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Resumo

O objetivo do estudo consiste em analisar o Clima Organizacional da Secretaria Municipal de Assisténcia Social
de Laurentino, Santa Catarina. O desenvolvimento de um Clima Organizacional é um dos maiores desafios dos
atuais gestores, tanto na esfera privada, quanto na esfera publica. O estudo emprega a abordagem qualitativa,
além da pesquisa de campo e das pesquisas exploratéria, descritiva e bibliografica. A coleta de dados foi realizada
mediante a aplicagio de um questionario baseado nos Modelos de Lickert (1961), Litwim e Stinger (1968) e
Colossi (1991), com seis servidores. Os resultados apresentam falhas significativas pertinentes a4 comunicagao,
condi¢des de trabalho, relagio com a chefia, remuneracio e crescimento profissional.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Secretaria de Assisténcia Social. Gestao de Pessoas.

Abstract

The objective of the study is to analyze the Organizational Climate of the Municipal Secretariat of Social
Assistance in Laurentino, Santa Catarina. The development of an Organizational Climate is one of the greatest
challenges for current managers, both in the private and public spheres. The study uses a qualitative approach, in
addition to field research and exploratory, descriptive and bibliographic research. Data collection was performed
through the application of a questionnaire based on the Models of Lickert (1961), Litwim and Stinger (1968) and
Colossi (1991), with six servers. The results show significant flaws pertaining to communication, working
conditions, relationship with management, remuneration and professional growth.

Keywords: Organizational Climate. Secretariat of Social Assistance.People management.
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Introducgao

As organizagdes possuem em sua composicdo recursos humanos, materiais, financeiros e tecnolégicos, sendo
enormemente dependentes do trabalho dos colaboradores para seu sucesso e desenvolvimento. Partindo do
pressuposto que os colaboradores respondem pela interacio e interdependéncia dos processos, estrutura,
tecnologia e o ambiente organizacional, a constituicdo e manuten¢io de um ambiente laboral agradavel e

satisfatorio é fundamental para atingir um elevado grau de motivacio e envolvimento dos colaboradores
(TYBEL, 2018; RIZZATTI, 2002).

Com efeito, nas dltimas décadas, as organizacdes perceberam que o capital humano é um fator relevante para o
desenvolvimento organizacional, o que evidenciou a importancia de se estudar as questdes que influenciam o
comportamento das pessoas no ambiente laboral e usar isso como um diferencial competitivo (KANAANE;
ORTIGOSO, 2010). Dito de outra maneira tornou-se premente criar maneiras ou ferramentas para melhorar o
ambiente de trabalho. Uma das ferramentas concebidas ¢ a andlise do Clima Ozrganizacional, desenvolvida com o
propésito de prover a organizacdo os meios para o desenvolvimento de um ambiente que implique na satisfacao
pessoal de seus recursos humanos, assim motivando-os, possibilitando também alcancar os objetivos
organizacionais (I'YBEL, 2018).

Concebido como o meio interno ou a atmosfera psicologica caracteristica de cada organizacdo, o conhecimento
do Clima Organizacional mostra-se importante nio apenas para as empresas privadas, como também para o
setor publico, o qual é permeado por aspectos peculiares como a legislagdo, a burocracia, a cultura predominante
e os interesses politicos (CHIAVENATO, 2011, p. 347).

Neste sentido, o presente estudo tem como objetivo analisar o Clima Organizacional da Secretaria Municipal de
Assisténcia Social de Laurentino, Santa Catarina. Baseado no objetivo busca-se responder a seguinte pergunta de
pesquisa: Como estd o clima organizacional da Secretaria Municipal de Assisténcia Social de Laurentino, Santa
Catarina?

Para a consecugdo deste objetivo, além desta introdugio, o estudo encontra-se organizado em quatro momentos
distintos: no primeiro, discorre-se sobre a fundamenta¢io tedrica do estudo, onde se busca delinear sua base
conceitual. No segundo momento, sido apresentados os aspectos metodolégicos que possibilitaram sua
realizagdo. No terceiro, procede-se a apresentacdo e discussdo dos resultados. No quarto momento, sdao tecidas
algumas consideracOes finais.

Fundamentagio Teérica

O presente capitulo busca apresentar, objetivamente, as categorias norteadoras de todo o estudo, a saber, gestao

publica, gestao de pessoas e clima organizacional, bem como sua respectiva fundamentacio tedrica.

Ademais, apresenta-se um panorama mais detalhado da gestdo de pessoas no servico publico, com destaque para
o clima organizacional favoravel, o qual é apresentado aqui como uma ferramenta que vem a contribuir
positivamente na prestacao de servigos publicos de qualidade.

Gestao Puablica

Muitos sdo os conceitos e teorias relacionadas a administracio onde cada uma delas reflete as relagSes sociais,
politicas e econdémicas de sua época, desde: a escola da administracio cientifica de Taylor; a linha de montagem
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de Henry Ford; a teoria das relacbes humanas; a escola classica de Henri Fayol; a teotia da burocracia de Weber;
a teoria estruturalista; a abordagem comportamental; a teoria dos sistemas e a abordagem moderna.

Para Maximiano (2015, p. 5), a Administracio é vista como um processo de tomada de decisio acerca de
recursos e objetivos, em que:

O processo administrativo abrange cinco tipos principais de decisées, também chamadas
processos ou fungdes: planejamento, organizacio, liderancga, execugio e controle. E a mesma
coisa dizer que o trabalho dos administradores consiste em planejar, organizar, liderar, fazer,
executar e controlar.,

Ainda segundo Maximiano (2015), todo esse processo administrativo deve viabilizar a correta utilizacdo dos
recursos nas organizagdes para que atinjam os seus objetivos e alcancem os resultados. Ja Lacombe (2008)
destaca que as organizagdes sdo as responsaveis pela realizacio de quase todas as atividades na sociedade e define
que a organiza¢do consiste num grupo de pessoas que se constituiu de forma organizada para atingir objetivos
comuns.

