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Resumo

O presente artigo analisa as representagdes sociais sobre o clima nas organizagdes
e procura compreender de que modo o ambiente organizacional interfere no estado
afectivo e nas relagbes estabelecidas entre funcionarios no Waku-Kungo, provincia
do Cuanza Sul, Angola. Parte-se do pressuposto de que o clima organizacional
constitui uma construgdo social resultante das percepcdes partilhadas pelos
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membros de uma organizagdo relativamente a lideranga, comunicagao, justica,
reconhecimento, cooperagdo, confianca e condicbes de trabalho. A investigacao
fundamenta-se na Teoria das Representagcbes Sociais, desenvolvida por Serge
Moscovici, e articula-a com os estudos sobre clima organizacional, relagbes
interpessoais e afectividade no trabalho. Metodologicamente, adopta-se uma
abordagem qualitativa, de natureza interpretativa, com recurso ao estudo de caso. A
populacdo compreende funcionarios de organizagdes seleccionadas no
Waku-Kungo, sendo a amostra constituida intencionalmente por trabalhadores com
diferentes fungbes e niveis hierarquicos. Serdo utilizadas entrevistas
semiestruturadas, observagdo directa e analise documental. A analise tematica
permitira identificar as representacdes construidas pelos funcionarios sobre o clima
organizacional, os estados afectivos associados ao ambiente de trabalho e os
mecanismos através dos quais tais estados se projectam nas relagdes interpessoais.
Espera-se que ambientes caracterizados por confianga, respeito, reconhecimento,
comunicacdo aberta e cooperagdao favorecam experiéncias afectivas positivas e
relagbes profissionais mais saudaveis, enquanto contextos marcados por injustica,
autoritarismo, conflitos e inseguranga poderao favorecer medo, frustragéo, tenséo e
distanciamento. O estudo pretende contribuir para a compreensao socioldgica das
relagdes de trabalho em organiza¢des do Waku-Kungo.

Palavras-chave: representagdes sociais; clima organizacional; estado afectivo;
relacao interpessoais; funcionarios; organizacgdes; Waku-Kungo; Angola.

Abstract

This article analyzes social representations of organizational climate and seeks to
understand how the organizational environment affects employees’ affective states
and interpersonal relationships in Waku-Kungo, Cuanza Sul Province, Angola. The
study assumes that organizational climate is a social construction resulting from
employees’ shared perceptions concerning leadership, communication, justice,
recognition, cooperation, trust, and working conditions. The research is grounded in
Serge Moscovici’'s Theory of Social Representations and articulates it with
organizational climate studies, workplace relationships, and affective processes at
work. Methodologically, a qualitative and interpretive approach is adopted, using a
case study design. The study population comprises employees from selected
organizations in Waku-Kungo, while the sample will be intentionally selected to
include workers with different professional functions and hierarchical positions. Data
will be collected through semi-structured interviews, direct observation, and
documentary analysis. Thematic analysis will be used to identify employees’
representations of organizational climate, affective states associated with the
workplace environment, and the mechanisms through which such states influence
interpersonal relationships. It is expected that organizational environments
characterized by trust, respect, recognition, open communication, and cooperation
will foster positive affective experiences and healthier professional relationships,
whereas contexts marked by perceived injustice, authoritarianism, conflict, insecurity,
and poor communication may contribute to fear, frustration, tension, dissatisfaction,
and interpersonal distancing. The study aims to contribute to the sociological
understanding of organizational relationships and workplace experiences in



Waku-Kungo, while also offering elements for organizational policies focused on
employee well-being, healthy relationships, and constructive organizational climates.

Keywords: social representations; organizational climate; affective state;
interpersonal relationships; employees; organizations; Waku-Kungo; Angola.

Introducao

As organizagbes constituem espacos fundamentais de produgado, reprodugao e
transformacdo das relagdes sociais. Para além da sua fungcdo econdémica ou
administrativa, sdo ambientes onde os individuos constroem identidades
profissionais, estabelecem relacdes de poder, desenvolvem sentimentos de pertenca
e experimentam diferentes estados afectivos. Neste sentido, compreender a
realidade organizacional exige ultrapassar uma perspectiva exclusivamente
estrutural ou funcionalista e considerar as percepcodes, interpretacdes e experiéncias

dos sujeitos que integram as organizagoes.

O conceito de clima organizacional ocupa uma posigdo importante neste debate.
Litwin e Stringer associam o clima as caracteristicas do ambiente organizacional tal
como sao percebidas pelos seus membros, relacionando-o com motivagao,
comportamento e relagdes de trabalho [Litwin & Stringer 1968]. Schneider
demonstra que o conceito de clima permite compreender como os trabalhadores
interpretam aspectos do contexto organizacional e como essas percepgdes se
relacionam com atitudes e comportamentos [Schneider 1975]. Estudos posteriores
reforcaram a natureza multidimensional do clima organizacional e a sua relagao com

praticas de gestao, produtividade e inovagao [Patterson et al. 2005].

