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RESUMO

O clima organizacional de uma instituicdo influencia no comportamento dos colaboradores que
nela atuam, isso porque a forma como os individuos percebem o ambiente organizacional
influencia diretamente no seu desempenho e na sua produtividade. Sendo assim, esse trabalho
busca analisar a relacao entre clima organizagao e comportamento dos servidores da Secretaria
de Assisténcia Social de uma cidade da Paraiba, a partir de uma revisao bibliografica
exploratoria, baseada em trabalhos presentes na literatura, que proporcionam maior
familiaridade com o tema, além da realizacdo de um estudo de caso com os servidores da
secretaria de assisténcia social. Os dados foram analisados de forma quantitativa e diante dos
resultados levantados, € possivel afirmar que as varidveis que mais se destacam na relagdo clima
organizacional e comportamento dos colaboradores estdo relacionadas ao estilo de geréncia,
comportamento organizacional, bem como ao trabalho em equipe.

Palavras-chave: Cultura. Cultura Organizacional. Trabalho em equipe. Gestdo de Pessoas.
Administragao Publica.



ABSTRACT

The organizational climate of an institution influences the behavior of the employees who work
in it, because the way individuals perceive the organizational environment directly influences
their performance and productivity. Thus, this work seeks to analyze the relationship between
climate, organization and behavior of the employees of the Social Assistance Secretariat of a
city in Paraiba, based on an exploratory bibliographic review, based on works present in the
literature, which provide greater familiarity with the theme, in addition to conducting a case
study with the employees of the Social Assistance Secretariat. The data were analyzed
quantitatively and in view of the results raised, it is possible to state that the variables that stand
out the most in the relationship between organizational climate and employee behavior are
related to management style, organizational behavior, as well as teamwortk.

KEY-WORDS: Culture. Organizational Culture. Teamwork. People Management. Public
administration
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1. INTRODUCAO

Construir ¢ manter um clima organizacional sauddvel ¢ essencial para o bom
funcionamento de toda e qualquer organizacao, seja ela publica, privada ou do Terceiro Setor.
A forma como os individuos percebem o ambiente organizacional influencia diretamente no seu
desempenho e na sua produtividade.

Pesquisas a respeito do clima organizacional e sua importancia para o bom desempenho
das atividades dentro das organizacdes, sdo o foco e objeto de estudo de muitos académicos e
gestores, tais como os trabalhos de Paulino e Bezerra (2008) que discute sobre a importancia
que o clima organizacional exerce sobre a satisfagao das pessoas dentro das organizagdes; Bispo
(2006), que reflete sobre o porqué de preocupar-se em manter um clima saudavel com os
clientes, mas nao dedicar o mesmo cuidado ao clima dentro do préprio ambiente organizacional
e Coda (1993), que defende e afirma que o clima organizacional ¢ o indicador do grau de satisfagdo
dos membros de uma empresa.

Buscando uma conceituagdo, Bennis (1996, p.6), define o clima como “um conjunto de
valores ou atitudes que afetam a maneira pela qual as pessoas se relacionam umas com as outras,
tais como sinceridade, padroes de autoridade e relagdes sociais™.

O presente trabalho busca responder a seguinte pergunta de pesquisa: Como o clima
organizacional pode influenciar no comportamento dos colaboradores da secretaria de
Assisténcia Social de uma cidade da Paraiba?

Para responder a pergunta proposta, foram sugeridos os seguintes objetivos: Geral -
analisar a relagdo entre clima organizagdo e comportamento dos servidores da Secretaria de
Assisténcia Social de uma cidade da Paraiba — a) Apresentar a visao dos servidores publicos
com relacdo ao clima organizacional da secretaria de Assisténcia Social; b) Identificar quais
fatores organizacionais influenciam no clima da Secretaria estudada; c) Evidenciar o vinculo
entre o clima organizacional € o comportamento dos colaboradores.

Nesta perspectiva, o presente trabalho justifica-se pela relagao evidenciada entre clima
organizacional e comportamento dos colaboradores, mas que, embora essa relagdo seja
considerada como o elo entre o nivel individual e o nivel organizacional, ainda existem poucas
pesquisas sobre o assunto. Assim, essa pesquisa pode contribuir com estudos a respeito da
tematica, sobretudo na Administracdo Publica. Os resultados encontrados poderdo ajudar na
pratica da Gestao tanto em um nivel local, para a propria organizagdo estudada, como na gestao
publica como um todo.