A gestdo publica se incube do processo decisério de planejamento, execugdo e avaliacio das politicas publicas de
competéncia das diversas organiza¢cdes do Estado. Todavia, ao pensar a gestdo publica é importante diferenciar
Estado, governo, aparelho de Estado e Institui¢oes do Estado e as relagdes publico-privado.

A Administracdo Puablica tem o dever de gerir os recursos publicos de acordo com os principios constitucionais,
considerando a organizacio politico-administrativa definida no art. 18 da Constituicio Federal. Segundo Di
Pietro (2017), “[...] Administragdo Publica abrange as atividades exercidas pelas pessoas juridicas, 6rgios e
agentes incumbidos de atender concretamente as necessidades coletivas |...]”.

Nesse interim, considerando que os servicos devem ser ofertados para a populagio, independentes se for através
da administracio direta — Orgios e Unidades da Administracio Publica como Ministérios, Secretarias,
Departamentos, entre outros, ou através da Administracdo Indireta — Autarquias, Fundacoes, Empresas Puablicas,
¢ necessario a presenga de recursos humanos, ou seja, os servidores publicos(DI PIETRO, 2017).

As diversas mudancgas ocorridas nas sociedades nos ultimos séculos, sobretudo no plano politico e econémico,
evidentes a partit da democratizacio das sociedades liberais (sufragio universal) e nas incontaveis inovagGes
tecnoldgicas e organizacionais que levaram a reestruturagdo e reorganizacio da producio e da forga de trabalho,
das relagGes sociais, das relacbes com o mercado e Estado e das relagbes das empresas e dos seus processos
organizativos, se configuram como um grande desafio para a gestdo publica, principalmente na gestio de pessoas
no Servico Publico (DI PIETRO, 2017).

Gestao de Pessoas no Servigo Publico

A gestdo de pessoas vem passando por continuos processos de transformacio, onde a globalizagdo ¢ uma das
causas das mudangas o que faz com que a concorréncia entre as empresas aumente e dessa maneira, as empresas
estdo buscando colaboradores cada vez mais qualificados.

Na concepeao de Gil (2007) é uma funcio gerencial que tem por finalidade a cooperagdo entre as pessoas que
atuam numa determinada organizacio tendo em vista alcangar os objetivos organizacionais e individuais. Sua
origem remonta ao final do século XX, tendo evoluido a partir de areas como a Administracio de Pessoal,
Relagbes Industriais e Administracdo de Recursos Humanos (GIL, 2007).

Nesse contexto, a Gestido de Pessoas, a fim de acompanhar as transformagoes, vai incorporando as necessidades
modernas de substituicdo da administragdo de pessoal - visio mecanicista e burocratica - por uma verdadeira
gestdo de pessoas - visio moderna - e com uma gestao estratégica de pessoas (GIL, 2007).
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Assim como assume Novos mecanismos ¢ instrumentos da gestdo estratégica de pessoas como, por exemplo, o
planejamento de recursos humanos, a gestdo de competéncias, a capacita¢io continuada com base em
competéncias, avaliacdo de desempenho e de competéncias, entre outros. Todavia, o servico publico por nio
conseguir acompanhar os avancos ocorridos no setor privado enfrenta um grande desafio diante das
necessidades do contexto atual onde hia um aumento do nivel de exigéncia dos cidadios, transparéncia na
prestacdo de contas, flexibilidade, agilidade e qualidade nos servicos prestados (GIL, 2007).

Quando o assunto é gestdo de pessoas dentro do setor publico, Bergue (2007, p.18) a define como “o esforco
orientado para o suprimento, a manuten¢do ¢ o desenvolvimento de pessoas nas organizacoes publicas, em
conformidade com os ditames constitucionais e legais, observadas as necessidades e condi¢ées do ambiente em
que se inserem”.

Corroborando com o autor supracitado, a gestio de pessoas no servico publico precisa lidar com aspectos
proprios, conforme segue: a rigidez imposta pela legislacio, tornando dificeis as mudancas; pouca énfase no
desempenho; mecanismos de remuneracio que desvinculam os vencimentos do desempenho; limites a postura
inovativa; poucos mecanismos de planejamento e pouca preocupagiao com a gestao; rotatividade na ocupagio de
chefia; e o papel da gratificagio.

Observam-se tentativas de mudancas e certa inovacao na gestao de pessoas no servico publico, porém ainda com
poucos avangos e investimentos em inovagdes que podem ser observados na prestacao dos servicos, onde ndo ha
preocupagio em conseguir resultados melhores, ficando apenas na execugdo mecanicista das atividades
(BERGUE, 2007).

Para além de estratégias, técnicas e procedimentos, a Gestdo de Pessoas no servico publico, segundo Nunes
(2015, p.11):

[...] é um objeto de estudo ndo s6 contemporaneo, mas também tem se demonstrado de
extrema importancia para atingir os objetivos na administracdo publica, frente a proposta do
novo modelo de administracdo publica gerencial. A implantacio de novas técnicas como
capacitacio, reciclagem, treinamento continuo, identificacio de competéncias e avaliagdo, traz
para a gestdao de pessoas, no setor publico, a exata alocac¢do de servidores |[...].

O fator humano é o recurso mais importante de uma organizagdo, porque através dele é possivel atingir os
objetivos e as metas propostas (CHIAVENATO, 2009). Gerir pessoas ¢ se responsabilizar por administrar e
gerir o capital humano da empresa, onde Marconi (2009, p. 35) destaca que a gestdo de recursos humanos ja nio
se pauta mais em mecanismos que privilegiavam a progressdo e as melhorias salariais associadas ao tempo de
servico, mas vincular a instrumentos que incentivem o desempenho.

O setor responsavel pela gestdo de pessoas no servico publico, precisa estar atento a todas as mudangas e apto
para inserir novas técnicas, a fim de contribuir para o desempenho das atividades e das competéncias de cada
servidor. Nesse sentido, a pesquisa de clima organizacional pode configurar um importante instrumento.