A presente investigagdo acrescenta uma dimensao sociologica especifica: a Teoria
das Representacbes Sociais. Moscovici [1961] demonstra que os individuos e
grupos constroem sistemas de interpretagdo da realidade que |hes permitem tornar
familiar aquilo que inicialmente pode parecer estranho ou complexo. Jodelet [1989]
entende as representagcdes sociais como formas de conhecimento socialmente
elaboradas e partilhadas, que orientam a compreensao e a relagao dos sujeitos com
a realidade. Aplicada ao universo organizacional, esta perspectiva permite
compreender como os funcionarios interpretam o clima existente na organizacao e
como essas interpretagdes influenciam os seus estados afectivos e relagdes

quotidianas.



Um dos interesses mais relevantes nos estudos sobre as representacdes sociais do
clima organizacional, consiste na relacdo que este tem com diferentes atitudes e
comportamentos dos individuos numa organizacdao. Como referem Chambel e Curral
(2008), genericamente considera-se que o clima tem um papel intermediario entre as
caracteristicas da organizagdo e os resultados individuais, como as atitudes, a
motivacdo e o desempenho dos funcionarios. Isto porque “a percepg¢ao do contexto
de trabalho, relacionada com o clima, evoca expectativas e valéncias, que tém uma
influéncia directa na motivagcéo, e desencadeia também sentimentos de satisfagédo e
de identificagdo com o préprio trabalho e com a organizagdo” (Chambel & Curral
2008: 195). Por sua vez, e ainda segundo estes mesmos autores, as atitudes e a
motivagdo estdo relacionados com os comportamentos dos membros da
organizagao, ou seja, com o0 seu desempenho, absentismo e turnover, na medida em
que, uma elevada ou uma baixa motivacao, vai reflectir-se num aumento ou numa

diminuicao destes factores.

Os paradigmas da administragdo publica, assim como o maior rigor politico sob a
transparéncia das ag¢des dos organismos governamentais, demandam recursos
humanos com competéncias técnicas, interpessoais e disposicdo de ambiente de
trabalho que favoregam a eficacia e a eficiéncia, com a consideragado dos aspectos
especificos que diferenciam as organizagbes privadas das publicas, relacionados

principalmente com a questao da accountability democratica (Estival 2015).

Actualmente o estudo da satisfacdo dos funcionarios vem sendo um motivo de
pesquisa hoje nas empresas a nivel internacional e local, analisando o meio

ambiente, o comportamento, a motivagdo do pessoal dentro das organizagoes.

No contexto angolano, segundo Deus (2016) no seu trabalho de conclusao de curso
de bacharelato sobre o clima organizacional num ambiente de trabalho o caso da
empresa petrolifera-Cabship na cidade de Cabinda Angola, esclarece que uma
empresa que possui um ambiente bom ou satisfatéria traz um ambiente favoravel
para melhor relacionamento interpessoal, onde a relagdo dos funcionarios para com
os seus lideres é de extrema importancia. A motivagao e disposi¢ao dos envolvidos
a manter um clima de colaboracgao entre os funcionarios num envolvimento melhor e
saudavel ajudam inteiramente na satisfacdo e na motivagdo dos individuos com o

meio e o trabalho.



O problema central reside, assim, na necessidade de compreender como as
representacdes sociais do clima organizacional se relacionam com o estado afectivo

dos funcionarios e com a qualidade das relagdes interpessoais no trabalho.

O estudo tem como objectivo geral analisar as representagdes sociais sobre o clima
nas organizagdes compreendendo o seu impacto no estado afectivo e nas relagdes

entre funcionarios no Waku-Kungo.

Constituem objectivos especificos: identificar as representagbes dos funcionarios
sobre o clima organizacional; compreender os factores organizacionais associados a
estados afectivos positivos ou negativos; analisar a influéncia da liderancga,
comunicagado, reconhecimento, justica e cooperagcdo sobre as relagdes
interpessoais; identificar manifestacdes de confianga, conflito, solidariedade, tensao
e distanciamento entre funcionarios; e propor contributos para a construcido de

ambientes organizacionais mais saudaveis.

A investigacdo adopta uma abordagem qualitativa e interpretativa, através de um
estudo de caso, procurando compreender os significados atribuidos pelos préprios

funcionarios as suas experiéncias laborais.

1- Revisao da literatura

2.1. Representagodes sociais: fundamentos conceptuais

A Teoria das Representagdes Sociais tem origem na obra de Serge Moscovici,
particularmente em La psychanalyse, son image et son public, publicada em 1961. O
autor procurou compreender como um conhecimento especializado, produzido no
dominio cientifico, é apropriado pelo senso comum e transformado em

conhecimento socialmente partilhado [Moscovici 1961].

A representacdo social ndo corresponde simplesmente a uma opinido individual.
Trata-se de uma construgdo social que emerge da interacgdo entre individuos e
grupos, sendo influenciada pela comunicagdo, cultura, experiéncias e posigcoes
sociais. O seu interesse socioldgico reside precisamente na possibilidade de
compreender como determinados objectos, acontecimentos ou fendmenos sao

interpretados colectivamente.



