postos de
gestdo e rearranjos promovidos geraram nos ultimos tempos algumas sérias fraturas
nas identidades das equipes e alimentaram a percepcao de certo menosprezo da
gestdo ao legado, contribuicbes e trajetdrias de parte dos servidores”; “A substituicdo
de servidores experientes nas acbes desenvolvidas é feita sem pensar no histérico e na

curva de aprendizagem agregada, necessarios a acbes complexas”).

iv. impacto na rotatividade da alta gestdo (ex.: “Orgdo é MUITO instével, com MUITAS

mudancas na alta gestao, e cada uma que chega apresenta diretrizes diferentes, por

RELATORIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL | 2021

[ >29




RELATORIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL | 2021

30 <|

vezes diametralmente opostas dentro do mesmo governo. Essas mudancas provocaram

outras MUITAS instabilidades nas chefias imediatas”; “Alta rotatividade dos gestores
compromete a execugao das atividades”).

O fator Melhoria Continua apresentou o valor médio mais baixo, com resultado muito

proximo ao valor central da escala. A tendéncia pode ser vista nas questdes abertas, com

comentarios referentes:

aos processos se tornarem mais burocraticos (ex.: “[...] representa uma segunda chefia
de Gabinete, especializada em auditoria dos processos administrativos, gerando
sobrecarga de trabalho, burocracia e maior morosidade processual”).

a necessidade de melhorar a comunicacdo (ex.: “ndo hd comunicacéo efetiva. Varios
processos ficam parados, sem resposta da gestdo. O clima atual é desestimulante”).

a gestdo desconectada com a realidade e com os processos do Inep (ex.: “A atual
gestdo sem experiéncia em administracdo publica tem dificultado muito a execucdo
das atividades”; “[...] ha uma tendéncia maior para aspectos politicos do que técnicos, o
que abala uma estrutura de confianga dos servidores e prejudica um clima institucional
cultivado ao longo de vérios anos”; “a sensacdo é de que a autoridade maxima do érgédo
desconhece os objetivos do érgdo, as entregas do Inep, os processos internosJ...]”;

“Falta de organizacao da gestao”).

O fator Aprendizagem teve as menores correlacbes com a média geral. Nas questbes

abertas, constatou-se temas como:

a insatisfacdo dos colaboradores terceirizados com as agdoes que os alcangcam
(ex.: “[...] poucas sao as agoes nas quais pode haver participacao dos colaboradores
(ndo servidores), e, na maioria das vezes, essas sdo de assuntos basicos, ja superados
por parte dos colaboradores”).

dificuldades impostas pela nova portaria que regulamenta a capacitacao (ex.:
“a portaria de licenga para estudos demandando nota 5 para mestrado e 6 para
doutorado da avaliacao da Capes mostra-se como uma clara intencao de dificultar o
desenvolvimento dos servidores. Nota 4 é dada a curso com qualidade regular. Ainda
nesse tema, os cursos no exterior, tendo que ser das 100 melhores universidades do
mundo, € uma forma de bloqueio para esse estudo [...]"; “[...] a cada dia esta mais dificil
conseguir se capacitar dentro do Inep, dadas as mudancas feitas na regulamentacao
dos afastamentos, licencas e incentivos educacionais. As exigéncias impostas sdo
descabidas e desconectadas com a realidade dos programas de pds-graduacdo do pais

e das necessidades do Inep”).

limitagOes das oportunidades de capacitacao (ex.: “As atividades de capacitacao ainda
sdo muito passivas e restritas a um universo limitado de fontes [...]"; “é necessario um
ajuste nos cursos oferecidos pelo Inep aos seus servidores e colaboradores, em termos

de temas abordados e de possibilidade de tempo dedicado a participacdo dos cursos”).

O fator Comunicacdo apresentou média e mediana pouco acima do valor central,

desempenho compativel com as criticas apresentadas nas questdes abertas. Verificou-se que:



os respondentes consideram a comunicacao ineficaz entre liderancga e servidores (ex.:
“ndo ha comunicacéo efetiva. Vérios processos ficam parados, sem resposta da gestdo.
O clima atual é desestimulante”; “os servidores estdo desgastados e reclamando da
falta de comunicacao mais aberta com os diretores [...]"; “falta de gestao e comunicacao
em todo o Inep”).

ha um entendimento de que canais importantes sdo usados de forma inadequada pela
alta gestao (ex.: “os canais de comunicagao sao utilizados apenas para autopromogao
da Presidéncia, sem que haja a devida valorizacdo dos responsaveis pelas iniciativas”;
“[...] canal direto que existe, Fale com o Presidente, é insuficiente e intimidante.
Subentende-se que antes de falar com o chefe de uma hierarquia tao alta, devemos
primeiro falar com nossos diretores, mas isso ndo estd acontecendo”).