Clima Organizacional

Diante da crescente heterogeneidade nas organizagdes e da diversidade da forga de trabalho que envolve homens,
mulheres, jovens, pessoas idosas, pessoas com deficiéncia, homossexuais, enfim, pessoas com estilos de vida e
ritmos de trabalhos diversos, ha um grande desafio para os gestores atenderem as suas demandas a fim de
contribuir para o clima organizacional.

Sob o ponto de vista de Nunes (2015, p. 12), ao considerar a nogdo de clima organizacional, afirma que:

A defini¢do de clima organizacional é citada na literatura por muitos autores sempre
correlacionando fatores relacionados a cada individuo pertencente ao corpo de funcionatios de
uma organizagdo, como crenca, valores e a diversidade social, encontrada em cada ambiente
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organizacional: aparentemente, a maioria das definicées de clima organizacional ou apresenta o
clima como sendo uma “rede”, ou entio como sendo a forma pela qual as pessoas, através
dessa rede, interagem com a organizagio [...].

Para Chiavenato (2011), o clima organizacional é a qualidade do ambiente organizacional absorvida pelos
membros da organizacdo a qual influencia no seu comportamento. Partindo da tese de que muitas sdo as
defini¢oes de clima organizacional, alguns autores defendem a importincia de diferenciar clima organizacional de
cultural organizacional. Nesse interim, Chiavenato (2010, p. 159) define que a cultura organizacional é um
“conjunto de habitos e crengas estabelecidos através de normas, valores, atitudes e expectativas, compartilhado
por todos os membros da organizagio”.

Nessa mesma linha Gil (2007, p. 43) destaca que:

Todas as organizagbes apresentam uma cultural organizacional que se caracteriza pelos valores
que esposam, pela regularidade do comportamento de seus membros, pela filosofia que guia
suas politicas e pelo clima expresso tanto por seu /ayout fisico quanto pela interacio de seus
membros entre si e com o publico externo. Enquanto hd empresas que valorizam, por
exemplo, o uso do uniforme e enfatizam a conformidade as normas, ha outras que se
caracterizam pelo estimulo a individualidade, pela autonomia de seus membros e pelo baixo
nivel de dependéncia em relacdo aos superiores.

Como se podem observar diversos sio os fatores que comprometem o clima organizacional através da cultura
organizacional com suas politicas, normas, regras e procedimentos, uma vez que influenciam diretamente nos
comportamentos dos seus membros, no caso do servico publico, dos seus servidores (GIL, 2007). Assim,
consequentemente muitos fatores podem influenciar no clima organizacional.

Fatores que Influenciam o Clima Organizacional

As organiza¢Ges publicas contemporineas nio passaram ao largo das transformag¢bes econdmicas, politicas,
sociais e tecnoldgicas ocorridas nas ultimas décadas. Neste sentido, com o propésito de conferir ¢ manter a
legitimidade dos 6rgaos puablicos, “|...] a administracdo necessita contar com o comprometimento dos agentes
publicos, por meio de gestiao descentralizada e flexivel, para que possa viabilizar respostas mais ageis objetivas”.
(RIBEIRO; MENDES, 2015, p. 100).

Um dos aspectos comuns as instituicGes publicas refere-se as mudangas ocorridas nas liderancas, no sistema
burocratico, no plano de cargos e salarios, entre outras varidveis. De acordo com Moro (2012), estas
transformagdes podem ser determinantes para o desempenho dos colaboradores. Numa linha de raciocinio
semelhante, Mezomo (1994) destaca que a qualidade dos servicos prestados pelas organizagbes publicas, assim
como nas privadas, passa pela qualidade das pessoas que atuam nas mesmas, razio pela qual faz todo o sentido
investir em capital humano, tendo em vista conferir um ambiente flexivel e um clima participativo.

Especificamente para o servico publico um clima organizacional favoravel ou uma boa gestio do clima
organizacional vem a contribuir positivamente na prestacio de servigos publicos de qualidade. Por outro lado,
um clima organizacional ruim pode apresentar consequéncias negativas como baixo nivel de cooperacio,
desperdicio de recursos e de tempo, baixa qualidade das tarefas e dos servicos prestados (MEZOMO, 1994).

Concebido sob esta 6tica, compreender o clima organizacional torna-se fundamental, uma vez que o sucesso da
organizagdo publica esta diretamente relacionado ao mesmo, podendo decretar seu sucesso ou o seu fracasso.
Significa dizer que a identificagdo do clima organizacional encerra uma formidavel ferramenta para aumentar a
eficiéncia da organizacao, possibilitando a criacio de um ambiente satisfatério do ponto de vista dos servidores,
a0 mesmo tempo em que canalizasse comportamento motivador na direcio dos objetivos (RIBEIRO;
MENDES, 2015).
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Em sintese, conhecer a satisfacdo, as expectativas e as necessidades dos servidores da organizacdo, embora
represente um desafio gerencial, é crucial para a melhoria do ambiente e da qualidade do trabalho, criando
parametros para melhoria do ambiente interno, corrigindo problemas que levem a insatisfacdo dos colaboradores
e, consequentemente, prejudicando a produtividade e os resultados da organizacdo (CAMPELLO; OLIVEIRA,
2004). De todas as estratégias, a pesquisa de clima organizacional ¢ a mais completa, todavia é necessario definir
qual a técnica - questionatio, entrevistas, observagoes - a ser empregada (LUZ, 2003).

De acordo com Luz (2001, p. 53) “os instrumentos utilizados para avaliar o clima de uma organizagio
caracteriza-se como ‘pesquisa de clima.” Ja Coda (1997, p. 99) destaca que a pesquisa de clima organizacional

2

“[...] € um levantamento de opinides que caracteriza uma representacio da realidade organizacional [...]”.