Jodelet [1989] aprofunda esta perspectiva ao compreender as representacdes
sociais como formas de conhecimento elaboradas e partilhadas socialmente,
contribuindo para a construgdo de uma realidade comum. Elas permitem aos
individuos interpretar acontecimentos, orientar comportamentos e estabelecer

relagbes com os outros.

Abric [1994] acrescenta que as representagdes sociais possuem uma dimensao
estrutural e funcional. O autor destaca a existéncia de um nucleo central
relativamente estavel e de elementos periféricos mais flexiveis. Esta abordagem é
especialmente util para investigar o clima organizacional, pois diferentes funcionarios
podem partilhar determinadas representacdes centrais — por exemplo, “respeito”,
“‘justica”, “autoridade”, “medo” ou “confianga” — embora interpretem situacdes

concretas de formas distintas.

No contexto organizacional, estudar representagcbes sociais significa procurar
compreender ndo apenas o que os funcionarios pensam, mas como constroem

colectivamente significados sobre a organizagao.

A organizagdo €, deste modo, também uma realidade simbdlica. Os funcionarios
atribuem significados as praticas de lideranga, as decisbes superiores, aos
mecanismos de comunicagcdo, aos sistemas de recompensa, as relagdes entre
colegas e as oportunidades de progressao. Esses significados podem influenciar a

forma como os individuos experimentam emocionalmente o ambiente de trabalho.
2.2. Conceito de clima organizacional

O clima organizacional constitui um conceito central nos estudos sobre
comportamento organizacional. Litwin e Stringer [1968] desenvolveram uma
abordagem segundo a qual o clima se relaciona com caracteristicas percebidas do
ambiente organizacional e com processos motivacionais. A obra dos autores
contempla dimensbdes como estrutura, responsabilidade, recompensa, risco, apoio,

padrées, conflito e identidade.

Schneider [1975] considera o clima um conceito particularmente util para
compreender a experiéncia dos membros da organizagdo. O clima ndo corresponde

simplesmente as caracteristicas objectivas da estrutura organizacional; refere-se



também a forma como essas caracteristicas sdo percebidas e interpretadas pelos

trabalhadores.

Esta distingdo é fundamental. Duas organizagdes podem possuir estruturas
semelhantes, mas apresentar climas distintos porque os seus trabalhadores podem
experimentar de maneira diferente a lideranca, a comunicagdo, a justica ou o

reconhecimento.

O clima organizacional deve, portanto, ser compreendido como uma realidade

percebida, interpretada e socialmente construida.

Patterson et al. [2005], através do desenvolvimento e validagdo do Organizational
Climate Measure, demonstraram a natureza multidimensional do clima
organizacional, relacionando-o com praticas de gestao, produtividade e inovacao. O
estudo evidenciou que a avaliagdo do clima pode distinguir diferentes organizagbes

e fornecer informacao relevante sobre as experiéncias dos trabalhadores.

Esta perspectiva permite considerar o clima como uma ponte entre estrutura

organizacional e experiéncia subjectiva.
2.3. Clima organizacional e cultura organizacional
Clima e cultura organizacional sdo conceitos relacionados, mas ndo equivalentes.

A cultura organizacional envolve valores, crengas, pressupostos e padrdes
simbdlicos mais profundos que orientam a vida organizacional. O clima refere-se
mais directamente as percepgdes dos membros sobre o ambiente e sobre a forma

como determinadas praticas s&o vivenciadas.

Schneider [1975] contribuiu para consolidar a compreensao perceptiva do clima,
enquanto abordagens posteriores demonstraram que clima e cultura se encontram
interligados. O clima pode expressar, em determinado momento, aspectos de uma

cultura organizacional mais profunda.

Esta distingdo torna-se relevante para o presente estudo porque o objectivo n&o é
investigar exclusivamente valores institucionais formalmente declarados, mas
compreender como os funcionarios percebem e representam o ambiente real em

que trabalham.



Uma organizagao pode declarar formalmente que valoriza a cooperagédo, por
exemplo, mas os funcionarios podem representar o ambiente como competitivo ou
individualista. Da mesma forma, uma organizacado pode defender a igualdade, mas

os trabalhadores podem perceber determinadas praticas como injustas.

E precisamente nesta diferenca entre discurso institucional e experiéncia social que

a teoria das representagdes sociais pode oferecer um contributo relevante.
2.4. Dimensodes do clima organizacional

O clima organizacional apresenta caracter multidimensional. Entre as dimensdes

frequentemente discutidas encontram-se:

v Liderancga

A lideranga constitui uma dimensao fundamental porque influencia as percepc¢des

sobre autoridade, participacéo, justica, apoio e reconhecimento.