Além disso, também ha uma justificativa a nivel pessoal, uma vez que a propria
pesquisadora atua no ambiente onde foi realizado o estudo e com sua pesquisa podera encontrar
meios de melhorar o ambiente organizacional e o desempenho de seus colegas colaboradores.
Sendo assim, espera-se contribuir com o tema apresentando a percep¢ao dos servidores publicos
com rela¢do ao clima organizacional da secretaria de Assisténcia Social de uma cidade da
Paraiba, bem como, identificando como esse clima influencia o comportamento desses
colaboradores.

O presente trabalho encontra-se estruturado da seguinte maneira: apds essa breve
introducdo, temos a fundamentagdo tedrica com alguns conceitos e aspectos sobre clima
organizacional, em seguida, os aspectos metodologicos apresentam o caminho seguido para
alcance dos resultados da pesquisa. Posteriormente, sio mostrados os principais resultados
alcangados, bem como discussdes pertinentes, seguido de algumas consideracdes finais e das
referéncias consultadas.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL: CONCEITOS E ASPECTOS

Antes de falar sobre Clima Organizacional, faz-se necessario fazer algumas
consideracdes sobre Cultura Organizacional. De acordo com Chiavenato (1994, p.52) “a cultura
representa o ambiente de crengas e valores, costumes, tradi¢des, conhecimentos e praticas de
convivio social e relacionamento entre as pessoas”. E por meio da cultura que a sociedade impde
suas expectativas ¢ normas de conduta sobre os membros que a compde levando-os a se
comportarem da maneira socialmente aceitavel.

A cultura e o clima organizacional sdo objeto de estudo de diversos pesquisadores que,
ao longo do tempo, se debrucaram sobre o conceito de clima organizacional e sua importancia.
Inicialmente, ¢ possivel afirmar que, enquanto a cultura se relaciona as crencgas e valores da
organizag¢do, o clima esta relacionado ao ambiente em si. Segundo Santos (1999), o clima pode
mudar ao longo do tempo por aceitar intervencdes e mudancas com mais facilidade, enquanto
a cultura estd relacionada com mudangas a longo prazo, e, portanto, mais profundas, mais
complexas e mais dificeis de intervir.

As primeiras premissas dos estudos a respeito de clima organizacional podem ser
encontradas no classico experimento na fabrica de Hawthorne, conduzido por Elton Mayo em
1927 (ASHKANASY; WILDEROM; PETERSON, 2000), onde foi constatado que
modificagdes nas configuragdes fisica e social no ambiente de trabalho podem provocar
mudancas emocionais e comportamentais nos colaboradores.

O clima organizacional esta relacionado com a percep¢ao que os colaboradores tém do
ambiente da empresa e seu trabalho em si (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). O clima
organizacional ¢ uma ferramenta administrativa usada para medir a satisfagdo dos colaboradores
diante de determinadas variaveis. E possivel conceituar clima a partir da visdo de alguns autores,
tais como Luz (2001), ao afirmar que o clima retrata o quadro geral de satisfacdo das pessoas
no trabalho, e por isso, acaba influenciando na produtividade dos individuos e da organizagao.
Ja para Laner (2004, p.55), “o clima ¢ um conceito psicoldgico que se refere as percepgoes
molares desenvolvidas pelas pessoas em relagdo ao seu ambiente de trabalho™.

Os trabalhos de Argyris (1958) influenciaram de maneira significativa as pesquisas
sobre clima organizacional a partir da década de 1950 (FOREHAND; GILMER, 1964). De
acordo com Menezes ¢ Gomes (2010), o clima organizacional pode ser caracterizado como um
conjunto de percepcdes partilhadas por colaboradores sobre diferentes aspectos do ambiente
organizacional, sendo um dos construtos mais investigados no campo do comportamento
organizacional e tem sido uma das variaveis psicoldgicas mais investigadas nas organizacoes.

Para Chiavenato (2004, p. 119) “o clima organizacional ¢ a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional que ¢ percebida ou experimentada pelos participantes da organizagao
e influencia o seu comportamento”. Ainda, de acordo com Facco (2012), o clima organizacional
exerce influéncia sob a motivagdo dos colaboradores, quando o clima organizacional for
favoravel os trabalhadores tendem a trabalhar com maior qualidade, elevando o nivel de
desempenho da empresa.