A literatura apresenta que alguns modelos foram desenvolvidos para o estudo de clima organizacional, todavia
com diferentes fatores ou varidveis para a determinacio de clima (LUZ, 2001), conforme segue Modelo de Kolb
et al. (1986); Modelo de Sbragia (1983); Modelo de Lickert (1961); Modelo de Halpin e Grolf (1963); Modelo de
Litwim e Stinger (1968); Modelo de Kolb (1971); Modelo de Campbell (1970) e Modelo de Colossi (1991).

Ja Bispo (2006) destaca que os trés principais modelos de clima organizacional sdo:

e Modelo de Litwim e Stringer (1968) que utiliza um questionatio baseado em nove indicadores, entre eles,
estrutura, responsabilidade, desafio, recompensa, relacionamento, cooperagio, conflito, identidade e padrdes;

e Modelo de Kolb ¢# al. (1986) que utiliza uma escala de sete indicadores, a saber, responsabilidade, padroes,
recompensas, conformismo, clareza organizacional e lideranga;

e Modelo de Sbragia (1983) utiliza um modelo contendo vinte indicadores. Além de conformidade, estrutura,
recompensas, cooperacio, padrOes, conflitos e identidade, ha os seguintes indicadores: estado de tensio,
énfase na participagdo, proximidade da supervisio, consideragio humana, autonomia presente, prestigio
obtido, tolerancia existente, clareza percebida, justica predominante, condi¢des de progresso, apoio logistico
proporcionado, reconhecimento proporcionado e forma de controle.

Nio se pretende aqui analisar todos os modelos de clima organizacional, apenas apresenti-los de forma objetiva
e posteriormente destacar quais deles nortearam a pesquisa de clima aplicada no presente estudo.

Procedimentos metodologicos

O proposito deste capitulo consiste em descrever os procedimentos metodolégicos utilizados para viabilizar esta
pesquisa. No tocante a0 método de abordagem, tendo em vista que o objetivo do estudo ¢é analisar o Clima
Organizacional da Secretaria Municipal de Assisténcia Social da Prefeitura de Laurentino, a presente pesquisa
caracteriza-se como qualitativa.

O presente estudo classifica-se como pesquisa de campo, a qual, segundo Faveri, Blogoslawski e Fachini (2010)
se caracterizam pela coleta de informagSes e dados diretamente no lugar definido para o estudo. A pesquisa de
campo, segundo Gerhardt e Silveira (2009), se caracteriza pela coleta de dados junto a pessoas com o intuito de
obter informagdes sobre o problema de pesquisa. No presente estudo, a pesquisa de campo oportunizou a coleta
de informagdes junto aos servidores publicos que atuam na Secretaria Municipal de Assisténcia Social de
Laurentino.

O estudo emprega a pesquisa exploratéria, descritiva e a pesquisa bibliografica. Para Gil (2008, p.27) “as
pesquisas exploratérias tem como principal finalidade desenvolver, esclarecer e modificar conceito e ideias, tendo
em vista a formulacdo de problemas mais precisos [..]”. A pesquisa descritiva, segundo Boaventura (2004),
possui como objetivo principal identificar as caracteristicas de um determinado fenémeno ou uma determinada
populacao. Este método de pesquisa trata de descrever fatos e caracteristicas de uma determinada populacdo ou
area de interesse (FAVERI; BLOGOSLAWSKI; FACHINI, 2010). Neste estudo, a pesquisa descritiva
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possibilitou descrever o Clima Organizacional da Secretaria Municipal de Assisténcia Social da Prefeitura de
Laurentino/SC.

A pesquisa bibliografica encerra uma modalidade de pesquisa empregada com a finalidade de resolver um
problema ou adquirir conhecimentos, mediante o emprego de livros, dicionarios, artigos cientificos, entre outros.
De acordo com Fonseca (2002, p. 32), “qualquer trabalho cientifico inicia-se com uma pesquisa bibliografica, que
permite ao pesquisador conhecer o que ja se estudou sobre o assunto”. Vista sob esta Otica, a pesquisa
bibliografica propiciou a coleta de informagdes referentes a Gestdo Publica, a Gestdo de Pessoas e ao Clima
Organizacional na literatura especializada.

No tocante aos instrumentos de coleta de dados, empregou-se o questionario, composto por 30 questdes que se
baseou nos Modelos de Lickert (1961), Litwim e Stinger (1968) e Colossi (1991), sendo estas divididas em trés
blocos de perguntas: No primeiro bloco, sdo propostas questOes referentes ao perfil dos participantes,
abrangendo vatiaveis como tempo de setvigo, busca pelo servico publico e grau de instrugido. O segundo bloco
busca indagar sobre o Clima Organizacional da Secretaria Municipal de Assisténcia Social de Laurentino.

As questoes foram formuladas com base na escala de quatro pontos, com repostas que variavam de: concordo
totalmente com a afirmativa, concordo com a maior parte da afirmativa, discordo com a maior parte da
afirmativa e discordo totalmente da afirmativa. Por fim, no terceiro bloco, apresenta-se uma questdo aberta,
reservada para opinides, criticas e sugestdes dos participantes.

O universo da presente pesquisa abrange a totalidade dos individuos que trabalham na Secretaria de Assisténcia
Social do municipio de Laurentino, totalizando seis participantes. Cada participante recebeu o questionario
diretamente da pesquisadora, bem como as orientagGes para sua resolucdo. O questionario foi aplicado em
meados de novembro de 2019, durante o expediente de trabalho, sendo os mesmos recolhidos apds o término.

Por fim, em relagdo a andlise dos dados, esta foi realizada sob a perspectiva qualitativa, uma vez que esta “ndo se
preocupa com representatividade numérica, mas, sim, com o aprofundamento da compreensio de um grupo
social, de uma organizacio, etc.” (GERHARDT; SILVEIRA, 2009, p. 31). Sob esta 6tica, segundo Gerhardt e
Silveira (2009), a pesquisa qualitativa preocupa-se com aspectos da realidade que ndo podem ser quantificados,
mas compreendidos e explicados na dinamica das relagdes sociais. Para Minayo (2001), a pesquisa qualitativa nio
se deve reduzir a operacionalizacio de varidveis, uma vez que trabalha com o universo de significados, motivos,
aspiragdes, crengas, valores e atitudes.

