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Resumo

Considerando a importancia do trabalho em equipe para a efetividade das a¢Ges socioassistenciais, o estudo apresentou o
objetivo de analisar a influéncia de caracteristicas socioprofissionais sobre o clima de trabalho em equipe de 283 profissionais
de uma Secretaria Municipal de Assisténcia Social. Trata-se de pesquisa transversal realizada, por meio de escala de avaliagdo
do clima de trabalho em equipe e questionario de dados socioprofissionais, aplicados através do Google Forms, analisados
por analises descritivas e inferenciais. Participaram servidores que atuavam na Protecdo Social Bdsica e Especial, com
predominancia de participantes atuando em Instituicdes de Acolhimento Institucional para criancas e adolescentes (16,6%).
A maioria era servidor celetista (66,8%) e do sexo feminino (83,7%). As mulheres tiveram escore significativamente maior do
gue os homens no fator objetivos da equipe. A participacdo na equipe foi significativamente maior no grupo de servidores
celetistas em comparacgdo ao grupo de servidores estatutdrios. Houve influéncia significativa do servico em que o profissional
atua sobre os niveis de participacdo na equipe e de apoio para novas ideias. O nivel de escolaridade e o servico de atuagdo
impactaram significativamente no fator objetivos da equipe. A partir da pesquisa surgem recomendacgdes praticas para o
planejamento de a¢bes que visam promover a gestdo do clima de trabalho em equipe. Essas recomendagbes podem ser Uteis
para profissionais e gestores que atuam no ambito do SUAS, servindo de base para o desenvolvimento de leis e normas que
possam assegu-rar melhorias nas condi¢oes de trabalho e nos processos de organizacdo do trabalho em equipe.

Palavras-chave: clima de trabalho em equipe; assisténcia social; trabalho.
Abstract

Considering the importance of teamwork for the effectiveness of social assistance actions, this study aimed to analyze the
influence of socioprofessional characteristics on the teamwork cli-mate among 283 professionals from a Municipal
Department of Social Assistance. This is a cross-sectional study conducted through a team climate assessment scale and a
sociodemograph-ic and professional questionnaire, both administered via google forms and analyzed using de-scriptive and
inferential statistics. Participants included workers employed in basic and special-ized social protection services, with a
predominance of professionals working in Institutions for children and adolescents (16.6%). The majority were employees
under the Consolidation of La-bor Laws (CLT) regime (66.8%) and female (83.7%). Women scored significantly higher than
men in the factor related to team objectives. Participation in the team was significantly higher among labor law employees
compared to statutory employees. The service area in which the pro-fessional operates significantly influenced levels of team
participation and support for new ideas. Educational level and service area significantly impacted the team objectives factor.
Based on the findings, practical recommendations arise for planning actions aimed at promoting the manage-ment of the
teamwork climate. These recommendations may be useful for professionals and managers operating within the Unified Social
Assistance System (SUAS), serving as a basis for the development of laws and that can ensure improvements in working
conditions and processes for organizing teamwork.

Keywords: Teamwork climate; social assistance; work.

Resumen

Considerando la importancia del trabajo en equipo, el estudio tuvo como objetivo analizar la influencia de caracteristicas
socioprofesionales sobre el clima de trabajo en equipo de 283 profesionales de una Secretaria Municipal de Asistencia Social.
Se trata de una investigacion transversal, realizada mediante una escala de evaluacion del clima de trabajo en equipo y un
cuestionario de datos socioprofesionales, ambos aplicados a través de google forms y analizados mediante estadistica
descriptiva e inferencial. Participaron trabajadores que actuaban en la proteccidn social bdsica y especial, con predominio de
profesionales que trabajan en Instituciones de Atencidn a nifios y adolescentes (16,6%). La mayoria eran trabajadores bajo el
régimen de la Consolida¢to das Leis do Trabalho — CLT (66,8%) y de sexo femenino (83,7%). Las mujeres obtuvieron

Rev. Psicologia Argumento, 43(123). 1180-1198, 2025 1181



Clima de trabalho em equipe em servigos de assisténcia social @

puntuaciones significativamente mayores que los hombres en el factor objetivos del equipo. La participacion en el equipo fue
significativamente mayor en empleados contratados por la legislacion laboral que entre empleados estatutarios. El servicio
en el que actuaban influyd significativamente en los niveles de participacion y apoyo a nuevas ideas. El nivel de escolaridad y
el servicio de actuacidn impactaron significativamente en el factor objetivos del equipo. A partir de los resultados, se proponen
recomendaciones para la planificacion de acciones que promuevan la gestion del clima de trabajo en equipo. Estas
recomendaciones pueden orientar a profesionales y gestores del SUAS (Sistema Unico de Asistencia Social), sirviendo para el
desarrollo de leyes que puedan asegurar mejoras en las condiciones de trabajo y en los procesos de organizacion del trabajo.

Palabras clave: Clima de trabajo en equipo; asistencia social; trabajo.
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1. Infroducgado

O clima organizacional pode ser definido como um conjunto de carateristicas que dado identidade e diferenciam
uma organizagdo das outras, sendo resultado de percepcbes sobre o ambiente e experiéncias no trabalho (Hussainy,
2022). Trata-se de uma variavel capaz de influenciar comportamentos individuais e grupais, sendo um dos fatores
associados ao desempenho e produtividade (Armenteros, Esperdn, & Pérez, 2020). No século XX, a medida que as
teorias da administracdo se desenvolveram, aos poucos o conceito de clima organizacional passou a ocupar um espaco
importante no campo de gestdo de pessoas, sendo que seus estudos foram impulsionados, especialmente, a partir das
investigacGes conduzidas por Elton Mayo, conhecidas como experimento de Hawthorne. Tal experimento realizado
entre as décadas de 1920 e 1930, mostrou que tanto condigbes fisicas, como fatores sociais e psicoldgicos sdo capazes
de promover alteracbes nos estados emocionais e comportamentais dos trabalhadores (Ashkanasy, Wilderom, &
Peterson, 2000).

Todavia, até 1985, os estudos sobre o clima ainda eram incipientes. Somente na década de 1990 houve um
crescimento considerdvel do interesse sobre o tema, a partir da realizacdo de pesquisas em diferentes contextos
ocupacionais (Martins, 2008). Em razdo disso, o clima organizacional se tornou uma ferramenta Util para a compreensdo
da dindmica da organizacdo e para a tomada de decisdo dos gestores, uma vez que é resultado de pensamentos,
sentimentos e comportamentos sobre algumas dimensdes consideradas importantes do ambiente de trabalho
(Rodriguez, Muniz Jr.,, & Munyon, 2018).