Uma lideranga autoritaria, imprevisivel ou pouco comunicativa pode favorecer
representacdes associadas ao medo e a inseguranga. Em contraste, uma lideranga

participativa e transparente pode favorecer confianga e sentimento de pertenca.

v Comunicagao

A comunicagao constitui mecanismo central de integragado organizacional. Quando a
informacgéo circula de forma clara e transparente, reduz-se a incerteza e aumenta-se

a previsibilidade das relagdes.

Quando existe comunicacdo deficiente, podem surgir rumores, interpretagbes

divergentes, desconfianga e conflitos.

v Justi¢a organizacional

A percepgao de justica relaciona-se com a forma como os funcionarios avaliam

decisbes, recompensas, distribuigdo de oportunidades e tratamento interpessoal.

A percepgao de injustica pode afectar negativamente o estado afectivo e deteriorar

as relagdes entre colegas.



v Reconhecimento

O reconhecimento profissional representa uma importante dimensado simbdlica. O
funcionario que percebe que o seu trabalho é reconhecido tende a desenvolver

sentimentos de valorizacéo e pertenca.

A auséncia sistematica de reconhecimento pode favorecer frustragao, desmotivacao

e distanciamento.

v Cooperacgao

A cooperacdo permite a constru¢do de solidariedade profissional e facilita a

resolucéo colectiva de problemas.

Um clima cooperativo tende a favorecer relacbes baseadas em confianca e

reciprocidade.

v Conflito

O conflito ndo deve ser interpretado automaticamente como fendbmeno negativo.
Pode resultar de divergéncias legitimas e, quando adequadamente gerido, contribuir

para mudancas organizacionais.

Contudo, conflitos permanentes, ndo mediados e associados a relacbes de poder

assimeétricas podem produzir tens&o e deteriorar o clima.
2.5. Clima organizacional e estado afectivo

A relacdo entre organizagcdo e afectividade ganhou crescente importancia nos
estudos contemporaneos sobre trabalho. Ashkanasy e Dorris [2017] demonstram
que as emogdes constituem uma dimensao relevante do comportamento

organizacional e ndo podem ser tratadas como elemento externo a vida profissional.

O trabalhador ndo deixa de possuir emogdes quando entra na organizagao. Pelo
contrario, as interacgbes quotidianas, as decisbes superiores, os conflitos, o
reconhecimento e as relagdes entre colegas produzem experiéncias afectivas que

podem influenciar comportamentos e relagdes.



O conceito de estado afectivo utilizado neste estudo refere-se as experiéncias
emocionais e afectivas vivenciadas pelos funcionarios no contexto organizacional,
incluindo satisfagao, entusiasmo, confianca, tranquilidade, orgulho e pertenca, mas
também frustracdo, medo, ansiedade, irritagdo, tristeza, inseguranga e

desmotivacéo.

O clima pode, assim, funcionar como contexto de produ¢ao ou intensificagao dessas

experiéncias.

Investigacdo recente de Liu, Li e Zhang [2024] encontrou relagdes entre clima
organizacional, satisfacdo profissional e bem-estar psicolégico, demonstrando a
importancia do ambiente organizacional para a experiéncia subjectiva dos

trabalhadores.

Janiukstis et al. [2024], por sua vez, analisaram a relagao entre clima organizacional,
bem-estar dos trabalhadores e relagdes saudaveis no local de trabalho. Os autores
sublinham a importancia de um clima positivo e de canais de comunicacao abertos

para o bem-estar e para a redugao de tensdes.

Estes resultados sao particularmente pertinentes para o presente estudo porque
aproximam trés dimensdes fundamentais: clima organizacional, estado afectivo e

relagdes interpessoais.
2.6. Clima afectivo e emocgoes colectivas

A afectividade no trabalho nado se limita a experiéncia individual. Os trabalhadores

interagem continuamente e podem partilhar emogdes, expectativas e avaliagdes.

Ashkanasy, Hartel e Bialkowski [2020] abordam o conceito de clima afectivo
organizacional, destacando a existéncia de processos através dos quais emogdes

individuais e colectivas se relacionam com a vida organizacional.

Assim, pode existir um ambiente de confianca e entusiasmo partilhado por uma

equipa ou, inversamente, um clima caracterizado por tensdo, medo e desconfiancga.

Esta dimensao é particularmente importante para uma analise sociolégica porque

demonstra que os estados afectivos ndo sao apenas fendmenos psicologicos



individuais. Eles podem ser produzidos, reforcados e transformados através das

relacdes sociais.
2.7. Relagdes interpessoais entre funcionarios

As organizagbes sdo espacgos relacionais. Os trabalhadores estabelecem relagdes
formais e informais, constroem aliangas, desenvolvem amizades, entram em conflito

e criam redes de solidariedade.

Nolan e Kupers [2009] demonstram a interdependéncia entre clima, cultura e
relagbes interpessoais no trabalho. O clima influencia as relagbes entre colegas,

mas as relagdes também contribuem para reproduzir ou transformar o préprio clima.