2.2 RELACAO ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL E COMPORTAMENTO DOS
INDIVIDUOS



11

Conforme Rizzatti (2002), os primeiros estudos sobre clima organizacional surgiram nos
Estados Unidos, no inicio dos anos 1960, com os trabalhos de Forehand e Gilmer sobre
comportamento organizacional, dentro de um grande movimento da Administracdo chamado de
Comportamentalismo.

Acredita-se que o clima organizacional possui uma influéncia forte e determinante na
motivacao e satisfacdo das pessoas que compdem a instituicdo. Um ambiente com um clima
organizacional bom e saudavel resulta em atitudes positivas e comportamentos favoraveis por
parte dos colaboradores, o trabalho ¢ feito com mais satisfagdo, envolvimento, empenho,
comprometimento e a equipe fica mais engajada e participativa (CHIAVENATO, 2014).

Com o passar do tempo, o ambiente de trabalho tornou-se mais complexo e tal mudanga
ndo foi pertinente somente as corporagdes privadas, uma vez que as organizagdes publicas
também passaram por tal transformagdo. Em funcado disso, cresceu o interesse pelo estudo sobre
o clima organizacional também no ambiente da gestao publica (COSTA, SCHETINGER, 2012).

De acordo com Luz (1996), o clima organizacional gera satisfacdo ou insatisfagdo ao
trabalhador influenciando-o em suas atitudes, uma vez que, envolve um conjunto de valores e
atitudes comportamentais existentes em uma organizacdo, que refletem o grau de satisfacao das
pessoas no trabalho, sendo, portanto, reflexo do estado de espirito ou de animo das pessoas em
um determinado periodo.

Para Nakata (2009, p.48) “o clima organizacional influencia o ambiente de trabalho
interferindo, em longo prazo, em decisdes sobre praticas ligadas a Gestao de Pessoas”. Dessa
forma, o clima organizacional ¢ determinado pela atuagcdo dos colaboradores no ambiente
organizacional. Fatores tanto internos, como externos a empresa, podem influenciar no
comportamento dos coladores e em sua satisfacdo dentro do ambiente de trabalho (BISPO,
2006).

Muito se discute sobre o valor humano de uma organizagao, mas a importancia que as
pessoas tém no ambiente de trabalho nem sempre ¢ analisada. Os colaboradores sdo
fundamentais, uma vez que, sdo as fontes criativas do processo de desenvolvimento e
crescimento de uma organizacio. E consenso no mundo atual que a grande diferenca entre as
organizagdes estd relacionada ao clima alcangado no ambiente de trabalho (CHIAVENATO,
2006).

Um ambiente cujo clima organizacional ¢ favoravel além de incentivar e motivar a
equipe, ele ajuda a reter talentos, diminuir a rotatividade de servidores e colaboradores e
aumentar a produtividade. Em uma organizagao os colaboradores sdo o reflexo do ambiente, do
clima e da cultura que estao inseridos.

2.3  ADMINISTRACAO PUBLICA

A Administragao Publica pode ser definida como o conjunto harmonico formado por entidades,
orgaos e agentes publicos, destinado a exercer as atividades inerentes ao Estado e aos seus fins.
De acordo com o professor José Afonso da Silva, “a Administragdo Publica ¢ o conjunto de
meios institucionais, materiais, financeiros € humanos preordenados a execu¢do das decisoes
politicas.” (SILVA, 2011, p. 656).

Considerando a administragdo publica, tanto como area de formagdo, como campo de
estudos, tem o objetivo de preparar servidores publicos para a administragdo publica moderna
(FARAH, 2011). Ao longo dos tltimos anos a administragao publica tem passado por inimeras
mudangas com o objetivo de desenvolver modelos mais eficientes de gestao. A forma de gerir
pessoas sofreu significativas transformacgdes, destacando-se: a mudanca no perfil dos
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profissionais exigidos pelas organizagdes; o deslocamento do foco do controle para o
desenvolvimento; e a maior participagdo das pessoas para o sucesso organizacional (DUTRA,
2001). Assim como o setor privado a administracdo publica tem buscado meios de motivar seus
colaboradores com o intuito de aumentar sua produtividade, o que antes era um sistema
burocratico cheio de normas e regras, hoje, busca ser mais motivador e humano.

De acordo com Aratijo (2014), a Administragao Publica brasileira passou por trés fases distintas
sendo que no periodo da colonizacdo a Era Vargas, hd predomindncia da administragdo
patrimonialista; durante a vigéncia da Constituicao Federal de 1934, a burocracia; e enfim ja na
Constituicao Federal de 1988, a existéncia da gerencial.