Contudo, ndo ha consenso sobre as dimensdes que compdem o clima organizacional, haja vista que as
organizac®es diferem muito no que se refere a visdo, missdo, complexidade e estrutura (Balachandran & Immanuel,
2007). Por isso, existem diversos instrumentos de medidas que avaliam diferentes dimensd&es do clima (Espinoza-Santeli
& Vera, 2019). Cada instrumento busca mensurar aspectos representativos de determinado contexto ocupacional,
como é o caso de uma escala de avaliacdo do clima que foi construida buscando detectar as demandas de profissionais
de saude, abrangendo aspectos relacionados a estrutura organizacional, processos organizativos de trabalho,
relacionamento interpessoal e salde do trabalhador (Menezes, Sampaio, Gomes, Teixeira, & Santos, 2009). Por outro
lado, uma escala de clima que foi construida para uma Instituicdo publica avalia dimens&es consideradas compativeis
com a realidade do setor publico, a saber, lideranca, comunicagdo, alinhamento das atividades laborais com estratégias
organizacionais, percepc¢do de encorajamento aos comportamentos criativos e inovadores e praticas organizacionais
que ampliam a aprendizagem e o reconhecimento (Santos, Rodrigues, Franca, Ceratti, & Meneses, 2019).

Além da falta de consenso quanto as suas dimensdes, as dificuldades tedricas e metodoldgicas associadas ao
clima organizacional podem ser explicadas pela confusdo conceitual deste fenébmeno com o conceito de cultura
organizacional, tendo em vista que se sup8e que ambos os constructos influenciem o comportamento dos individuos
e as praticas de gestdo. Porém, cultura e clima organizacional sdo conceitos diferentes. A cultura trata-se de uma
dimensado social mais ampla, duradoura e relacionada a integracdo dos membros de uma organizagdao por meio de
histdrias, mitos, valores e crencas partilhadas. Ja o clima possui maior variabilidade ao longo do tempo e diz respeito a
percepcdes compartilhadas pelos membros sobre politicas, praticas e procedimentos organizacionais (Malheiros &
Tomei, 2022; Sharman, Wallace, & Jespersen, 2020).

Diante da imprecisdo conceitual que envolve o clima organizacional, torna-se importante a realizagdo de
pesquisas criteriosas que tragam resultados que possam servir de base para o planejamento de processos de gestdo
para tornar o clima mais favordvel, especialmente no setor publico, onde se percebe uma lacuna de conhecimentos e
intervencdes na area (Mutonyi, Slatten, & Lien, 2020). As praticas de intervencdo sobre o clima devem abranger
multiplas estratégias, dentre elas, a promo¢do da melhoria das condi¢Bes de trabalho, por meio de politicas de
atribuicdo salarial satisfatorias e de a¢des que garantam o aprimoramento da infraestrutura organizacional e de
aspectos intangiveis, tais como relac8es interpessoais, lideranga, comunicacao e estratégias de resolucao de conflitos
(Corredor, Garcia, & Rodriguez, 2021). Os trabalhadores que ocupam cargos de chefia e dire¢cdo também desempenham
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um impacto significativo sobre o clima, ja que suas habilidades de lideranca e de negocia¢do favorecem a capacidade
de gestdo dos processos administrativos e operacionais (Paredes-Zempual, Ibarra-Morales, & Moreno-Freites, 2021).

O trabalho em equipe é também capaz de exercer influéncia positiva sobre o clima organizacional, a medida
que promove colaboracdo, comprometimento e relacionamentos saudaveis, propiciando o aumento da satisfacdo e
motivacdo no trabalho (Rehder et al., 2023). Levando em consideragdo a relagdo entre o trabalho em equipe e o clima
organizacional, destaca-se nos Ultimos anos o surgimento de pesquisas sobre o clima de trabalho em equipe. Esse
constructo pode ser definido, por sua vez, como as percep¢des compartilhadas sobre a articulagdo das a¢des e da
interacdo entre os profissionais, sendo resultado da participacdo na equipe, do apoio a ideias novas, dos objetivos da
equipe e da orientacdo para as tarefas (Peduzzi & Agreli, 2018; Silva et al., 2016). Nessa perspectiva, o clima de trabalho
em equipe pode ser comparado a uma fotografia que representa como os trabalhadores se sentem com relagdo a sua
participacdo e a capacidade de opinar na tomada de decisdes da equipe e como € a receptividade para novas ideias
relacionadas ao trabalho e aos objetivos dos membros (Peduzzi et al., 2021).

As pesquisas sobre o clima de trabalho em equipe sdo desenvolvidas tradicionalmente no ambito das politicas
publicas do Sistema Unico de Satde (SUS) buscando a identificagdo de fragilidades nas relacdes entre os membros das
equipes, bem como a proposicdo de agles direcionadas para a promoc¢do de um ambiente favordvel a pratica
profissional (Agreli, 2017; Carmo, Peduzzi, & Tronchin, 2022; Peruzzo et al., 2019). O trabalho no campo da saude
envolve alto grau de complexidade, requerendo articulagdo e integracdo constante dos profissionais (Martins, 2022).
Sendo assim, o trabalho em equipe contribui consideravelmente para que os objetivos coletivos sejam atingidos, por
meio da interacdo dos trabalhadores, sem que haja individualizacdo e compartimentalizacdo das atividades laborais
(Santos et al., 2016).

Considerando que a constituicdo do Sistema Unico de Assisténcia Social (SUAS) foi inspirada no modelo de
organizacdo e gestdo do SUS (Oliveira & Kahhale, 2020), destaca-se a relevancia de realizar investigacdes que busquem
avaliar o clima de trabalho em equipe também nos servicos socioassistenciais. Dentre as semelhancas entre esses dois
sistemas publicos, ressalta-se que os processos de trabalho na assisténcia social de acordo com a Norma Operacional
Basica de Recursos Humanos (NOB-RH/SUAS) devem ser realizados em equipe de forma multidisciplinar ou
multiprofissional (Ministério do Desenvolvimento Social e Combate a Fome, 2011), assim como nas equipes de saude.