Existe, portanto, uma relagao circular:

v clima — afectividade — relagdes — reproducdo ou transformacao do

clima.

Num ambiente caracterizado por confianga, os trabalhadores podem comunicar mais
facilmente, pedir ajuda e cooperar. Num ambiente marcado pela suspeita, podem
restringir a comunicacdo, evitar interac¢gdes e desenvolver comportamentos

defensivos.
2.8. Representagoes sociais do clima organizacional

A articulacdo entre a teoria das representagdes sociais e o estudo do clima

organizacional constitui o principal eixo tedrico deste artigo.

O clima é uma realidade percebida; a representagao social permite compreender

como essa percepcao se transforma em conhecimento partilhado.

Um funcionario pode afirmar: “aqui ninguém é ouvido”. Esta expressao n&o constitui
apenas uma avaliagao individual; pode representar uma construgao colectiva sobre

a relagao entre trabalhadores e dirigentes.

Outro trabalhador pode afirmar: “aqui todos se ajudam”. Neste caso, a cooperagao
pode constituir elemento central da representagdo social do ambiente

organizacional.



A analise destas representagdes permite identificar os campos semanticos através

dos quais os trabalhadores descrevem a organizagao:

v justicalinjustica; confianga/desconfianga; respeito/desrespeito;
cooperagao/competicao; segurancga/inseguranca;

reconhecimento/desvalorizagao.

O estudo procurara, portanto, identificar quais destes elementos assumem maior

centralidade nas representagdes dos funcionarios do Waku-Kungo.
2.9. Clima organizacional, poder e relagoes sociais

As organizagbes também sdo espacgos de poder. A relagdo entre dirigentes e
subordinados ndo é horizontal e as decisbes organizacionais podem produzir

diferentes experiéncias entre grupos profissionais.

A perspectiva socioldgica permite, deste modo, questionar se todos os trabalhadores

experienciam o clima da mesma forma.

Funcionarios em posi¢cdes hierarquicas superiores podem representar positivamente
determinadas praticas que os trabalhadores subordinados podem interpretar como
autoritarias. Do mesmo modo, funcionarios com vinculos laborais diferentes podem

apresentar percepgdes distintas sobre seguranga, reconhecimento e justica.

O clima organizacional ndo deve, por isso, ser tratado como experiéncia

homogénea.
2.10. O contexto angolano e o Waku-Kungo

A analise das organizagbes em Angola deve considerar as caracteristicas
socioculturais e institucionais do pais. O contexto organizacional angolano é
atravessado por processos de modernizacdo, expansao institucional,
transformacdes no mercado de trabalho e coexisténcia entre praticas formais e

informais.

No Waku-Kungo, municipio situado na provincia do Cuanza Sul, as organizagdes

constituem espagos importantes de integragcao social, emprego e prestagao de



servigos. A analise do clima organizacional neste contexto permite deslocar a

investigacao sobre organizag¢des para além dos grandes centros urbanos.

A especificidade do Waku-Kungo reside precisamente na possibilidade de
compreender como fendmenos discutidos na literatura internacional - clima,
afectividade, comunicacao, lideranca e relagdes interpessoais - sao apropriados e

representados num contexto social angolano concreto.

A investigagdo podera, assim, contribuir para uma sociologia das organizagdes

sensivel as particularidades locais.
2.11. Lacuna cientifica

A literatura demonstra ampla produgdo sobre clima organizacional, bem-estar,
emocobes e relacdes interpessoais. Estudos recentes confirmam a relagdo entre
clima organizacional, bem-estar psicolégico e relagdes saudaveis no trabalho
[Janiukstis et al. 2024; Liu, Li & Zhang 2024].

Todavia, existe espagco para aprofundar a dimensdao sociocognitiva e
representacional do fenémeno. E necessario compreender como os trabalhadores
constroem significados partilhados sobre o clima e como esses significados se

articulam com experiéncias afectivas e relacdes quotidianas.

A lacuna torna-se ainda mais evidente no contexto angolano e, particularmente, no

Waku-Kungo, onde sdo escassos estudos empiricos sobre esta problematica.

2- Metodologia
3.1. Tipo de pesquisa

A investigacdo sera de natureza qualitativa, de caracter exploratério, descritivo e
interpretativo. A opg¢ao qualitativa decorre do propdsito de compreender significados,

percepcoes, representacoes e experiéncias dos funcionarios.

O estudo sera desenvolvido mediante um estudo de caso multiplo de natureza
organizacional, incidindo sobre organizagbes seleccionadas no Waku-Kungo. A
opgao por mais de uma organizagédo permitird comparar diferentes experiéncias de
clima e evitar que as conclusées sejam excessivamente dependentes de uma unica

estrutura organizacional.



3.2. Paradigma

Adoptar-se-a o paradigma interpretativo, por se considerar que a realidade
organizacional € construida através das interacgdes e significados produzidos pelos

sujeitos.