Na administragdo patrimonialista, propria dos Estados absolutistas europeus do século XVIII,
o Estado ¢ a extensdo do proprio poder do governante e os seus funcionarios sdo considerados
como membros da nobreza. Na administragdo burocratica, embora possua o grande mérito de
ser efetiva no controle dos abusos, corre o risco de transformar o controle a ela inerente em um
verdadeiro fim do Estado, e ndo um simples meio para atingir seus objetivos (ARAUJO, 2014).

Ainda de acordo com Araujo (2014), a administragao gerencial constitui uma forma de

avanco, mas sem romper em definitivo com o modelo burocratico, pois ndo nega todos os seus
métodos e principios, o gerencialismo apoia-se na burocracia, conservando os preceitos basicos,
como a admissdo de pessoal segundo critérios rigidos, as avaliagdes de desempenho, o
aperfeicoamento profissional e um sistema de remuneragdo estruturado. A diferenga estd na
forma como ¢ feito o controle, que passa a concentrar-se nos resultados, e ndo mais nos
processos propriamente ditos.
A Administracao Publica se apoia também em principios basicos: a legalidade, segundo o qual,
o administrador somente ¢ permitido realizar o que estiver previsto em lei; impessoalidade,
exige do administrador publico comportamento impessoal e geral; moralidade, que estabelece
a necessidade de toda a atividade administrativa atender a um sé tempo a lei, a moral e a
equidade; publicidade, sdo obrigatdrios a divulgagdo e o fornecimento de informagdes de todos
os atos praticados pela Administragdo Publica, e eficiéncia, que impde a necessidade de adogao,
pelo administrador, de critérios técnicos e profissionais, que assegurem o melhor resultado
possivel (PINTO, 2008).

Diferente do que acontece na Administracao Privada em que o gestor tem liberdade para
gerir a sua organizagao “da forma que considerar melhor e quiser”, na gestao publica, ha Leis
que determinam como os gestores devem agir.

As instituicdoes publicas, segundo Rodriguez (1983), possuem um conjunto de
caracteristicas que as distinguem das demais organizagdes, apresentam caracteristicas
burocraticas, cargos definidos que seguem a hierarquia proposta no seu organograma
institucional, o trabalho ¢ realizado de forma sistematica e sdo organizadas por normas e
regulamentos internos, ha mudanca frequente das liderangas e o desempenho dos colaboradores
podem ser influenciados por varidveis como o sistema burocratico, o plano de cargos e salarios,
entre outras.

De acordo com a Lei n° 8.027 de 12 de abril de 1990, existem algumas normas de
conduta que devem ser adotadas por servidores publicos civis da Unido, das Autarquias e das
Fundagdes Publicas, e da outras providéncias, como por exemplo, exercer com zelo e dedicagao
as atribuicoes legais e regulamentares inerentes ao cargo ou fungao, ser leal as instituigdes a
que servir, observar as normas legais e regulamentares, cumprir as ordens superiores, exceto
quando manifestamente ilegais e atender com presteza.
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3 METODOLOGIA CIENTIFICA

Os servidores sdo pecas essenciais para o bom funcionamento das organizagdes, assim
como no setor privado, o setor publico também precisa motivar e estimular sua equipe, um
clima organizacional saudavel influencia diretamente na produtividade ¢ no desempenho dos
funcionarios, por isso, conhecer a percepcao dos servidores € importante para a gestao publica.
Sendo assim, de acordo com o0s objetivos essa pesquisa se classifica como descritiva, pois busca
a “descri¢ao das caracteristicas de determinada populacao ou fendmeno ou o estabelecimento
de relagdes entre variaveis”. (GIL, 2008 p.28).

Para a coleta de dados foi aplicado um questionario, que de acordo com Marconi e
Lakatos (2003, p. 201) trata-se de “um instrumento de coleta de dados, constituido por uma
série ordenada de perguntas”. O referido questionario utilizado como instrumento de pesquisa
seguiu 0 modelo proposto por Souza et al (2014), foi constituido por 30 questdes, divididas em
grupos para analisar diferentes fatores: estilo de geréncia, comportamento organizacional,
trabalho em equipe, reconhecimento e condigdes de trabalho. Para cada assertiva haverd uma
escala de 1 a 5, onde 1 corresponde a “Discordo Totalmente” e 5 corresponde a “Concordo
Totalmente™. Tais assertivas abordam as variaveis contextuais capazes de exercer influéncia no
clima organizacional.