O SUAS foi instituido em 2005 pelo Conselho Nacional de Assisténcia Social (CNAS), a partir da normatizacdo e
da padronizacdo de servicos, da definicdo de critérios de qualidade no atendimento e de indicadores de avaliacdo e de
resultados. Esse Sistema opera por meio da hierarquizacdo de a¢des em dois niveis, a saber, a Protecdo Social Bésica
(PSB) que busca oferecer suporte as familias e individuos na ampliacdo da protecdo social e na garantia de acesso aos
direitos e a Protecdo Social Especial (PSE) que atua no atendimento aos usudrios e familiares que se encontram em
situacdo de risco social (Ministério do Desenvolvimento Social e Combate a Fome, 2005).

A despeito dos avancos trazidos pela Politica Nacional de Assisténcia Social (PNAS) na garantia da
protecdo social dos cidaddos, existem desafios no ambito do SUAS que prejudicam a efetividade do trabalho das
equipes. Um fator a ser ressaltado é a indiferenciacdo das atribuicdes dos profissionais, em virtude da falta de defini¢Ges
institucionais mais precisas sobre o trabalho em equipe multidisciplinar ou multiprofissional, prejudicando assim, a
delimitacdo das especificidades do exercicio de cada categoria profissional (Bezerra, 2023).

A precarizacdo e a intensificacdo da atividade laboral também afetam o trabalho em equipe no campo da
assisténcia social, apesar de a NOB-RH determinar a existéncia de equipes minimas para os servicos, definindo um
ndmero minimo de profissionais imprescindiveis para atender as necessidades do territério de abrangéncia (Ministério
do Desenvolvimento Social e Combate a Fome, 2011). No contexto pratico de atuacdo ha caréncia tanto de recursos
humanos, como de materiais necessarios para a execucdo das atividades, fazendo com que os profissionais se sintam
sobrecarregados, diante dos altos niveis de responsabilidades e da falta de tempo para a realizagdo de suas fungdes
(Maringolo et al., 2018; Zanin & Hohendorff, 2024).

Somado a isso, ha o crescente desvio e acimulo de tarefas, a execucdo de outras atividades para além de suas
atribuicdes profissionais e a intimidagdo e ameacas por parte da gestdo dos servigos socioassistenciais. Isso faz com
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gue o servidor se sinta pressionado a cumprir metas de produtividade, a fim de evitar sua demissdo, o que pode
culminar em quadros de adoecimento fisico e mental (Brandolt, Santos, Coelho-Lima, & Motta et al., 2021; losim et al.,
2022).

A falta de qualificacdo dos servidores atuantes no SUAS pode ser considerada um aspecto associado a falta de
resolutividade das equipes. Uma pesquisa revelou que hd uma parcela consideravel de profissionais com nivel médio e
sem formacgdo académica especifica para atuar na darea, representando 55% do total dos trabalhadores (Gomes &
Vianna, 2021). Ainda nesse sentido, a¢Ges de educacdo permanente ndo sdo ofertadas de maneira equanime nas
diferentes regides do Brasil, ocorrendo uma desigualdade de acesso a qualificacdo profissional (Solon, Oliveira, Sousa,
& Almeida, 2023).

Além da falta de formacao profissional, a instabilidade nos vinculos trabalhistas é outro fator que prejudica o
trabalho em equipe. O crescimento dos contratos temporarios e a escassez dos concursos publicos pode impulsionar,
cada vez mais, a alta rotatividade. Isso prejudica, por sua vez, a continuidade das atividades propostas, impedindo a
vinculacdo dos trabalhadores com a populagdo atendida, com a rede e a equipe (Berwig, 2021; Scott et al., 2019).

Como resultado, o rompimento do vinculo estabelecido entre o profissional e o usudrio em fungdo da alta
rotatividade nos equipamentos do SUAS contribui para a falta de adesdo da populagdo aos servigos socioassistenciais,
causando assim, uma interrupcdo nas intervengdes em andamento (Lima & Schneider, 2018). Diante de tais desafios
presentes no SUAS e reconhecendo a importancia do trabalho em equipe para a efetividade dos planos e das a¢des
socioassistenciais, a presente pesquisa apresentou o objetivo de analisar a influéncia de caracteristicas
socioprofissionais sobre o clima de trabalho em equipe em servigos de assisténcia social.

2. Método

2.1 Participantes

A amostra da pesquisa foi composta por trabalhadores que atuam como gestores ou operadores de servigcos
socioassistenciais de uma Secretaria Municipal de Assisténcia Social em uma capital da regido Sudeste. De acordo com
um levantamento realizado em 2021, essa Secretaria contava com o total de 1.149 trabalhadores, dispondo de um total
de 21 Centros de Convivéncia; 17 Instituicdes de Acolhimento Institucional, como Abrigos e Casas-lares; 12 Centros de
Referéncia da Assisténcia Social (CRAS); 3 Centros de Referéncia Especializado em Assisténcia Social (CREAS); 2 Centros
Especializados para Populacdo em Situacdo de Rua (CENTRO POP) e 1 Unidade de Inclusdo Produtiva. A sele¢do da
amostra foi por conveniéncia e obteve-se a participacdo de 283 profissionais, os quais trabalhavam em servicos de
ambos os niveis de Protecdo Social (badsica e especial), em todos os niveis de complexidade (média e alta complexidade),
bem como trabalhadores que atuavam na administracdo central da Secretaria e gestores de servigcos e programas
institucionais.

Para a realizacdo do cdlculo amostral, utilizou-se o pacote estatistico G Power 3.1.9.7 para detectar o tamanho
da amostra necessdria para as analises estatisticas propostas (Faul, Erdfelder, Buchner, & Lang, 2009), com a definicdo
do nivel de significancia de 0,05, um padrdo de poder hipotético de 0,80, um tamanho de efeito médio equivalente a
0,15, incluindo 10 preditores no modelo. A partir do calculo, a amostra minima de 127 participantes revelou-se
suficiente.

2.2 Instrumentos

Foi incluido no instrumento de coleta de dados um questionario para investigar dados socioprofissionais, tais
como, sexo, idade, nivel de escolaridade, tipo de vinculo empregaticio, carga hordria de trabalho, tipo de servico em
gue atua, tempo de trabalho no atual servico, faixa salarial e cargo que exerce. O clima de trabalho em equipe foi
avaliado por meio da Escala de Clima de Trabalho em Equipe (ECTE) de Silva (2014) que se trata de uma versdo adaptada
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e validada para a lingua portuguesa do Team Climate Invetory (TCl), um instrumento multifatorial que foi criado por
Anderson e West (1998) com objetivo de facilitar o diagndstico do clima em equipes.