Apresentagao dos resultados

No presente capitulo busca-se apresentar a descri¢io e a analise dos dados do estudo. Neste sentido, parte-se de
uma breve contextualiza¢do da Secretaria Municipal de Assisténcia Social de Laurentino. Feito isto, apresenta-se
os resultados pertinentes ao questionario aplicado junto aos servidores participantes do estudo. Por fim,
discutem-se os dados e sugestdes nos pontos identificados na pesquisa.

A Secretaria Municipal de Assisténcia Social de Laurentino

O municipio de Laurentino foi instalado oficialmente no dia 12 de junho de 1962, através da Lei Estadual n® 830.
Situado na regido do Alto Vale do Itajai, entre a Serra do Mar e a Serra Geral. Em sua estrutura administrativa
municipal, compreende o Gabinete do Prefeito, mais oito secretarias, quais sejam: Secretaria de Administracdo,
Secretaria de Finangas, Secretaria de Educacao, Cultura e Desporto, Secretaria de Transporte, Obras e Servicos

Urbanos, Secretaria de Agricultura, Comércio, Industria e Turismo, Secretaria de Saude, Secretaria de Assisténcia
Social e Secretaria de Habitacio (LAURENTINO, 2020).

ISSN 2318-9231 CGE | Rio de Janeiro | v. 8 | n. 2 | mai.—ago. 2020 74



Scheila Daiana Porto e Sandra Martins Lohn Vargas

A Secretaria Municipal de Assisténcia Social de Laurentino, anteriormente vinculada a Secretaria Municipal de
Sadde, passou ao status de Secretaria de Promoc¢do Social no ano de 2008. Ja no ano de 2014 foi alterada a
denominagio para Secretaria Municipal de Assisténcia Social. Segundo a lei complementar n® 1181/2012 que
dispoe sobre a competéncia especifica de cada uma das unidades administrativas do poder executivo do
municipio de Laurentino, compete a Secretaria Municipal de Assisténcia Social, entre outros, administrar seu
pessoal e seus recursos materiais e financeiros (LAURENTINO, 2020).

Como ndo ha legislacio especifica definindo missdo, objetivos e estrutura organizacional, informalmente a
Secretaria esta dividida, conforme preconiza o Sistema Unico de Assisténcia Social — SUAS, através dos niveis de
Protecao Social Basica e Protecdao Social Especial de Média e Alta Complexidade (BRASIL, 2011). Ou seja, conta
com o equipamento Puablico do Centro de Referéncia de Assisténcia Social - CRAS que realiza todos os servigos,
programas, projetos e beneficios com o objetivo de prevenir situagSes de vulnerabilidade e risco social dos
individuos e familias atendidas. Ja as atividades da Protecdo Social Especial, que visam contribuir para a
reconstrucao de vinculos familiares e comunitarios para o enfrentamento das situa¢oes de violagao de direitos,
sao realizadas na prépria Secretaria de Assisténcia Social (BRASIL, 2011).

Assim, além de gerir o CRAS a Secretaria Municipal de Assisténcia Social é responsavel pela: Gestio do Fundo
Municipal de Assisténcia Social, Fundo Municipal do idoso e Fundo Municipal da Crianca e Adolescente;
Secretaria Executiva dos Conselhos Municipais de Assisténcia Social, do Idoso e da Crian¢a e Adolescente;
Gestio do Cadastro Unico para Programas Sociais do Governo Federal e do Programa Bolsa Familia
(LAURENTINO, 2020).

Atualmente todos os servigos da Secretaria Municipal de Assisténcia Social sao ofertados em um tnico espago e
conta com o total de sete servidores (incluindo a pesquisadora), além do Secretirio Municipal de Assisténcia
Social e duas estagiarias. Conforme se delineou anteriormente, o presente estudo direcionou sua atencio para os
servidores que atuam nesta Secretaria, cujos dados dos questiondrios aplicados sio apresentados na proxima
secao.

Descrigao da pesquisa de clima organizacional

O questionario aplicado junto aos servidores publicos da Secretaria Municipal de Assisténcia Social de
Laurentino visou analisar o Clima Organizacional. O ponto de partida consistiu no delineamento breve do perfil
dos servidores que atuam na Secretaria de Assisténcia Social. Os dados mostram que a maioria dos participantes
(trés) atua entre cinco e 10 anos na fungio, enquanto que dois atuam entre um e cinco anos. Os dados mostram
também que os principais fatores que levaram os participantes a atuar como servidores publicos foram a
estabilidade (trés) e a identificacdo com o trabalho (trés).

Quanto ao grau de instrucdo, constatou-se que um servidor possui Ensino Superior, dois possuem
Especializacio, um Mestrado, e ainda, um servidor com Ensino Médio e outro com Ensino Fundamental. Ja com
relacdo as questdes fechadas que abordaram os aspectos de relacionamento e respeito entre os servidores e entre
a chefia e os servidores, apresentam-se no quadro seguinte as afirmativas aplicadas no questionario e o

quantitativo de respostas correspondentes, conforme segue:
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Quadrol — Respostas sobre Relacionamento dos Servidores e Chefia

RESPOSTAS DOS SERVIDORES

Concorda totalmente Concorda Discorda Discorda
Afirmativas com a afirmativa com a maior com a maior totalmente da
parte da parte da afirmativa
afirmativa afirmativa

Meus colegas se respeitam e se
ajudam na realizacio de tarefas.

Seis servidores

No meu setor de trabalho, os
colegas tém bom relacionamento.