Essas assertivas foram divididas em blocos abordando seis aspectos contextuais
diferentes: as questdes de 1 a 10 estdo relacionadas a variavel estilo de geréncia; as assertivas
11 a 15 referem-se ao comportamento organizacional; as questdes 16 a 20 tratam do trabalho
em equipe; as assertivas 21 a 24 relacionam-se com o fator reconhecimento; as questdes de 25
a 27 refletem sobre a questdo carga de trabalho; e as questdes de 28 a 30 tratam sobre as
condicoes de trabalho.

Com base nos dados obtidos foi realizada uma andlise quantitativa, esse tipo de
pesquisa, diferentemente do que acontece na pesquisa qualitativa, seus resultados podem ser
quantificados, esse tipo de pesquisa se centra na objetividade (Fonseca, 2002). Apos a aplicagao
do questionario, os dados foram tabulados em uma planilha do Microsoft Excel, onde foi
calculada a média aritmética das respostas e posteriormente realizada uma analise interpretativa
dos dados, que serdo apresentados e expostos em quadros e tabelas.

A pesquisa foi realizada com os servidores publicos que compdem a Secretaria
Municipal de Assisténcia Social de uma cidade da Paraiba, dentre esses servidores estdo:
assistentes sociais, técnicos administrativos, psicologos e pedagogos, ao todo, a organizagao
possui 32 colaboradores, e desses, 21 participaram da pesquisa e responderam ao questionario.
A Secretaria de Assisténcia Social é composta pela estrutura hierarquica apresentada na Figura
1:



Figura 1: Estrutura Hierdrquica da Secretaria de Assisténcia Social

Assessor Técnico Diretor Administrador
Coordenador CRAS Coordenador CadUnico Coordenador CREAS
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Fonte: A autora (2024)
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Nesta secdo serdo mostrados os principais resultados encontrados durante a
operacionalizagdo da pesquisa. Serdo abordadas as variaveis referentes aos aspectos contextuais
relacionados ao Clima Organizacional. Ainda, serdo realizadas algumas discussdes sobre os
principais achados da pesquisa. Inicialmente vamos apresentar o Estilo de Geréncia, esse
aspecto trata sobre as assertivas relacionadas as atitudes adotadas pela geréncia e servem para
determinar o estilo de geréncia aplicado na organizagdo, com base na opinido e percepcao dos
colaboradores. Na Tabela 01 s3o mostradas as médias das respostas de cada assertiva e a média

geral desse aspecto.

Tabela 01: Resultados da variavel estilo de geréncia

FATOR: ESTILO DE GERENCIA MEDIA
Meu chefe toma decisdes importantes com base na opinido da equipe 483
Meu chefe trata igual a todos que estao sob sua lideranga 5
No meu local de trabalho é dada liberdade para expressao de opiniao 5
As atitudes do meu chefe sao claras 4,8
Meu chefe sempre comunica aos subordinados o que ocorre no local de trabalho 48
O sentimento de cooperagao é estimulado pelo meu chefe 5
Meu chefe transmite entusiasmo e motivagéo para o trabalho 4,8
Meu chefe é receptivo a criticas relativas ao trabalho 48
Meu chefe estabelece, em conjunto com os funcionarios, os métodos de trabalho a
serem usados 5
E mais importante para meu chefe solucionar problemas do que encontrar e punir 0s
culpados 4.8
MEDIA 4,83

Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

O estilo gerencial corresponde a abordagem que o gerente utiliza nos processos de
tomada de decisao (Snowden e Boone, 2007). Com base nos dados obtidos na pesquisa, no
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Fator 1: Estilo de Geréncia, a média das respostas foi equivalente a 4,83, significa dizer que os
colaboradores estdo fortemente aderentes ao modelo e percebe-se que o estilo de geréncia
utilizado nessa organizagdo ¢ voltado ao relacionamento e enfatiza as relagdes de trabalho
baseadas na confianca mutua, na amizade, no respeito € no interesse pelas ideias de seus
subordinados.

Em seguida sera apresentado o Comportamento Organizacional, esse aspecto trata sobre
o comportamento dos proprios colaboradores e conta com assertivas como: Sinto-me orgulhoso
em trabalhar nessa instituicao, entre outras. Na Tabela 02 sdo mostradas as médias das respostas
de cada assertiva e a média geral desse aspecto.