A ECTE é composta por 38 itens agrupados nos seguintes fatores que apresentam indices de precisdo
superiores a 0,90: (1) Participacdo na equipe- avalia a capacidade dos membros se envolverem nos processos de
tomada de decisdes (12 itens; exemplo de item: “Os membros da equipe se rednem frequentemente para conversas
formais e informais”); (2) Apoio para ideias novas- diz respeito a expectativa, aprovacdo e apoio pratico para as
tentativas de cada membro e da equipe em introduzir novas formas de se trabalhar ou de aprimoramento na execugdo
de atividades (8 itens; exemplo de item: “As pessoas nesta equipe estdo sempre procurando novas maneiras de analisar
os problemas”); (3) Objetivos da equipe- envolve clareza, compartilhamento e acesso de informacgdes, bem como
valores relacionados aos objetivos da equipe (11 itens; exemplo de item: “Até que ponto vocé pensa que esses objetivos
sdo realistas e podem ser atingidos?”); (4) Orientacdo para as tarefas- trata-se da responsabilidade da equipe com o
desempenho das tarefas com exceléncia (7 itens; exemplo de item: “A equipe avalia, de maneira critica, possiveis
fragilidades no que estd fazendo para atingir o melhor resultado possivel?”) (Silva, 2014).

Os itens da ECTE que compdem os fatores participacdo na equipe e apoio para ideias novas estdo dispostos
em escala Likert de 5 pontos, que varia de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente), ja os itens dos fatores
“objetivos da equipe” e “orientacdo para as tarefas” sdo avaliados por meio de uma escala Likert de 7 pontos, variando
de 1 (de um modo) a 7 (completamente) (Silva, 2014; Silva et al., 2016). A ECTE apresentou evidéncias de validade e
consisténcia interna em um estudo realizado com equipes de saude publica, confirmando que se trata de um
instrumento Util para o diagndstico organizacional e para a qualificagdo do cuidado dos usudrios dos servigos (Binotto,
Ogata, Meireles, & Silva, 2024).

2.3 Procedimentos de coleta de dados e cuidados éticos

O estudo foi divulgado para os potenciais participantes em parceria com a Secretaria de Assisténcia Social em
plataformas de mensagens instantaneas, mantidas e geridas por essa Secretaria, por meio da utilizacdo de material
informativo digital e através da fixacdo de cartazes em Unidades Socioassistenciais, contendo informacdes sobre a
pesquisa e o link para o preenchimento do instrumento. A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa
(CEP) sob o nimero do Certificado de Apresentacdo de Apreciacdo Etica (CAAE) 65529722.8.0000.5542. A aplicacdo
dos questionarios eletrénicos através do Google Forms foi realizada entre os meses de dezembro de 2023 a fevereiro
de 2024.

2.3 Procedimentos de andlise de dados

Foram realizadas andlises descritivas e de correlacdo, andlises de regressdo e testes de comparacgdo de médias,
por meio do software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versdo 21. Nos testes de diferencas de médias
(teste t de Student) para amostras independentes, a normalidade dos dados foi verificada por meio dos testes
Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk e o pressuposto de homogeneidade de variancia foi analisado a partir do teste de
Levene. Para a comparagdo de médias, foram realizados procedimentos de bootstrapping (1000 re-amostragens; 95%
IC BCa) para se obter maior confiabilidade dos resultados e corrigir desvios de normalidade da distribuicdo da amostra
e diferencas entre os tamanhos dos grupos (Haukoos & Lewis, 2005). Nos quatro procedimentos de analise de regressdo
linear multipla (método enter) realizados, os coeficientes de regressdo linear multipla foram significativamente
diferentes de zero, com limites de confianga de 95%.
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3. Resultados

A amostra (N=283) apresentou média de idade de 42,1 anos (DP = 9,97). A maioria se declarava do sexo
feminino (83,7%), casada (50,5%) e com filhos (58,7%), atuando como servidores celetistas (66,8%) com carga hordaria
de 40 horas semanais (64,7%). Os participantes preponderantemente possuiam curso de pds-graduacdo (48,8%) e
estavam vinculados a Geréncia de Alta Complexidade (27,6%), que reline servigos de PSE, e a Geréncia de Convivéncia
e Fortalecimento de Vinculos (19,4%) e Geréncia de Atengdo a Familia (18,7%), que compdem respectivamente servicos
de PSB.

Os profissionais atuavam com maior prevaléncia em Casas-lares e Abrigos destinados aos servigos de
acolhimento institucional para criancas e adolescentes (16,6%), para pessoas em situacdo de rua (7,4%) e para adultos
e familias (3,9%); em CRAS (14,1%); em Unidades administrativas, orcamentdrias e de gestdo da Secretaria de
Assisténcia Social do Municipio (12,7%); em Centros de Convivéncia para criancas e adolescentes (11,3%) e para pessoa
idosa (6,7%); em CENTRO POP (6,4%) e em Unidades dos CREAS (4,2%). Houve predominancia de servidores com tempo
de experiéncia de 1 a 5 anos na Instituicdo (39,2%), atuando nos cargos de assistente social (14,5%), educador social
(14,1%) e psicélogo (13,4%). Quanto a remuneragao, a maioria recebia entre 1 e 3 saldrios-minimos (78,1%).

As analises da ECTE demonstraram que o clima de trabalho em equipe pode ser considerado favoravel, pois as
médias dos fatores apresentaram escores superiores aos pontos médios das escalas: participacado na equipe (M = 3,89;
DP = 0,65); apoio a novas ideias (M = 3,85; DP = 0,72); objetivos da equipe (M = 5,33; DP = 1,10); orientacdo para as
tarefas (M =5,13; DP = 1,39). Apesar das altas médias obtidas nos fatores de clima, destaca-se que dentre os itens do
fator participacdo na equipe, a menor média foi em “As pessoas se sentem compreendidas e aceitas umas pelas outras”
(M =3,43; DP =1,03). No fator apoio para ideias novas, o item de menor média foi “Nesta equipe dedicamos o tempo
necessario para desenvolver ideias novas” (M = 3,64; DP = 0,97). O item de menor média do fator objetivos da equipe
foi “Até que ponto vocé acha que os outros membros da equipe concordam com estes objetivos?” (M = 4,72; DP =
1,49). No fator orientagdo para as tarefas, a menor média foi “Vocé e seus colegas monitoram uns aos outros para
manter um alto padrdo de trabalho?” (M = 4,48; DP =1,98).

