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RESUMO

O presente artigo analisa como o clima e a cultura organizacional influenciam a gestdo e o
desempenho de servidores no ambito do Legislativo Municipal de Ic6/CE. O estudo
fundamenta-se em uma abordagem qualitativa e descritiva, combinando revisdo bibliografica
e pesquisa empirica. A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas semiestruturadas
aplicadas a nove servidores, sendo cinco efetivos e quatro comissionados, que expressaram
suas percepgoes sobre o ambiente de trabalho, a comunicagao, o relacionamento interpessoal e
os valores institucionais. Os resultados indicaram que o clima organizacional ¢ amplamente
percebido como positivo, refletindo um ambiente colaborativo e de respeito mutuo. A cultura
organizacional foi associada a valores, normas e praticas que reforcam o sentimento de
pertencimento e a identidade institucional, embora alguns servidores apresentem compreensao
parcial de seu significado conceitual. A comunicacdo eficaz e o trabalho em equipe emergem
como fatores determinantes para a eficiéncia da gestdo e a satisfagdo dos servidores, enquanto
as falhas de comunicagdo foram apontadas como os principais desafios a coesdo interna.
Constatou-se, ainda, alto nivel de satisfagdo com o ambiente ¢ com os beneficios oferecidos
pela instituigdo. Conclui-se que o fortalecimento do clima e da cultura organizacional ¢
essencial para consolidar uma gestao publica participativa, pautada na cooperagdo, no didlogo
e no comprometimento coletivo. O estudo contribui para a compreensdo de praticas de gestao
no setor publico e oferece subsidios para o aprimoramento da administragdo legislativa
municipal.
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1 INTRODUCAO

Os avancos tecnoldgicos e suas variagdes constantes interferem nos mais
diversos contextos da vida do homem. Os processos de mudangas nas organizacdes
de trabalho vém sendo impulsionado pelas mudangas constantes das novas
tecnologias e informagdes. Essas mudanca e interferéncias podem trazer consigo
efeitos positivos e/ou negativos, surgindo novas demandas, crengas, propositos,
novas percepgoes e compreensao do ser humano, e assim das mais variadas relagdes

entre os sujeitos e no desempenho profissional e resultados das atividades realizadas.

Desse modo, diversos campos de estudos t€ém se dedicado a pesquisar e
desenvolver técnicas sobre os mais diversos campos de atuacdo e categorias
profissionais, com objetivos de colaborar para uma melhor qualidade de vida laboral,
de saude, do desenvolvimento e do bem estar biopsicossocial dos sujeitos. Sendo
assim, o clima e a cultura organizacional sdo requisito essenciais dentro das

organizagdes de trabalho.

O clima organizacional, segundo Souza (1980), (apud Villardi et al., 2011),
¢ conjunto de percepgdes, conceitos e sentimentos que as pessoas compartilham a
respeito da organizacdo e que afetam, de maneira positiva ou negativa, a forma como
as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho, seu comprometimento e

desempenho.

Ja a cultura organizacional, segundo Fleury Fisher, (1989), (apud Coelho e
Andrade, 2008), cultura organizacional pode ser interpretada como um processo
continuo de construgdo darealidade como um fenomeno ativo, vivo, por meio do qual
as pessoas criam € recriam os sistemas nos quais interagem, influenciando, dessa

maneira, a percepg¢ao de cultura de cada membro da organizacao.

Dessa forma, compreender como o clima e a cultura organizacional se manifestam
e influenciam o comportamento das pessoas ¢ fundamental para o fortalecimento da gestdo

publica e para o aprimoramento das praticas de trabalho no setor legislativo.

Assim, formula-se a seguinte pergunta-problema: De que maneira o clima ¢ a
cultura organizacional influenciam a gestdo e o desempenho dos servidores do Legislativo

Municipal de Ic6/CE?



A partir dessa questdo central, o estudo tem como objetivo geral analisar
como o clima e a cultura organizacional influenciam a gestdo do Legislativo
Municipal. De modo especifico, busca-se: (i) identificar as percepgoes de servidores
sobre o clima e a cultura organizacional; (ii) analisar de que modo essas dimensoes
interferem na pratica administrativa e nas relagdes interpessoais; e (iii) avaliar seus

impactos na eficacia da gestdo publica municipal.

A relevancia desta pesquisa reside no fato de que compreender e gerir
adequadamente esses fatores pode contribuir para prevenir conflitos internos,
melhorar o desempenho das equipes e qualificar os servigos prestados a sociedade.
Ademais, o estudo oferece subsidios tanto para gestores publicos quanto para

pesquisadores interessados na interface entre cultura, clima e gestao legislativa.