Tabela 02: Resultados da variavel comportamento organizacional

FATOR: COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL MEDIA

Sinto-me orgulhoso em trabalhar nessa instituigao 5

Sinto-me realizado em fazer parte dessa equipe 5

Conversando com meus amigos sempre mostro minha satisfagdo em trabalhar nessa

instituicdao 5

Sempre participo dos treinamentos e capacitagdes oferecidos pela minha organizagao 4,8

Concordo que os rumos tragados por essa instituicao a levam ao sucesso 4,8
MEDIA| 4,92

Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

O Fator 2: Comportamento Organizacional apresentou uma média igual a 4,92. Com
esse resultado € possivel constatar que os colaboradores se mostram sempre satisfeitos por fazer
parte da equipe de colaboradores dessa instituicdo. As assertivas apresentaram médias
semelhantes, apenas as duas ultimas ndo obtiveram concordancia total dos respondentes, e
apresentaram médias menores quando comparadas as trés primeiras assertivas.

O aspecto Trabalho em Equipe ¢ o proximo a ser apresentado, esse aspecto trata sobre
questdes como cooperacao, colaboragao e respeito entre colegas. Na Tabela 03 sdo apresentadas
as médias das respostas de cada assertiva e a média geral desse aspecto.

Tabela 03: Resultados da varidvel trabalho em equipe

FATOR TRABALHO EM EQUIPE MEDIA

Existe muita cooperagao entre os membros do meu setor para a realizagao das atividades 5

No setor onde trabalho o compromisso com os servigos € assumido com responsabilidade

por todos os membros da equipe 4,6

Sou tratado com respeito e estima por meus colegas de equipe 5

No meu setor as pessoas sempre tomam a iniciativa para realizar sua parte no trabalho 5

No meu setor é constante a preocupagao em se buscar uma melhor maneira de se fazer

os trabalhos. 5
MEDIA| 4,92

Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

O trabalho em equipe também ¢ fator motivador e estimulador para um bom clima
organizacional, de acordo Mark (2002), a cooperacao, para a obten¢ao de um objetivo comum,
¢ a base da sociedade humana. O Fator 3: Trabalho em equipe, possui média 4,92 e leva a
conclusdo de que a relagdo entre a equipe ¢ harmonica e saudavel. A unica assertiva que chama
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aten¢do foi: “no setor onde trabalho o compromisso com os servigos ¢ assumido com
responsabilidade por todos os membros da equipe”, pois apresentou uma média divergente das
demais assertivas, enquanto todas tem média igual a 5, essas assertiva tem média 4,6.

Em seguida vem a varidvel Reconhecimento, esse aspecto trata sobre questdes como
valorizacdo ¢ reconhecimento do bom trabalho/servico realizado. Na Tabela 04 serao
apresentadas as médias das respostas de cada assertiva e a média geral desse aspecto.

Tabela 04: Resultados da variavel reconhecimento

FATOR RECONHECIMENTO MEDIA
Quando executo bem meu trabalho, sou valorizado e reconhecido 4,4
Sempre recebo elogios pelos trabalhos de qualidade que realizo 4,8
A organizacao inspira o melhor em mim para o meu progresso no desempenho do
meu cargo 4,8
Sempre sou reconhecido pelos trabalhos que realizo nessa organizagao 4,6
MEDIA 4,65

Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

De acordo com os respondentes, a média do Fator reconhecimento ¢ de 4,65, sendo
assim, a maioria sente que seu bom trabalho ¢ reconhecido e valorizado, com destaque para
assertiva as assertivas: “sempre recebo elogios pelos trabalhos de qualidade que realizo” e “a
organizac¢do inspira o melhor em mim para o meu progresso no desempenho do meu cargo”,
que apresentaram a maior média. Ja assertiva “quando executo bem meu trabalho, sou
valorizado e reconhecido”, apresentou a menor média (4,44). De acordo com Dejours (1999,
2008), o reconhecimento torna-se fundamental na dindmica da mobilizacdo subjetiva da
inteligéncia e da personalidade do trabalhador.

A préoxima variavel envolve a Carga de Trabalho, esse aspecto conta com assertivas
como: “o numero de servidores no meu setor ¢ suficiente para desempenhar as fungdes e
atividades demandadas com qualidade”. Na Tabela 05 serdo apresentadas as médias das
respostas de cada assertiva e a média geral desse aspecto.