As andlises de correlacdo evidenciaram as correlagdes moderadas entre os fatores de clima, a saber,
participacdo na equipe e apoio para ideias novas (0,75); participacdo na equipe e objetivos da equipe (0,62);
participacdo na equipe e orientacdo para as tarefas (0,56); apoio para ideias novas e objetivos da equipe (0,64); apoio
para ideias novas e orientacdo para tarefas (0,64) e objetivos da equipe e orientacdo para tarefas (0,74). A Tabela 1,
apresenta as estatisticas descritivas e correlacionais da ECTE.

Tabela 1 - CorrelagBes e dados descritivos dos fatores de clima de trabalho em equipe

Fatores M DP 1 2 3 4
1.Participagdo na equipe 3,89 0,65 -
2. Apoio para ideias novas 3,85 0,72 0,75** -
3.0bjetivos da equipe 5,33 1,10 0,62** 0,64%** -
4.Orientacdo para tarefas 5,13 1,39 0,56** 0,64%** 0,74%** -

Fonte: Autores (2025)
Nota. **A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades). Fonte: Autores (2025)
Foram realizados testes de comparacdo de médias com o objetivo de investigar se ha diferencas significativas
entre os grupos de mulheres e homens e entre os grupos de servidores estatutdrios e celetistas quanto aos niveis de

participacdo na equipe, apoio para ideias novas, objetivos da equipe e orientacdo para as tarefas. Os resultados
demonstraram que as mulheres tiveram escore significativamente maior do que os homens no fator objetivos da equipe
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(p =0,02). A participacdo na equipe foi significativamente maior no grupo de servidores celetistas em comparacdo ao
grupo de servidores estatutarios (p=003), como evidencia a Tabela 2.

Tabela 2 - Testes de diferencas de médias das varidveis de agrupamento Género e Tipo de Vinculo Empregaticio

Fatores Feminino Masculino F p Fatores Estatutdrio Celetista F p

M DpP M DpP M DpP M DpP

Participagao 3,85 0,67 3,88 058 0,66 0,78 Participagao 3,82 066 402 061 1,06 0,03
equipe equipe

Apoio ideias 3,82 0,10 3,80 081 0,29 0,81 Apoio ideias 3,82 0,72 3,81 0,70 0,55 0,96

Objetivos equipe 5,54 1,22 5,19 0,81 9,55 0,02 Objetivosequipe 5,20 1,19 5,44 1,07 0,22 0,14

Orientagao tare- 5,02 1,48 5,24 1,01 6,60 0,25 Orientagdotare- 5,01 1,45 5,27 1,19 3,35
fas fas 0,17

Fonte: Autores (2025)

As analises de regressao, realizadas com o objetivo de investigar a influéncia das varidveis socioprofissionais
sobre os fatores de clima de trabalho em equipe, mostraram haver influéncia significativa do servico em que o
profissional atua (B=0,14) sobre os niveis de participacdo na equipe (F(10, 272) = 2,340, p<0,001; R? ajustado = 0,045).
A Tabela 3 evidencia que ao analisar os preditores de apoio para ideias novas, verificou-se que o servico de atuagdo
(B=0,16) impactou significativamente nesse fator (F(10, 272) = 1,344, p<0,001; R? ajustado = 0,012).
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Tabela 3 - Preditores dos fatores de clima de trabalho em equipe

Participacdo equipe Apoio ideias Objetivos equipe Orientagdo tarefas
Predi- B B t p B B t p B B t p B B t p
tores
|dade 0,00 -0,02 -0,02 0,82 0,00 0,02 0,23 0,82 0,00 0,02 0,29 0,77 0,01 0,04 0,60 0,55
Esco- 0,10 0,13 0,13 0,06 001 -001 -0,15 0,88 0,18 0,15 2,09 0,04 0,19 0,13 1,80 0,07
lari-
dade
Possui 0,01  -002 -002 0,73 0,04 0,05 0,79 0,43 0,03 -003 -043 0,67 ,010 0,01 0,12 0,91
filhos
Vin- 0,01 0,02 0,02 0,76 ,049 0,11 1,75 0,08 0,06 0,08 1,24 0,22 001  -001  -0,09 0,93
culo
em-
prega-
ticio
Carga 0,11 -011 -011 0,09 -0,14  -013  -1,88 0,06 0,04 0,02 0,32 0,75 0,02 -001 -013 0,90
hora-
ria
Gerén- -001  -003  -0,03 0,58 0,02  -005 -0,79 0,43 006  -011  -1,75 0,08 -0,04  -006 -093 0,35
cia
Ser- 0,02 0,14 0,14 0,04 0,02 0,16 2,38 0,02 0,04 0,21 3,23 0,00 0,03 0,11 1,74 0,08
vigo

Tempo 006 010 -010 014 005 -008 -114 026 -003 -003 039 070 -014 012 -178 0,08

de tra-

balho

Faixa 0,10 0,08 0,08 0,22 0,03 0,02 0,36 0,72 0,04 0,02 0,27 0,79 -0,02 -0,01 0,12 0,90
salarial

Cargo 0,00 0,01 0,01 0,93 0,00 0,00 0,06 0,95 -0,01 -0,03 -0,48 0,63 -,002 -0,01 -0,17 0,86

Fonte: Autores (2025)

Nota. *p < 0,05. Fonte: Autores (2025)

O nivel de escolaridade ($=0,15) e o servico de atuacdo (B=0,21) impactaram significativamente no fator
objetivos da equipe (F(10, 272) = 2,089, p<0,001; R? ajustado = 0,037). As varidveis socioprofissionais ndo exerceram
influéncia significativa sobre o fator orientacdo para as tarefas. Apesar de os resultados mostrarem a influéncia
significativa das varidveis socioprofissionais sobre os fatores participacdo na equipe, apoio para ideias novas e objetivos
da equipe, é importante destacar que as porcentagens de variacdes nos dados sdo baixas, com valores de R? préximos
a 0, indicando que os modelos ndo se ajustam bem aos dados.
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4. Discussdo

A predominancia de profissionais do sexo feminino entre os participantes corrobora outros estudos que
mostram que a maior parte dos postos de trabalho nos servicos assistenciais sdo ocupados por mulheres, tanto na area
da psicologia (Macedo et al., 2011), como no servico social (Carvalho & Giuliani, 2023). O campo da assisténcia social
teve sua origem histérica ligada as praticas assistencialistas e filantropicas que eram, por sua vez, realizadas
tradicionalmente por mulheres. Além disso, em virtude da divisdo sexual do trabalho, as mulheres desempenham com
maior frequéncia trabalhos considerados pacientes, cuidadosos e altruistas associados as atividades de promogdo e
fortalecimento de vinculos e de convivéncia familiar e comunitaria (Macedo, Fontenele, & Gomes, 2022).