Neste ponto, os resultados das questoes fechadas e abertas foram interpretados e
associados, e apontam para a delicadeza da situacdo no Inep, dada a distancia entre a alta gestdo
e os trabalhadores.

Cabe ressaltar, a guisa de encerramento da discussdo, que as respostas das questdes

abertas possuem natureza de recuperacao livre e, nesse sentido, mostraram uma cognicao

compartilhada que merece atencdo diferenciada devido a sua sensibilidade:

mencdes a ocorréncia de assédio moral (ex.: “ha servidores que alegam assédio moral,
alguns alegam que sdo compelidos a excluir e cancelar documentos no SEI. Ha relatos
de servidores sendo tratados de forma desrespeitosa”; “falta de imparcialidade de
alguns gestores com relacao aos trabalhadores terceirizados, muitas vezes colocados
na condicdo de pleno assédio moral”; “ao discordar de uma decisdo ou da falta dela,
ou mesmo questionar um encaminhamento, o servidor sofre represdlias, das mais
sutis (como n3do receber tarefas) as mais explicitas — falas distorcidas, exposicdo e até
mesmo callnias e injurias”).

sensagao de medo, intimidagao, incerteza, inseguranga e desconfianga (ex.: “o clima
organizacional do Inep deteriorou-se nos ultimos meses, todos vivem com medo”; “vem
sendo fomentado um clima de desconfianca, perseguicdo e inseguranca psicoldgica”;
“ambiente é tenso, é de inseguranca e desconfianca. Sentimos desamparo e medo”).

percepgao de que os colegas estao adoecendo (ex.. “cada vez mais servidores
desenvolvem problemas de salde, pedem para sair para outros 6rgdos”; “hd também
muitos trabalhadores e chefias adoecendo mentalmente, por sobrecarga de trabalho e

clima desfavoravel”).

. pedidos de exoneracao do presidente (ex.: “Primeiramente e urgentemente, a troca do

Presidente do Inep [...]. Desde sua chegada, o Inep vem sofrendo com todos os tipos de
problemas: aumento da burocracia nos processos, tratamento indevido com servidores
e chefias, decisbes errdneas, autoritarismo, falta de conhecimento sobre as atividades
desempenhadas pelo Inep e processos publicos em geral etc. O Inep tem se tornado
um lugar com clima horrivel”; “E latente a necessidade de saida do Presidente. O Inep
sO esta andando hoje por causa do profissionalismo dos servidores [..] ¢ sem duvida
o pior presidente do Inep desde que sou servidor no érgdo”; e “Substituicdo da atual
alta gestdo da autarquia por alguém que tenha conhecimento de sistemas de avaliacdo
educacional e administracdo publica”).
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Na tentativa de mitigar os aspectos negativos apontados e caminhar em direcdo a

recuperacdo de um CO favoravel, sdo sugeridas acoes de curto, médio e longo prazos, alinhadas

ao que foi pontuado pelos respondentes:

Implementagao de programa de desenvolvimento de lideranga;
Implementacédo efetiva do planejamento estratégico;

Implementacdo do Programa de Gestdo, que ird fomentar a gestdo por resultados e
trard retornos positivos para a gestdo do desempenho;

Gestao participativa, com valorizacdo do quadro de pessoal e das opinides técnicas;
Melhoria dos canais de comunicagao e da integracao entre unidades;

Implementagao de um programa de qualidade de vida que promova o bem-estar de
todos, com foco especialmente na salde mental dos trabalhadores e em estratégias
de reconhecimento profissional;

Realizacdo de concurso publico e fortalecimento da forca de trabalho;

Implementagao de um projeto estruturado de gestdo e mapeamento de processos,
visando a sua simplificagdo e desburocratizagao.

CONSIDERAGCOES FINAIS

O objetivo da pesquisa foi cumprido e relatou a percepcao dos trabalhadores sobre o clima

organizacional no Inep nas dimensoes propostas. A amostra foi considerada estatisticamente

satisfatdria e representativa, considerando um total de 763 trabalhadores, grau de confianca de

95% e margem de erro de 5%. Percebeu-se um alinhamento entre os resultados alcancados e o

que vem sendo sentido nos corredores do Instituto e divulgado na midia.

Por ocasido da apresentacdo do projeto da pesquisa, foi alertado a alta gestdo que o

diagndstico de CO é muito sensivel aos eventos internos e externos da organizacdo. De forma

geral, os valores das questdes fechadas obtidos foram medianos e pioram quando ponderados a

luz das questdes abertas. Diante do cenario exposto, a equipe da Cogep/DGP sugere que:

seja realizado aprofundamento do diagndstico, a partir de grupos focais, principalmente
para os topicos sensiveis;

sejam desenvolvidas acdes propositivas para mitigar os problemas encontrados,
inclusive no que diz respeito ao hiato entre trabalhadores e alta gestao;

a pesquisa de CO seja realizada com uma periodicidade que permita verificar a
efetividade das medidas adotadas.
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