Tabela 05: Resultados da variavel carga de trabalho

FATOR CARGA DE TRABALHO MEDIA
O numero de servidores no meu setor é suficiente para desempenhar as fungdes e 4,6
O volume de servico ndo compromete a qualidade dos trabalhos que realizo 4,6
O volume de servico que realizo é compativel com meu horario de trabalho 46
MEDIA 4,6

Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

O processo de trabalho ¢ constituido por condi¢des geradoras de cargas de trabalho que
atuam direta ou indiretamente na satde dos trabalhadores (Carvalho, 2019). De acordo com as
respostas dos colaboradores, a média para o Fator Carga de Trabalho ¢ de 4,6 ¢ a média de cada
assertiva ¢ a mesma, 4,6. A maioria das respostas esta em concordancia e apresentam
similaridades o que leva a constatar que a carga de trabalho ¢ suficiente para cumprir as
atribui¢des designadas e o volume de servigo atribuido aos servidores ¢ compativel com o
horério de trabalho.
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Por fim, o aspecto Condic¢des de Trabalho, esse aspecto conta com assertivas como: “o
meu ambiente de trabalho ¢ adequado a realizagdo das minhas atividades”. Na Tabela 06 serao
apresentadas as médias das respostas de cada assertiva e a média geral desse aspecto.

Tabela 06: Resultados da variavel condigoes de trabalho

FATOR CONDIGOES DE TRABALHO MEDIA
Tenho acesso a instrumentos e materiais necessarios para o bom desempenho do
meu trabalho 4,6
As condigbes de seguranca na instituicdo onde trabalho é satisfatéria 4,6
O meu ambiente de trabalho é adequado a realizagdo das minhas atividades 4,6
MEDIA 4,6

Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

Essa ultima variavel analisada esta relacionada as condigdes de trabalho, embora nao
pareca, o ambiente de trabalho, as condi¢cdes de seguranca e os materiais disponiveis para
executar as tarefas e fun¢des, também influenciam na constru¢ao do clima organizacional. Com
bases nos dados obtidos, a maioria dos colaboradores se mostra satisfeitos com as condigdes de
trabalho oferecidas pela organizacao.

De acordo com as respostas dos colaboradores, a média para o Fator Condigdes de
Trabalho ¢ igual a 4,6. Mais uma vez a resposta dos colaboradores respondentes apresentou
média similar, e assim, considera-se que todos os fatores e aspectos ligados as condi¢des de
trabalho sdo satisfatdrias e suficientes.

De acordo com os resultados obtidos, percebe-se que o Clima Organizacional no
ambiente da Gestdo Publica, em especifico da Secretaria de Assisténcia Social estudada ¢
favoravel e influencia de forma positiva no comportamento dos colaboradores, com relagdo a
variavel estilo de geréncia, a média 4,83 demonstra que os colaboradores estdo fortemente
aderentes ao modelo adotado pela organizagao, a variavel comportamento organizacional foi a
que apresentou a maior média — 4,92 — o que comprova que os colaboradores estao satisfeitos
em trabalhar nessa organizacao, a mesma média se repete na variavel trabalho em equipe, o que
deixa claro tratar-se de uma equipe harmoénica e saudavel.

A variavel reconhecimento apresentou uma média de 4,65, o que evidencia que a maioria
dos colaboradores sentem que seu bom trabalho ¢ reconhecido e valorizado, por fim, as
variaveis carga de trabalho e condi¢des de trabalho apresentaram a mesma média, 4,6, com base
nesse resultado conclui-se que tanto a carga horaria como as condi¢des de trabalho oferecidas
pela organizacao sao suficientes para os colaboradores desenvolverem um bom trabalho.

S. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho tinha como objetivo principal analisar aspectos do Clima
Organizacional da Secretaria de Assisténcia Social de uma cidade da Paraiba. Para tal, foi
realizado um estudo com 21 colaboradores que fazem parte do grupo de funcionarios da
Secretaria de Assisténcia Social.

Diante dos resultados levantados, é possivel afirmar que o objetivo foi alcangado, uma
vez que foram analisados varios aspectos que formam e moldam o Clima Organizacional na
organizacao estudada e que as variaveis que mais se destacam na relagdo clima organizacional
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e comportamento dos colaboradores estdo relacionadas ao estilo de geréncia, comportamento
organizacional, bem como ao trabalho em equipe.

Além disso, o reconhecimento pelo bom servigo prestado, a carga de trabalho e os
aspectos relacionados as condi¢des no ambiente de trabalho, também foram aspectos que podem
contribuir para o contexto capaz de proporcionar um bom clima organizacional e
consequentemente influenciar no comportamento dos colaboradores.