As mulheres apresentaram médias significativamente maiores do que os homens no fator objetivos da equipe.
Hryniewicz e Vianna (2018) discorrem que, devido as barreiras encontradas no mercado de trabalho relacionadas ao
preconceito e machismo, as mulheres precisam mostrar mais dedica¢do profissional para que tenham as mesmas
oportunidades do que profissionais do sexo masculino. Dessa forma, os dados que mostram que as trabalhadoras
assimilam mais os objetivos da equipe podem estar associados a uma maior dedicacdo das participantes, para que estas
possam obter mais reconhecimento em seu ambiente do trabalho.

Entretanto, considerando que no SUAS o efetivo de trabalhadoras mulheres é preponderantemente maior do
gue o de homens, inclusive nos cargos de gestdo, provavelmente nos servigos socioassistenciais as profissionais do sexo
feminino sdo menos expostas ao machismo, podendo obter maior reconhecimento no exercicio de suas fungdes
ocupacionais do que se estivessem inseridas em outros segmentos do mercado de trabalho. Acredita-se que as maiores
médias das mulheres obtidas no fator objetivos da equipe podem ser relacionadas a divisdo sexual do trabalho, que
tradicionalmente designa as mulheres a este tipo de trabalho, e que, portanto, produz nelas uma forte disposicdo a se
dedicarem em atividades laborais ligadas ao cuidado do outro, evidenciando que os objetivos da equipe encontram
ressonancia no sentido que estas mulheres atribuem ao seu trabalho (Sousa & Guedes, 2016).

As analises das caracteristicas socioprofissionais apresentaram indicios de condi¢des precarizadas de trabalho
no contexto da assisténcia social, por meio da predominancia de baixos salarios e de vinculos empregaticios que nao
sdo estdveis entre os participantes. Resultados semelhantes foram obtidos em outros estudos que revelam que os
trabalhadores desse setor recebem valores préximos ao minimo exigido por lei, sendo remunerados por quantias
inferiores em comparagdo ao que costuma ser pago para as mesmas categorias profissionais em outros setores
(Cordeiro & Sato, 2017; Eduardo Filho, 2024). Embora nessa pesquisa a faixa salarial ndo tenha sido um preditor
significativo dos fatores de clima de trabalho em equipe, sobressai a importancia da implementacdo de politicas de
remuneracdo justas, visto que incentivos extrinsecos garantem o aumento da satisfacdo salarial, fazendo com que as
intervencdes da equipe sejam mais eficazes no atendimento das necessidades das popula¢des com vulnerabilidades
sociais (Aggarwal et al., 2023; Corredor et al., 2021).

O predominio de servidores celetistas entre os respondentes expressa a fragilizacdo nos vinculos empregaticios
no SUAS e a precarizagdo no trabalho, assim como foi demonstrado por uma pesquisa anual sobre os servicos de
assisténcia social no pais. De acordo com o Censo SUAS de 2023, a maioria dos profissionais dos CRAS sdo empregados
publicos celetistas ou trabalhadores regidos por contratos tempordrios que ndo ultrapassam a vigéncia maxima
estabelecida pela legislacdo. Um dos maiores volumes de trabalhadores com vinculos trabalhistas instaveis se concentra
no Sudeste do Brasil (Ministério do Desenvolvimento e Assisténcia Social, Familia e Combate a Fome, 2024), regido
onde se localiza a Secretaria Municipal de Assisténcia Social em que a presente pesquisa foi realizada.

O tipo de vinculo empregaticio ndo apresentou influéncia significativa sobre os niveis dos fatores de clima,
indicando que o fato de ser estatutario ou celetista nessa amostra ndo garante por si sé um bom clima de trabalho ou
a cooperacdo dos membros da equipe na execucdo didria das atividades. Todavia, estudos mostram que a estabilidade
dos vinculos empregaticios é essencial para o fortalecimento da PNAS, pois a alta rotatividade no SUAS, além de
comprometer a efetividade dos servicos, gera sentimento de insegurancga entre os profissionais, dificultando a criacdo
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de vinculos com os membros da equipe (Berwig, 2021; Scott et al., 2019). Isso demonstra a necessidade do
desenvolvimento de politicas de recursos humanos que assegurem a realizagdo de concursos publicos para a
composicdo das equipes, conforme é estabelecido pela NOB-RH (Ministério do Desenvolvimento Social e Combate a
Fome, 2011). Além disso, torna-se essencial o fornecimento de informacdes sobre a drea da vaga ofertada no edital do
concurso e a realizacdo da analise do perfil do candidato, visando garantir o engajamento dos profissionais com a drea
de execucgdo de suas fungdes (Fernandes, Leonidas, & Tilio, 2024).

Entre os resultados obtidos, foi constatado que a participacdo na equipe foi significativamente maior no grupo
de servidores celetistas em comparacdo ao grupo dos estatutdrios. Esse achado pode ser relacionado com o contexto
especifico da Secretdria Municipal que foi alvo da pesquisa, em que grande parte dos servidores celetistas possuem
carga horaria semanal de trabalho mais elevada do que os servidores estatutarios. A jornada de trabalho mais extensa
possivelmente propicia intera¢des, reunides, conversas formais e informais em maior frequéncia, que contribuem, por
sua vez, para o aumento dos niveis de participacdo na equipe.

As analises dos fatores da ECTE evidenciaram um clima favoravel para o apoio a ideias novas, a participacdo na
equipe, o compartilhamento dos objetivos e a execucdo das tarefas em busca de exceléncia no desempenho das
atividades laborais. Esse resultado apresenta aspectos positivos sobre o clima que precisam ser reforcados por meio de
praticas de gestdo que envolvam a melhoria da comunicagdo entre gerentes, coordenadores e demais trabalhadores e
da adogdo de estilos de lideranga que propiciem a resolugdo de conflitos, a negociacdo e a proposicao de feedbacks,
sugestdes e ideias inovadoras (Corredor et al., 2021; Paredes-Zempual et al., 2021; Silva, Viana, & Feitosa, 2018). Para
isso, é desejavel a implementacdo de programas de treinamento em inteligéncia emocional e liderancga para tornar o
trabalho mais harmonioso e colaborativo, bem como a criagdo de espacos coletivos de troca e de compartilhamento
de experiéncias entre os membros das equipes (Paredes-Saavedra, Vallejos, Huancahuire-Vega, Morales-Garcia, &
Geraldo-Campos, 2024). Tais acBes voltadas para a melhoria do clima podem ser de grande relevancia, causando
impactos positivos em varios aspectos do contexto organizacional e no bem-estar dos trabalhadores (Ribeiro & Veiga,
2022).