O artigo esta estruturado em cinco se¢des. Apos esta introducdo, o topico 2
apresenta a fundamentacdo teorica, discutindo os principais conceitos e estudos
sobre clima e cultura organizacional, bem como suas implicagdes para a gestdo
publica. Em seguida, o topico 3 descreve os procedimentos metodoldgicos adotados
na pesquisa, detalhando a abordagem qualitativa, o perfil dos participantes e as
etapas de coleta e analise dos dados. O topico 4 contempla a anélise e discussao dos
resultados, interpretando as percepgdes dos servidores do Legislativo Municipal de
Ic6/CE a luz dos referenciais teoricos. Por fim, o topico 5 apresenta as
consideragdes finais, destacando as principais conclusdes e contribuigdes do estudo
para o aprimoramento da gestao ptblica municipal. Essa estrutura permite
compreender o percurso logico da investigagdo e estabelece uma
transicdo direta entre a introdu¢do e a fundamentacao tedrica, refor¢ando o

encadeamento entre os objetivos, a

metodologia e a andlise dos resultados.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA E/OU DESENVOLVIMENTO

O trabalho desempenha um papel central na vida humana, servindo como a
base para a construgdo de relacionamentos, identidades, realidades sociais e de
sobrevivéncia. No contexto organizacional, essa dindmica se torna complexa, uma

vez que cada membro possui fungdes e responsabilidades especificas, mas ¢ no



trabalho em equipe e nas relagdes interpessoais que se encontra o verdadeiro

potencial para o crescimento coletivo.

Ainda falando sobre trabalho, ROHM e LOPES (2015, p.333) o define
como “uma condi¢do fundamental na existéncia humana. Por meio dele, o homem
se relaciona com a natureza, constroi sua realidade, significa-se, insere-se em
contextos grupais, atua em papéis e finalmente promove a perenizagdo de sua
existéncia. Por viabilizar a rela¢ao dos individuos com o meio, em um dado contexto,
o trabalho expressa-se como incessante fonte de constru¢do de subjetividade,

produzindo significado da existéncia e do sentido de vida”.

Dentro das organizacdes existem equipes e grupos, e cada sujeito tem suas
atribuicdes e competéncias, no entanto, o trabalho em equipe e as relacdes

interpessoais sdo indispensaveis para o crescimento individual e coletivo.

ROBBINS, 2010, distinguir grupos de equipes. Segundo o autor “uma
equipe de trabalho gera uma sinergia positiva por meio do esfor¢o coordenado. Os
esforcos individuais resultam em um nivel de desempenho maior do que a soma de

suas contribui¢oes individuais™.

Contudo, muito embora compartilhemos algo ou coisas, ndo podemos
esquecer que cada ser humano tem sua subjetividade e essas peculiaridades
interferem nas relacoes de trabalho. Assim sendo, conhecer e entender sobre o clima
a cultura organizacional da empresa em que se trabalha é essencial para os seus
gestores e funciondrios, pois, ainda conforme ROBBINS, (2010, p. 505) “clima
organizacional refere-se as percepgdes comuns que os funciondrios de uma

organizagdo tém com relagdo a empresa e ao ambiente de trabalho”.

Chiavenato (2006) apud (LIMA et.al, 2017), diz que “o clima
organizacional constitui o meio interno de uma organizagao, a atmosfera psicologica

e caracteristica que existe em cada organizagao”.

Assim sendo, podemos dizer que o clima ¢ um fendmeno que interfere
diretamente na produtividade das pessoas nas organizagdes, ou seja, € necessario
que o clima seja favoravel a realizagdo das atividades como também a satisfagao dos

sujeitos ali inseridos.



J& a cultura organizacional refere-se a composicao da empresa, revela as
personalidades dos seus proprietarios que com o decorrer dos anos de atuagdo pode
apresentar algumas mudancas significativas. O clima e a cultura sao diferenca, mas
estdo intimamente ligadas entre si, sendo a cultura organizacional uma de suas

causas principais e o clima ¢ consequéncia. (SANTOS, 2010).

A cultura organizacional, de acordo com Robbins (2006), segundo (LIMA
et.al, 2017), diz respeito ao conjunto de principios e valores que norteiam a empresa.

Ou seja, sdo os valores compartilhado pelos membros de uma organizagao.

Sendo assim, mediante o exposto, se sabe que toda organizacdo, seja
publica ou privada, possui uma cultura que define seu ambiente e as relagdes e assim,
fica nitido o quanto ¢ importante pesquisar ¢ conhecer o clima e a cultura
organizacional da empresa. O clima organizacional refere as percepgdes
compartilhadas sobre o ambiente de trabalho, e a cultura reflete a identidade e os
valores da empresa. O clima pode mudar conforme as circunstancias, enquanto a
cultura tende a ser mais constante ao longo do tempo. Conhecer esses aspectos € vital
para a gestdo e a satisfacdo dos colaboradores, ja que influenciam diretamente a

produtividade e nas relagcdes dentro da organizagao.
3 METODOLOGIA

O presente estudo caracteriza-se como uma pesquisa qualitativa e
descritiva, realizada sob a forma de estudo de caso. De acordo com Gil (2010), o
estudo de caso busca compreender, de modo aprofundado, a dinamica de uma
unidade social especifica, permitindo observar suas praticas, percepcdes e
significados. Assim, o objetivo foi compreender como o clima e a cultura
organizacional influenciam a gestdo e as relagdes interpessoais no contexto do

Legislativo Municipal de 1c6/CE.