Dentre os principais desafios para a realizagao desse estudo, esta a limitada quantidade
de respondentes, nem todos os colaboradores se dispuseram a participar, alguns por ndo se
sentirem a vontade, outros por simplesmente ndo quererem participar.

Ademais, cabe ressaltar que mesmo ja existindo um bom volume de material tedrico
sobre essa tematica, os estudos e pesquisas sobre a questdo do clima organizacional oferecem
um vasto campo de pesquisa, ainda mais quando relacionados a sua influéncia para o
comportamento, desempenho e produtividade dos colaboradores. O conhecimento cientifico
obtido através desse tipo de pesquisas podera ser empregado para motivar mudangas e melhorias
a serem implantadas pelas mais diversas organizagdes, sejam elas publicas, como essa pesquisa,
privadas ou até mesmo de terceiro setor.

Como sugestdo para trabalhos futuros, sugere-se a aplicagdo dessa mesma pesquisa em
outras secretarias do mesmo Municipio e assim comparar os resultados obtidos e sugerir
melhorias para esses ambientes e consequentemente, contribuir com melhorias para a Gestao
Publica como um todo.
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APENDICE A: QUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
Marque apenas um niimero conforme a resposta na legenda abaixo.
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LEGENDA: 1. Discordo Totalmente 2. Discordo em partes 3. Nem concordo nem discordo
4. Concordo em partes 5. Concordo totalmente

FATOR: ESTILO DE GERENCIA 12|34
1 | Meu chefe toma decisdes importantes com base na opinido da equipe
2 | Meu chefe trata igual a todos que estdo sob sua lideranga
3 | No meu local de trabalho ¢ dada liberdade para expressdo de opinido
4 | As atitudes do meu chefe sdo claras
5 | Meu chefe sempre comunica aos subordinados o que ocorre no local de trabalho
6 | O sentimento de cooperagdo ¢ estimulado pelo meu chefe
7 | Meu chefe transmite entusiasmo e motivacao para o trabalho
8 | Meu chefe € receptivo a criticas relativas ao trabalho
9 | Meu chefe estabelece, em conjunto com os funcionarios, os métodos de trabalho a serem usados
10| E mais importante para meu chefe solucionar problemas do que encontrar e punir os culpados
FATOR: COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL 12|34
11| Sinto-me orgulhoso em trabalhar nessa instituicao
12| Sinto-me realizado em fazer parte dessa equipe
13| Conversando com meus amigos sempre mostro minha satisfacdo em trabalhar nessa instituicdo
14| Sempre participo dos treinamentos e capacitacdes oferecidos pela minha organizacao
15| Concordo que os rumos tragados por essa instituicdo a levam ao sucesso
FATOR: TRABALHO EM EQUIPE 12| 3| 4
16| Existe muita cooperagdo entre os membros do meu setor para a realizacdo das atividades
17| No setor onde trabalho o compromisso com os servigos ¢ assumido com responsabilidade por
todos os membros da equipe
18| Sou tratado com respeito e estima por meus colegas de equipe
19| No meu setor as pessoas sempre tomam a iniciativa para realizar sua parte no trabalho
20| No meu setor € constante a preocupacdo em se buscar uma melhor maneira de se fazer os trabalhos.
FATOR: RECONHECIMENTO 12|34
21| Quando executo bem meu trabalho, sou valorizado e reconhecido
22| Sempre recebo elogios pelos trabalhos de qualidade que realizo
23| A organizagao inspira o melhor em mim para o meu progresso no desempenho do meu cargo
24| Sempre sou reconhecido pelos trabalhos que realizo nessa organizagao
FATOR: CARGA DE TRABALHO 12|34
25| O ntimero de servidores no meu setor ¢ suficiente para desempenhar as fungdes e atividades
demandadas com qualidade
26| O volume de servico ndo compromete a qualidade dos trabalhos que realizo
27| O volume de servico que realizo € compativel com meu horario de trabalho
FATOR: CONDICOES DE TRABALHO 12|34
28| Tenho acesso a instrumentos e materiais necessarios para o bom desempenho do meu trabalho
29| As condigdes de seguranca na instituicao onde trabalho ¢ satisfatoria
30| O meu ambiente de trabalho ¢ adequado a realizagdo das minhas atividades

Fonte: Adaptado de BEDANI (2006)