Seis servidores

As pessoas em geral, torcem pelo
sucesso dos outros.

Quatro servidores

Dois servidores

Meu chefe / secretitio me respeita
e ajuda na realizac¢io de tarefas.

Dois Servidores

Quatro servidores

Fonte: Elaborado pelas Autoras (2020).

Outro aspecto analisado referia-se a comunicacio e a liberdade para expor sugestdes e ideias, o que pode ser

observado na sequéncia.

Quadro 2: Respostas sobre Comunicac¢io e Liberdade

RESPOSTAS DOS SERVIDORES

Concorda Concorda Discorda Discorda totalmente
Afirmativas totalmente com a com a maior com a maior da afirmativa
afirmativa parte da parte da
afirmativa afirmativa

A comunicagio com meus supetiores é
cficaz.

Um servidor

Um Servidor

Um Servidor

Trés Servidores

Os meios de comunicagio utilizados pela
prefeitura facilitam o repasse das
informacoes

Dois Servidores

Dois Servidores

Dois Servidores

Recebo informagées do meu chefe /
secretario constantemente sobre o que
estd acontecendo na prefeitura

Dois servidores

Quatro servidores

Tenho liberdade para expor minhas
sugestdes ¢ ideias.

Dois servidores

Trés Servidores

Um Servidor

Recebo feedback pelo desenvolvimento do
meu trabalho na prefeitura.

Um Servidor

Cinco servidores

Fonte: Elaborado pelas Autoras (2020).

Na sequéncia podem-se observar as respostas dos servidores no que tange as questdes relacionadas as condigoes

fisicas e psicolégicas para o desenvolvimento das suas fungdes.

Quadro 3: Respostas sobre Condig¢Ses Fisicas e Psicoldgicas

RESPOSTAS DOS SERVIDORES

Afirmativas Concorda Concorda Discorda Discorda
totalmente com a com a maior com a maior totalmente da
afirmativa parte da parte da afirmativa
afirmativa afirmativa

A prefeitura se preocupa com a condicio
fisica do trabalhador.

Um servidor

Um Servidor

Dois Servidores

Dois Servidores

Os equipamentos para a realizagio das
fungoes sao adequados as minhas
necessidades

Dois servidores

Trés servidores

Um Servidor

A prefeitura possui a quantidade adequada
de pessoas para a realizacio de tarefas com

qualidade

Um Servidor

Cinco servidores

A prefeitura se preocupa com a condi¢io
psicolégica do trabalhador.

Seis Servidores

Fonte: Elaborado pelas Autoras (2020).
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Outro aspecto abordado na pesquisa de Clima Organizacional referia-se a relagio com a chefia, tanto quanto a
chefia direta — secretario municipal, como com o prefeito.

Quadro 4: Respostas sobre Relagdo coma chefia

Afirmativas RESPOSTAS DOS SERVIDORES
Concorda Concorda Discorda Discorda
totalmente com com a maior com a maior totalmente da
a afirmativa parte da parte da afirmativa
afirmativa afirmativa
Costumo ser reconhecido e receber elogios
pelo meu desempenho no trabalho. - Dois servidores Um servidor Trés Servidores
O prefeito trata os servidores com justica e
responsabilidade. - - - Seis servidores
Considero meu chefe / secretario um bom
profissional. - - - Seis servidores

Os meus superiores dido apoio e orientacio
para a realizacdo das minhas tarefas. - Dois servidores - Quatro servidores

Fonte: Elaborado pelas Autoras (2020).

A pesquisa analisou ainda a percepgio dos servidores quanto a remuneracio, a seguir pode-se observar as
respostas para as afirmativas.

Quadro 5: Respostas sobre Remuneracio

RESPOSTAS DOS SERVIDORES

Concorda Concorda Discorda Discorda
Afirmativas totalmente com a com a maior com a maior totalmente da
afirmativa parte da parte da afirmativa
afirmativa afirmativa

O saldrio que recebo é compativel com as
responsabilidades e exigéncias com as atividades Um servidor Um Servidor Um servidor Trés servidores
que desempenho.

Minha remuneracio esti adequada ao mercado de

trabalho. Um servidor Um Servidor Um servidor Trés servidores
Os beneficios que a prefeitura oferece satisfazem
minhas necessidades. - - Dois servidores | Quatro servidores
De acordo com meu nivel de instrugio, meu
salario é adequado. Um servidor Dois servidores - Trés servidores

Fonte: Elaborado pelas Autoras (2020).

Por fim, analisou-se a percep¢io dos servidores quanto a possibilidade de crescimento profissional e a politica
de capacitacio da Prefeitura, conforme segue:

Quadro 6: Respostas sobre Crescimento Profissional

RESPOSTAS DOS SERVIDORES
Concorda Concorda Discorda Discorda
Afirmativas totalmente com a com a maior com a maior totalmente da
afirmativa parte da parte da afirmativa
afirmativa afirmativa
Meu trabalho oportuniza crescimento profissional
na prefeitura. Um servidor Um Servidor - Quatro servidores
Tenho consciéncia que minha fungio influi nos
resultados da prefeitura Quatro servidores - Um servidor Um Servidor
Sinto-me seguro quanto a minha permanéncia na
empresa Quatro servidores - Um servidor Um Servidor
Meu trabalho permite que eu tenha perspectivas
de crescimento profissional na carreira, porque a Um servidor - - Cinco servidores
prefeitura tem um plano de cargos e salarios.
A prefeitura tem uma politica de capacitagio
permanente dos servidores. - - - Seis Servidores

Fonte: Elaborado pelas Autoras (2020).
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Enfim, ao final da pesquisa de Clima Organizacional, solicitou-se aos participantes que, caso julgasse necessario,
apresentassem suas opinides, criticas e sugestdes tendo em vista a melhoria do Clima Organizacional da
Secretaria Municipal de Assisténcia Social de Laurentino.