A Teoria das Representacbes Sociais constituira o principal referencial

epistemologico e analitico.
3.3. Métodos

Serao utilizados: método interpretativo; estudo de caso; analise tematica; analise de
conteudo; método comparativo, para confrontar diferentes organizagdes e posigcdes

profissionais.
3.4. Populagao e amostra

A populagao sera constituida por funcionarios de organizagdes publicas, privadas

e/ou sociais seleccionadas no Waku-Kungo.

A amostra sera intencional, procurando incluir funcionarios com diferentes fungdes,

niveis hierarquicos, tempo de servigo e experiéncias profissionais.

Prevé-se inicialmente a participagao de 30 a 40 funcionarios, numero susceptivel de

alteracao de acordo com o principio da saturagao tedrica.

A amostra podera contemplar: funcionarios administrativos; técnicos; chefias
intermédias; responsaveis de departamentos; trabalhadores com maior e menor

antiguidade.
3.5. Técnicas de recolha de dados
Serao utilizadas trés técnicas principais:

Entrevista semiestruturada: permitira compreender como os funcionarios
representam o clima, quais os estados afectivos que associam ao trabalho e como

descrevem as relagdes interpessoais.

Observacao directa: permitira registar comportamentos, formas de comunicagao,

interacgdes, cooperacao e possiveis situagcdes de tensao.



Analise documental: serdo analisados regulamentos internos, cédigos de conduta,
planos de trabalho, documentos relativos a gestdo de recursos humanos e outros

materiais pertinentes, quando disponibilizados.
3.6. Instrumentos

Os instrumentos serdo: guidao de entrevista semiestruturada; grelha de observacgao;

ficha de caracterizagéo dos participantes; grelha de analise documental.

O guiao de entrevista sera organizado em blocos: caracterizagdo profissional,
representacédo do clima; lideranga; comunicagao; justica e reconhecimento; estados

afectivos; relagdes entre colegas; conflitos; estratégias de melhoria.
3.7. Tratamento e analise

As entrevistas serdo transcritas e submetidas a analise tematica de conteudo. As
categorias iniciais incluirdo: representacao do clima; lideranga; comunicagao; justica;
reconhecimento; confianga; cooperagao; conflito; estados afectivos positivos;

estados afectivos negativos; relagdes interpessoais.

Poderao emergir categorias novas durante o trabalho de campo.

Sera utilizada triangulagéo entre entrevistas, observagao e documentos.
3.8. Procedimentos éticos

Serdao respeitados o consentimento informado, voluntariedade, anonimato,

confidencialidade, direito de desisténcia e protec¢ao dos participantes.

Considerando que os participantes poderdo relatar experiéncias relacionadas com
conflitos, lideranga ou condigbes de trabalho, os nomes das organizagdes e dos
funcionarios poderdao ser anonimizados, caso tal seja necessario para garantir a

seguranca e confidencialidade.

4- Resultados e Discussao

Os resultados obtidos através das entrevistas, articulados com a observagao e a
anadlise documental, evidenciam uma percepcdo predominantemente critica
relativamente ao clima organizacional nas instituicdes estudadas no Waku-Kungo. A

triangulagdo dos dados permitiu identificar uma convergéncia significativa entre os



discursos dos participantes e as situagdes observadas, particularmente em torno de
cinco dimensdes: défice de dialogo, lideranga pouco acolhedora, insuficiéncia de
justificagcdo das decisdes, auséncia de reconhecimento profissional e fragilidade da
cooperagao entre direccdo e funcionarios. Estes factores aparecem associados a
estados afectivos predominantemente negativos e a deterioragdo das relagdes

interpessoais.

Um primeiro resultado diz respeito a insuficiéncia do dialogo organizacional. Os
entrevistados referem que, em muitos casos, as relagdes entre direccao e
funcionarios sao caracterizadas por comunicagdo limitada, com reduzidas
oportunidades para apresentacdo de sugestbes, exposi¢cdo de dificuldades e
participacdo na discussao de assuntos relacionados com o trabalho. A auséncia de
didlogo ndo deve ser entendida apenas como deficiéncia comunicacional, mas como
uma questdo de participagdo e reconhecimento do trabalhador enquanto sujeito

organizacional.

Esta constatagdo aproxima-se da perspectiva de Habermas [1996], segundo a qual
a comunicagao constitui uma dimensdo fundamental da construgcdo de relagcdes
sociais legitimas. Quando os processos comunicativos sao restringidos, a
possibilidade de entendimento e construcdo consensual das decisdes também tende
a diminuir. No contexto organizacional, a auséncia de espagos de dialogo pode
favorecer interpretagdes de exclusdo, desvalorizagdo e distanciamento entre os

diferentes niveis hierarquicos.

A segunda dimensao identificada relaciona-se com a percepgdo de uma lideranga
pouco acolhedora relativamente as sugestdes dos funcionarios. Os entrevistados
salientam que as propostas apresentadas nem sempre sao devidamente
consideradas pelas chefias. Esta situacdo pode produzir uma representacao social

da lideranca como distante, pouco receptiva e predominantemente vertical.