Além de indicar aspectos positivos a respeito do clima, o diagndstico do clima organizacional deve fornecer
ainda informacdes sobre problemas que precisam de intervencdo para a adequada gestdo do clima (Puentes-Palacios
& Martins, 2013). Nesse sentido, ao analisar os itens da ECTE que obtiveram as menores médias, destaca-se o item “As
pessoas se sentem compreendidas e aceitas umas pelas outras”, evidenciando possiveis problemas de comunicac¢do e
de relacionamento nas equipes. Isso mostra que as intervengdes que visam tornar o clima mais favoravel devem abarcar
tanto a adog¢do de uma comunicagdo assertiva, como agdes de fortalecimento de vinculos afetivos e do sentimento de
pertencimento a Instituicdo (Rodriguez et al., 2023).

O item “Vocé e seus colegas monitoram uns aos outros para manter um alto padrdo de trabalho?” apresentou
a menor média entre os itens do fator orientacdo para as tarefas, possivelmente porque o monitoramento de colegas
pode ser percebido de forma negativa, ou seja, como uma conduta abusiva e de imposicdo de poder. Apesar dessa
possivel percepcdo dos participantes existem evidéncias que confirmam que o monitoramento do trabalho pelos pares
é um fator que pode contribuir para a melhora na qualidade do servico no setor publico (Greguras & Robie, 1998; Waxin
& Bateman, 2009).

No que concerne as varidveis preditoras do clima de trabalho em equipe, os resultados mostraram que o
servico em que o profissional atua teve influéncia significativa sobre os fatores participacdo na equipe, apoio para ideias
novas e objetivos da equipe. Tais resultados podem estar relacionados com o fato de os servigos socioassisténcias serem
distintos entre si, tendo em vista que a protecdo social é subdividida em dois niveis, a PSB e a PSE (Ministério do
Desenvolvimento Social e Combate a Fome, 2005). Essa configuracdo e hierarquizagdo dos servigos implica na criagdo
de diferentes demandas de trabalho, com cargas emocionais e atribuicdes especificas que impactam, por sua vez, nos
fatores de clima de trabalho em equipe de maneira distinta (Cucolo, Souza, Miranda, Mininel, & Silva, 2021). Esse dado
pode ser explicado pelo fato de o clima ser considerado um atributo meso, pois cada equipe pode desenvolver um
clima especifico, fazendo com que diferentes setores de uma mesma organiza¢do possuam um clima particular que ndo
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necessariamente se assemelha ao clima organizacional geral da Instituicdo (Puentes-Palacios & Martins, 2013;
Schneider, Baker, & Subirats, 2002).

Verificou-se que o servico em que o profissional atua explicou significativamente a participacdo na equipe, que
pode variar em fungdo de caracteristicas dos servicos em seus diferentes estilos de gestdo. A esse respeito, uma
pesquisa realizada com profissionais de 14 CRAS do Sul do Brasil mostrou que aspectos presentes no contexto de
atuacdo, que incluem o bom relacionamento entre os membros das equipes, favorece o desenvolvimento de praticas
transdisciplinares e horizontalizadas. Essas relagdes positivas entre os colegas sdo estimuladas por praticas de gestdo
gue priorizam o estabelecimento de consensos e acordos genéricos quanto aos procedimentos laborais considerados
relevantes e pela organizacdo dos processos de trabalho e dos fluxos dos servicos, propiciando a construcdo de acdes
coletivas e a tomada de decisdes em conjunto (Maheirie, Miranda, Sawaia, & Ifiguez-Rueda, 2021).

O servico de atuagdo do profissional influenciou os niveis de apoio para ideias novas, evidenciando que existem
fatores presentes no ambiente de trabalho que podem incentivar ou inibir a criatividade das equipes. Um estudo
realizado com 145 psicologos de CREAS mostrou que o excesso de demanda e a escassez de tempo é uma das principais
condic¢des que prejudicam a criatividade no ambiente ocupacional, dificultando a emergéncia de um clima propicio ao
desenvolvimento de novas ideias (Pantaledo & Veiga, 2023).

Esse cendrio mostra a importancia do aumento de investimentos na contratacdo de recursos humanos para a
diminuicdo da sobrecarga de trabalho, e consequentemente, o aumento da criatividade para fomentar o surgimento
de novas ideias no trabalho, tendo em vista que no periodo de pandemia de COVID-19 houve o crescimento da
demanda da populagdo pelos programas de transferéncia de renda. Em decorréncia disso, o orgamento destinado ao
pagamento do auxilio emergencial drenou recursos que poderiam ser destinados a contratacdo de pessoal (Boschetti
& Behring, 2021). Além disso, torna-se necessdria a divisdo da demanda das atividades laborais de maneira mais
equanime para garantir a melhor organizacdo do trabalho, propiciando o desenvolvimento de ideias inovadoras para
solucdo de problemas no trabalho (Sperafico, Giongo, & Perez, 2024).

Um dos preditores do fator objetivos da equipe foi o servico de atuacdo do profissional, pois o
compartilhamento e a definicdo dos objetivos dependem da construcdo de relagBes de interdependéncia entre os
trabalhadores dos servicos socioassistenciais e do reconhecimento da importancia da equipe enquanto um espaco de
apoio e escuta para oferecer acolhimento aos profissionais nos servicos (Macedo, Sousa, & Carvalho, 2020). Nesse
sentido, é essencial que os gestores promovam um clima de trabalho sauddvel, por meio de relagGes de respeito entre
os trabalhadores e da liberdade de expressao, o que contribui para que os membros das equipes se sintam motivados
para produzir mais (Pantaledo & Veiga, 2023).

Considerando a complexidade e o dinamismo das demandas dos usuarios do SUAS, torna-se necessario o
desenvolvimento de a¢des continuas voltadas para a integracdo dos profissionais por meio de medidas que promovam
o compartilhamento dos objetivos da equipe, a partir do reconhecimento dos papéis desempenhados por cada
categoria profissional. Tais medidas visam propiciar a consolidacdo da pratica colaborativa, que poderd refletir
positivamente na qualidade da assisténcia e nos niveis de satisfacdo com o trabalho (Cucolo et al., 2021).