Um dos entrevistados opinou que a qualidade do servico publico prestado na Secretaria Municipal de Assisténcia
Social de Laurentino é seriamente comprometida pela insercio no quadro de funcionarios profissionais
comissionados, fazendo do servico publico um cabide de empregos. O servidor acrescenta: “Sem tecnicidade
nao ha qualidade de trabalho e isso é o que se vé com o secretario municipal de Assisténcia Social”.

Outra critica tecida por outro respondente abordou a falta de colaboradores na Secretaria Municipal de
Assisténcia Social de Laurentino. De acordo com seu relato, “A falta de pessoal para atender a demanda crescente
faz com que o trabalho ndo seja eficaz”. Além disso, afirmou que a busca por apetrfeicoamento profissional parte
exclusivamente do servidor, sem que haja qualquer reconhecimento da parte da chefia e da Prefeitura.

Discussao dos resultados

Os dados apresentados na se¢do precedente, oriundos da pesquisa de Clima Organizacional aplicada na
Secretaria Municipal de Assisténcia Social de Laurentino, permitem construir um panorama do Clima
Organizacional naquela Secretaria e assim destacar os pontos criticos e as potencialidades.

O primeiro aspecto a ser destacado refere-se ao perfil dos servidores. Em sintese, os dados mostram que a
maioria dos servidores da Secretaria Municipal de Assisténcia Social de Laurentino atua na Prefeitura entre cinco
e 10 anos, o que demonstra que estes apresentam um bom conhecimento entre si, ¢ que buscaram o servico
publico em virtude da estabilidade e da identificagio com o trabalho, e que a maioria possui Ensino Superior
completo.

Quanto ao relacionamento entre os servidores e entre estes e a chefia, especialmente no que tange ao respeito e
ajuda sobre os dados relativos ao Clima Organizacional mostraram que este ¢ muito bom, nio havendo
unanimidade apenas quanto a torcida acerca do sucesso e a ajuda e respeito da chefia em relagdo aos
colaboradores. Em sintese, o aspecto que demanda maior atengdo refere-se a ajuda e respeito da
chefia/sectretitio em relacio aos colaboradores.

Para a construgdo de um clima organizacional favoravel, o respeito, a ajuda, o entrosamento entre os servidores e
entre os servidores e a chefia ¢ indispensavel. Isto quer dizer que, no momento em que esta “[...] interagdo
positiva ¢ atingida, nota-se a existéncia daquilo que muitos autores denominam sinergia, onde o todo ¢ mais que
a simples soma das partes, ampliando assim o potencial das forcas individuais, atingindo-se dessa forma maior
eficacia”. (BERGAMINE, 2011, p.84).

Ja no que se refere a comunicagio existente na Secretaria Municipal de Assisténcia Social, os dados mostraram
que esta ndo ¢ eficaz. Esta afirmagdo encontra sustentacdo no fato de que a maioria dos respondentes
reconheceu que a comunicagdo com os superiores nao ¢ eficaz, bem como na constatagao segundo a qual os
servidores nao recebem qualquer informacio por parte do chefe/secretirio sobre o que estd acontecendo na
Prefeitura, bem como no reconhecimento que nio possui liberdade para expor suas ideias e ndo recebe feedback
pelo desenvolvimento do trabalho na Prefeitura.

Fica evidenciado, assim, que a comunicagdo existente na Secretaria de Assisténcia Social é bastante deficitaria,
especialmente entre chefia e subordinados, o que demonstra a necessidade de implementar medidas que
solucionem o problema, tais como: capacitagio permanente para os gestores / secretirios no que se refere a
gestdo de pessoas; realizacdo de reunides semanais para troca de ideias, opinibes e repasse de informacoes da
gestdo para os subordinados.
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Em relacdo as condices fisicas e psicolégicas experimentadas pelos colaboradores no desempenho de suas
atribuicoes na Secretaria Municipal de Assisténcia Social de Laurentino, a pesquisa de Clima Organizacional
evidenciou que a Prefeitura nio se preocupa com a condi¢ao fisica do trabalhador, ndo possui a quantidade
adequada de pessoas para a realizacdo de tarefas com qualidade e nio se preocupa com a condi¢io psicoldgica
dos servidores. Fica claro que, na ética dos servidores respondentes, as condi¢cdes de trabalho ndo sio boas na
Secretaria de Assisténcia Social de Laurentino. O unico ponto avaliado positivamente refere-se a0s equipamentos,
que sdo adequados para a realizagio das tarefas com qualidade.

Assim, se faz necessaria a realizagdo de concurso publico para a contratagdo e adequacio das equipes, a fim de
diminuir a sobrecarga de trabalho dos servidores. Bem como, a exemplo das empresas privadas, investir em
programas de saude ocupacional, ginistica laboral e em programas de saude mental que proporcionem
acompanhamento psicolégico aos servidores e espacos de relaxamento para aliviar os momentos de tensdo e
estresse.

Em relacido a chefia evidenciou-se que a maioria dos servidores ndo considera seu chefe um bom profissional e
que o prefeito ndo trata com justica os servidores. Além disso, os dados revelaram que a maioria dos servidores
respondentes afirmou que ndo recebe reconhecimento e elogios pelo desempenho no trabalho de seus
superiores, bem como nio dido apoio e orientagdo para a realizacdo das tarefas. Mais uma vez, aparece a
dificuldade anteriormente constatada em relacio a falta de comunicacdo entre a chefia e os servidores
subordinados.

Portanto, algumas medidas podem ser tomadas, tais como: promover treinamentos de como dar e receber
feedback com os gestores e servidores; promover eventos de integracdo entre as demais secretarias da Prefeitura
para que todos reconhecam as ages desenvolvidas pelos servidores; realizacio de reuniGes mensais entre 0s
servidores e o prefeito; visitas mensais do prefeito a Secretaria de Assisténcia Social; prioriza¢do na contratacio
de técnicos para o cargo de Secretirio Municipal, ao invés de insistir na contratagio de “cargos politicos”.