A lideranca, neste sentido, ndo constitui apenas uma fungao administrativa; produz
significados sobre a forma como os funcionarios interpretam a propria organizagao.
Schneider [1975] demonstra que o clima organizacional esta relacionado com a
percepcao que os trabalhadores constroem sobre as praticas e caracteristicas do

ambiente em que trabalham. Assim, quando as chefias sao representadas como



pouco acessiveis ou resistentes as sugestdes, essa representacédo pode influenciar

a percepgao global do clima.

A literatura sobre participagdo também permite compreender este resultado.
Pateman [1970] considera a participagdo uma dimensio importante da experiéncia
democratica, na medida em que possibilita aos individuos desenvolverem
sentimentos de competéncia, pertenca e envolvimento. No contexto organizacional,
a impossibilidade de participar ou de influenciar determinadas decisdes pode

produzir o sentimento de que a contribuicdo do trabalhador possui reduzido valor.

O terceiro resultado refere-se a falta de justificagdo das decisGes organizacionais.
Os participantes relatam que determinadas decisbes sdo comunicadas sem
explicagdes suficientes sobre os seus fundamentos, critérios ou consequéncias. Este
aspecto é sociologicamente relevante porque a aceitagcdo de uma decisao nao
depende exclusivamente do seu conteudo, mas também da percepgao de justica e

legitimidade do procedimento utilizado.

A questao relaciona-se com a teoria da justica organizacional, segundo a qual os
trabalhadores avaliam n&do apenas os resultados que recebem, mas também os
procedimentos através dos quais as decisdes sdo tomadas e a forma como sao
tratados durante esse processo. A auséncia de explicagao pode, consequentemente,

alimentar percepgdes de arbitrariedade, desigualdade ou favorecimento.

A quarta dimensao corresponde a auséncia de reconhecimento do trabalho e do
esforco dos funcionarios. Os entrevistados referem que, mesmo quando
desenvolvem esforgos significativos para cumprir as suas responsabilidades, o
reconhecimento por parte da organizacédo € reduzido ou inexistente. Esta situacao
aparece associada a diminuicdo da motivacdo e a emergéncia de sentimentos de

frustracdo e desvalorizagao.

Litwin e Stringer [1968], ja haviam identificado a recompensa como uma dimens&o
importante do clima organizacional. O reconhecimento ndo possui apenas uma
funcdo material; apresenta igualmente uma dimensao simbdlica, porque comunica

ao trabalhador que o seu contributo é valorizado.

Neste sentido, o reconhecimento pode ser entendido como mecanismo de

integracdo simbdlica. Quando existe, reforgca sentimentos de pertenca, utilidade e



valorizagcdo; quando esta ausente, pode contribuir para a construgdao de

representacgdes sociais de indiferenga institucional.

O quinto resultado refere-se a fragilidade da cooperagdo entre direccéo e
funcionarios e entre os proprios colegas. Os discursos recolhidos apontam para a
existéncia de dificuldades de colaboragdo, o que limita a construcdo de relagdes
baseadas na confianca e reciprocidade. A cooperagao constitui uma dimensao
importante  do  funcionamento  organizacional porque permite  mobilizar

conhecimentos, experiéncias e recursos individuais para objectivos colectivos.

A este respeito, Putnam [1993] demonstra a importancia da confianga e das redes
de cooperagdo para a constru¢do do capital social. Embora a sua abordagem nao
tenha sido desenvolvida especificamente para organizagbes, a sua contribuicdo
permite compreender que relagdes sociais sustentadas na confianga e reciprocidade

favorecem a acgéao colectiva.

A triangulagdo realizada sugere, portanto, que défice de dialogo, lideranga pouco
participativa, auséncia de justificagdo, insuficiéncia de reconhecimento e baixa
cooperagao nao constituem fendmenos isolados. Pelo contrario, parecem integrar
uma configuragdo relacional mais ampla, capaz de influenciar a forma como os

funcionarios representam e vivenciam o ambiente organizacional.

Esta configuragdo manifesta-se particularmente no estado afectivo dos funcionarios.
Os dados apontam para a predominancia de experiéncias afectivas negativas em
muitas das organizagbes analisadas, expressas através de frustracéo,
desmotivacao, insatisfagao, distanciamento, inseguranga e reduzido sentimento de
valorizagdo. A dimensdo afectiva, neste caso, ndo deve ser reduzida a uma
caracteristica psicolégica individual. Ela € também produzida nas relagbes sociais e

nas experiéncias quotidianas dos trabalhadores.

Ashkanasy e Dorris [2017] defendem que as emogdes constituem uma dimensé&o
importante do comportamento organizacional, sendo influenciadas pelas
interaccbes, acontecimentos e condigdes do ambiente de trabalho. Nesta
perspectiva, o estado afectivo observado entre os funcionarios pode ser interpretado

como resultado de experiéncias organizacionais acumuladas.