O nivel de escolaridade impactou significativamente nos objetivos da equipe, mostrando que os profissionais
gue possuem maior nivel de escolaridade demostram maior clareza e compartilhamento dos objetivos da equipe. Esse
dado reforga que ainda que a maioria dos respondentes possuam altos niveis de escolaridade, implementar estratégias
gue possibilitem o desenvolvimento de competéncias profissionais requeridas para promover a melhoria na oferta de
servigos socioassistenciais sdo imprescindiveis, conforme prevé a Politica Nacional de Educagdo Permanente do SUAS
— PNEP/SUAS (Ministério do Desenvolvimento Social e Combate a Fome, 2013).

A oferta de ac¢des de educacdo permanente interdisciplinares deve ndo apenas visar a transmissdo de
conhecimentos, mas o questionamento dos saberes que fundamentam as praticas j& consolidadas no SUAS,
abrangendo ndo somente os profissionais que ocupam cargos de nivel superior e de gestdo, mas também os
trabalhadores com ensino médio e fundamental para que possam adquirir as competéncias necessdrias para o
desempenho de suas atividades laborais (Almeida & Afonso, 2020; Gomes & Vianna, 2021; Solon et al., 2023).
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5. Consideracgoes finais

A partir da presente pesquisa surgem recomendacgles praticas para o planejamento de a¢des que visam
promover a gestdo do clima de trabalho em equipe, que incluem a promogdo de programas de treinamento e
desenvolvimento de competéncias relacionadas ao trabalho em equipe para os profissionais e gestores que atuam no
ambito do SUAS. Além disso, entende-se que esse estudo pode servir de base para o desenvolvimento de leis e normas
que possam assegurar melhorias nas condi¢Ges de trabalho e nos processos organizacionais relacionados ao trabalho
em equipe.

O presente estudo sinaliza, também, que a apreciacdo continua do clima de trabalho em equipe permite
ampliar a sinergia coletiva e, consequentemente, o aprimoramento dos servicos prestados e a promog¢ao da saude dos
trabalhadores. Isso porque a gestdo adequada dos fatores avaliados (participacdo na equipe, apoio para ideias novas,
objetivos da equipe e orientacdo para as tarefas) pode ampliar a percepcdo de suporte organizacional e social no
trabalho, promovendo a confiancga entre os trabalhadores e o senso de pertencimento no ambiente ocupacional, com
evidentes impactos na salde mental dos profissionais.

Como limitacdo da presente pesquisa, pode-se citar a sele¢do da amostra por conveniéncia, pois ainda que a
divulgacdo da pesquisa tenha sido realizada em parceria com a Secretdria de Assisténcia Social, utilizando diferentes
canais de comunicacdo, a amostra do estudo pode ndo ser representativa da populagdo. Tendo em vista a ampla
variedade de caracteristicas dos servigos socioassistenciais, destaca-se a relevancia do recrutamento de participantes
que atuem em multiplos contextos ocupacionais do SUAS para que a amostra seja representativa e que os resultados
sejam validos.

Os participantes foram recrutados a partir da divulgacdo do estudo para membros de grupos de servidores em
plataformas digitais de servicos de mensagens e de material impresso fixado em sedes das Unidades socioassistenciais,
o que confere um possivel viés de amostragem, visto que a pesquisa atingiu um recorte especifico de respondentes
que tiveram acesso mais facilitado ao material de divulgacdo. Esse viés de selecdo demonstra a necessidade de
empregar métodos de amostragem mais amplos e diversificados, utilizando amostras estratificadas de servidores.

E igualmente possivel supor que a fonte de emissdo do convite de participacdo na pesquisa (plataformas de
mensagens instantaneas, mantidas e geridas por essa Secretaria) pode ter gerado desconfianga entre os participantes
de que os representantes da Instituicdo poderiam vir a ter acesso aos dados coletados. Apesar de a equipe responsavel
pela pesquisa informar o publico-alvo do estudo sobre os objetivos e o carater ético da investigacdo, incluindo o
compromisso com a manutencdo do sigilo e da confidencialidade, a percepgao de desconfianga dos trabalhadores pode
ter persistido, fazendo com que os respostas coletadas estejam sujeitas a viés. Em razdo disso, refor¢a-se a importancia
da ampliacdo e da diversificagdo de métodos e estratégias de divulgacdo de pesquisas de avaliagcdo de clima no contexto
corporativo.

Os resultados das andlises de regressdo trouxeram outra limitacdo para esse estudo, pois embora as varidveis
socioprofissionais expliquem significativamente a variancia dos fatores participacdo na equipe, apoio para ideias novas
e objetivos da equipe, as porcentagens de variacdes dos fatores sdo baixas. Isso mostra que as varidveis
socioprofissionais ndo explicam de forma concisa a variancia do clima de trabalho em equipe. Deve-se ressaltar que o
ajuste inadequado do modelo ora apresentado pode indicar que outros fatores ndo avaliados na presente pesquisa
podem ser mais relevantes para explicar e influir no clima de trabalho em equipe do que os dados socioprofissionais.

Nesse sentido, sugere-se a realizacdo de futuros estudos que analisem a influéncia de varidveis organizacionais
sobre o clima, buscando investigar possiveis caracteristicas dos servicos, tais como, relagdes entre a equipe e com a
chefia, estilos de lideranca e praticas de gestdo que possam ter relacdo direta ou indireta com o clima das equipes.
Sugere-se ainda a realizacdo de estudos longitudinais com amostra probabilisticas, possibilitando a avaliacdo e o
acompanhamento de possiveis mudancas no clima da equipe ao longo do tempo, bem como a realizagdo de anadlises
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mais aprofundadas que propiciem o reconhecimento de varidveis de cada servico socioassistencial que impactam nos
fatores de clima de trabalho em equipe.

Embora o instrumento de avaliagdo do clima de trabalho em equipe utilizado nessa investigagdo demonstre
evidéncias de validade, a construcdo de escalas para o diagndstico de clima organizacional que sirvam para mensurar
fatores especificos e representativos dos servicos socioassistenciais podem ser de grande utilidade para fornecer
resultados confidveis e contextualizados em investigacGes futuras.

Declaragao de disponibilidade de dados

Este artigo fundamenta-se na andlise de um conjunto de dados que contém informacd@es sensiveis, razdo pela
qual ndo é possivel disponibiliza-lo publicamente. Em conformidade com as diretrizes editoriais da revista, o artigo esta
isento da obrigatoriedade de registro em repositdrios publicos e da divulgacdo integral dos dados utilizados.
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