Os dados coletados evidenciam que hd descontentamento dos servidores quanto a remuneragio, haja vista que a
maioria dos respondentes afirmou que o salario ndo é compativel com as responsabilidades e exigéncias das
atividades desempenhadas e que a remuneracio nio é adequada ao mercado de trabalho, bem como nido é

adequado com o nivel de instrugio.

Fica claro assim que se faz necessiria uma reavaliagdo da politica de remuneracio praticada na Secretaria
Municipal de Assisténcia Social de Laurentino, através da alteracio da legislagio dos cargos e salarios e
equiparacdo dos salarios conforme o nivel de escolaridade/formacio, haja vista que a mesma é fonte de
descontentamento por parte dos servidores que 14 atuam.

A pesquisa possibilitou constatar que a maioria dos servidores da Secretaria de Assisténcia Social de Laurentino
tem a percep¢do que, embora reconhecam a estabilidade no emprego e a importancia do seu trabalho no escopo
da Prefeitura como um todo, o trabalho ndo oportuniza crescimento profissional na Prefeitura, assim como nio
permite que tenha perspectivas de crescimento profissional na carreira, bem como que a Prefeitura ndo possui
uma politica de capacitacio permanente dos servidores.

Estes dados mostram de forma clara que se faz necessario implementar medidas voltadas ao aperfeicoamento
profissional, assim, como ¢é preciso rever a auséncia de uma efetiva politica de recursos humanos e de beneficios
que possibilite ao servidor, perspectivas de crescimento e desenvolvimento profissional. Ou seja, se faz
necessario a criagdo de um Plano de Cargos e Salarios, avaliagdo dos servidores através de indicadores de
desempenho e ndo por indicagdes politicas, bem como o desenvolvimento de uma politica de capacitacdo
permanente dos servidores

Por fim, a partir das criticas tecidas pelos servidores respondentes, fica claro que o Clima Organizacional da
Secretaria Municipal de Assisténcia Social de Laurentino compromete a qualidade dos servigos prestados,
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especialmente por falta de técnicos especializados, de pessoal suficiente para atender a demanda e de incentivo e
reconhecimento quanto ao aperfeicoamento profissional.

Consideragdes finais

O objetivo deste estudo visava analisar o clima organizacional da Secretaria Municipal de Assisténcia Social de
Laurentino, onde o ponto de partida foi a fundamentacio tedrica das categorias norteadoras, a saber: gestdo
publica, gestao de pessoas e clima organizacional. A partir da aplicagdo do questionario e da posterior andlise dos
dados obtidos, foi possivel levantar os principais problemas vivenciados pelos servidores da referida Secretaria

que inviabilizam um clima organizacional favoravel, assim como, foi possivel levantar algumas potencialidades do
grupo.

A insatisfacdo por parte dos servidores pode estar relacionada ao atual contexto politico que o municipio de
Laurentino vive diante da eminente cassa¢io do atual prefeito e vice-prefeito e a consequente realizacio de novas
cleicbes. Essa situagdo gera um clima de inseguranga e sensacio de “pouco caso” por parte dos atuais gestores
com relacio as demandas dos servidores.

Dentre os pontos criticos identificados, tais como, a dificuldade de relacionamento dos servidores com a chefia
imediata, dificuldade de comunicagio e repasse de informacgdes, falta de pessoal, a inexisténcia de uma politica de
capacitacdo permanente e de um plano de cargos e salarios, assim como, o fato dos servidores reconhecerem que
o prefeito (autoridade maxima do servico publico municipal) ndo os trata com justi¢a e responsabilidade, foi o
destaque na pesquisa.

A pesquisa podera contribuir para a gestdo da Secretaria de Assisténcia Social, pois os dados levantados servem
como um alerta para toda a Prefeitura, a fim de repensar e reestruturar os seus aspectos organizacionais,
principalmente no que concerne a gestdo de pessoas, uma vez que o capital humano é um dos fatores relevantes
para as organizagdes.

Uma das principais medidas seria implantar de fato uma politica estratégica de recursos humanos com foco no
bem-estar do servidor e ndo apenas na administragdo e controle de pessoal. Uma politica de recursos humanos
que va além da avaliacdo do estagio probatério, que também nao ¢é efetiva no Municipio de Laurentino, pois, em
sua maioria, o servidor ndo obtém feedback da sua atuagio nos trés primeiros anos no servico publico e tal
situa¢do vai se perpetuando ao longo dos anos, também pela auséncia de indicadores de desempenho.

Mesmo com todas as dificuldades, os servidores da Secretaria de Assisténcia Social se configuram como um
grupo coeso que se respeita e se ajuda na realizagdo das tarefas. E, ainda por iniciativa propria buscam estratégias
para melhorar o ambiente de trabalho. Dessa forma, acredita-se que por meio da reestruturagdo da politica de
recursos humanos, da implantacio de uma politica de capacitagio permanente, da implantacdo de um canal de
comunica¢do eficiente e transparente, da nomeagio de pessoas técnicas, capacitadas e com habilidades para gerir
pessoas e conflitos serd possivel diminuir as dificuldades levantadas na pesquisa.

Outro ponto relevante identificado na pesquisa se refere a necessidade de se investir em programas de saude
ocupacional, ginastica laboral e em programas de saude mental que proporcionem acompanhamento psicolégico
aos servidores e espacos de relaxamento para aliviar os momentos de tensio e estresse. ldentificou-se a
necessidade de diminuir a sobrecarga de trabalho dos servidores, e dessa forma, podera se buscar a realizacdo de
concurso publico para a contratacio e adequacdo das equipes.

Por fim, todas as sugestoes apresentadas neste estudo visam contribuir para um melhor clima organizacional na
Secretaria de Assisténcia Social do Municipio de Laurentino, Santa Catarina, o que consequentemente, ird
contribuir na prestacao dos servicos publicos para a populacido com maior qualidade e eficiéncia.
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