A Teoria das Representacdes Sociais oferece uma interpretacdo complementar.
Moscovici [1961] e Jodelet [1989] permitem compreender que os individuos
constroem conhecimentos partilhados a partir das suas experiéncias sociais. Assim,
expressdes recorrentes dos entrevistados sobre a organizagdo podem revelar a
existéncia de representacbdes colectivas sobre um clima caracterizado por pouca

abertura ao dialogo, insuficiente reconhecimento e reduzida cooperagao.

A questdo central ndo reside, portanto, apenas no facto de alguns funcionarios
estarem insatisfeitos. O resultado mais significativo é a possibilidade de existéncia
de uma representacéo social partilhada do clima organizacional como pouco salutar,
construida a partir de experiéncias recorrentes de comunicagao limitada, fraca
participacdo, auséncia de reconhecimento e relagbdes hierarquicas pouco

colaborativas.

Esta interpretagdo encontra correspondéncia nos estudos de Patterson et al. [2005],
que demonstram a natureza multidimensional do clima organizacional e a sua
relacdo com praticas de gestdo e resultados organizacionais. O clima n&o é
determinado por uma unica variavel; resulta da articulagao de diferentes dimensodes

da experiéncia dos trabalhadores.

Os resultados também permitem estabelecer uma relagao entre clima, afectividade e
relacdes interpessoais. Quando os funciondrios percepcionam auséncia de
reconhecimento, pouca abertura ao dialogo e reduzida cooperagdo, podem
desenvolver estados afectivos negativos que, por sua vez, interferem nas relagdes
com colegas e superiores. Da mesma forma, relagbes interpessoais marcadas por
desconfianga e distanciamento podem contribuir para a reprodu¢do de um clima

organizacional pouco saudavel.

Estabelece-se, deste modo, uma relagdo circular: praticas organizacionais —
percepcdes dos funcionarios — representagdes sociais — estados afectivos —

relacdes interpessoais — reproducao ou transformagao do clima organizacional.

A principal contribuicdo dos resultados reside, assim, na demonstracdo de que o
clima organizacional ndo deve ser analisado exclusivamente a partir das estruturas
formais ou das normas institucionais. E necessario compreender como essas
estruturas sao percebidas, interpretadas e afectivamente vivenciadas pelos

funcionarios.



Os dados obtidos no Waku-Kungo sugerem que a melhoria do clima organizacional
exige mais do que alteragcbes administrativas. Torna-se necessaria uma
transformacao das relagdes sociais no interior das organizacgdes, através do reforgo
do dialogo, da lideranga participativa, da transparéncia das decisbes, do
reconhecimento do mérito e esforgo profissional e da construgdo de mecanismos

efectivos de cooperacao.

Em sintese, a triangulagéo dos dados permite sustentar que um clima organizacional
pouco salutar esta associado, no contexto estudado, a défices de comunicacgao,
lideranga pouco acolhedora, auséncia de justificagdo das decisdes, insuficiéncia de
reconhecimento e reduzida cooperacéo, factores que se reflectem negativamente no
estado afectivo dos funcionarios e nas relagdes estabelecidas no espaco de
trabalho. A investigagdo confirma, deste modo, a necessidade de compreender o
clima organizacional como uma realidade simultaneamente estrutural, relacional,

simbdlica e afectiva.

5- Conclusao

O estudo das representagdes sociais sobre o clima nas organizagbes permite
compreender que a vida organizacional ndo se reduz as estruturas formais,
regulamentos e fungbes estabelecidas. As organizagbes s&o também espacos de
producao de significados, emocgdes, identidades, relagbes de poder e experiéncias

afectivas.

A articulagao entre a Teoria das Representagcdes Sociais e os estudos sobre clima
organizacional permite compreender de que forma os funcionarios interpretam
colectivamente o ambiente de trabalho e como essas interpretagdes se relacionam

com os seus estados afectivos e com as relagdes estabelecidas entre colegas.

O clima organizacional deve, neste sentido, ser compreendido como uma realidade
socialmente percebida e continuamente reconstruida através das interacgdes.
Lideranca, comunicacao, justica, reconhecimento, confianga e cooperagao assumem

importancia central nesse processo.



No contexto do Waku-Kungo, esta investigagdo podera contribuir para ampliar o
conhecimento socioldgico sobre as organizagdes angolanas, particularmente sobre a

relacado entre condi¢des sociais de trabalho, afectividade e relagbes interpessoais.

Do ponto de vista pratico, o estudo podera fornecer subsidios para que as
organizagbes desenvolvam politicas de gestdo orientadas para a comunicagao
transparente, reconhecimento profissional, participagcado dos funcionarios, prevencao

de conflitos e promocao de relagdes de trabalho saudaveis.

Conclui-se, portanto, que estudar o clima organizacional a partir das representacdes
sociais dos trabalhadores constitui uma via relevante para compreender n&o apenas
como os funcionarios percebem a organizagdo, mas também como essas
percepcdes sao afectivamente vividas e transformadas em praticas relacionais

quotidianas.
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