3.1 Abordagem e Procedimentos de Pesquisa
A pesquisa combinou revisao bibliografica e investigacdo empirica. A
revisdo bibliografica, de natureza exploratoria, foi realizada entre junho e agosto de
2025, abrangendo publicacdes disponiveis nas bases SciELO, CAPES, BDTD e
PePSIC, com os descritores: clima organizacional, cultura organizacional, relagoes

interpessoais € gestdo publica. Essa etapa possibilitou reunir referenciais teoricos



que fundamentaram a analise dos fatores que influenciam o comportamento

organizacional.

Na etapa empirica, adotou-se uma abordagem qualitativa, por permitir a
compreensdo das percepgdes, valores e atitudes dos sujeitos pesquisados em seu
ambiente natural (MINAYO, 2014). Foram aplicadas entrevistas semiestruturadas,
compostas por perguntas abertas e organizadas em torno de eixos tematicos:

(i) percepgdo sobre o clima e a cultura organizacional;
(if) ambiente de trabalho e comunicagao;

(iii) relagdes interpessoais e trabalho em equipe;

(iv) fatores desafiadores da gestdo; e

(v) satisfacdo e engajamento institucional.

O roteiro de entrevista foi elaborado pela pesquisadora, com base na
literatura cientifica da area, e submetido a validacao de contetido por especialistas.
O instrumento completo encontra-se apresentado no Apéndice A, conforme as

normas da ABNT (NBR 14724:2023).

3.3 Aspectos Eticos

A pesquisa respeitou integralmente os principios éticos que regem a
pesquisa social, em conformidade com a Resolugdo n° 510/2016 do Conselho
Nacional de Satde (CNS). Os participantes foram informados sobre os objetivos do
estudo e sobre o carater voluntario de sua participagdo, assinando o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Garantiu-se o anonimato, a
confidencialidade dos dados e o uso
exclusivo das informacdes para fins académicos, preservando a identidade e

integridade dos servidores entrevistados.

3.4 Técnica de Analise dos Dados
Os dados coletados foram organizados e interpretados por meio da Anéalise

de Contetdo, conforme proposta de Bardin (2016), em trés etapas:

1. Pré-analise, com leitura flutuante das transcri¢des e defini¢ao de categorias;
2. Explorac¢io do material, com codificagdo ¢ categorizagdo das respostas;

3. Tratamento e interpretacio dos resultados, relacionando as categorias



empiricas aos referenciais tedricos sobre clima e cultura organizacional.

Essa metodologia permitiu compreender de forma abrangente as
percepcdes, valores e praticas que estruturam o ambiente organizacional do
Legislativo Municipal de Ic6/CE, revelando como o clima e a cultura se refletem na

gestao publica e no desempenho institucional.
4 ANALISE E DISCUSSAO

Com base nos procedimentos metodoldgicos descritos na se¢do anterior,
esta etapa do estudo tem por finalidade apresentar, analisar e interpretar os resultados
obtidos a partir da pesquisa realizada com servidores do Legislativo Municipal de

1c6/CE.

O objetivo ¢ compreender como o clima e a cultura organizacional se
manifestam no cotidiano institucional e de que modo influenciam as relagdes
interpessoais, a comunicacao e a eficacia da gestao publica.

A analise foi organizada em seis eixos tematicos: (i) percepgao sobre clima
e cultura organizacional; (ii) percep¢ao do ambiente de trabalho;

(iii) percepcdo sobre a equipe; (iv) fatores desafiadores para a gestdo; (V)
comunicagdo; e  (vi) satisfacdo no  ambiente  laboral. Cada eixo
apresenta os resultados coletados, acompanhados por tabelas explicativas e pela

discussdo analitica fundamentada na literatura cientifica.

Essa estrutura permite observar, de forma integrada, as dimensodes
subjetivas, relacionais e institucionais que compdem o contexto organizacional do
legislativo, destacando as intera¢des entre comportamento, valores e praticas de

gestao.

4.1 - Percepcao sobre clima e cultura organizacional
Os resultados indicam que o conceito de clima organizacional ¢
amplamente reconhecido pelos servidores como determinante para o bom
desempenho institucional. Segundo Robbins (2010), o clima refere-se as percepgoes
comuns dos funcionarios sobre o ambiente e as condi¢oes de trabalho. De modo
semelhante, Sousa e Sabido (2014, apud ENES, 2019) ressaltam que o clima ¢ o

reflexo direto dos efeitos da cultura organizacional sobre a dindmica interna da



institui¢ao.

Entre os entrevistados, 8 servidores (4 efetivos e¢ 4 comissionados)
conseguiram definir o conceito de clima, associando-o a fatores como ambiente
harmonico, respeito, cordialidade, motivagdo e cooperagdo. Apenas um servidor

afirmou ndo compreender o termo.

Quanto a cultura organizacional, 6 servidores (2 efetivos e 4
comissionados) apresentaram definigdes vinculadas a valores, normas, crengas e
identidade institucional, enquanto 3 nao souberam responder. Essa variagao revela
que, embora os servidores reconhecam o papel do

clima na rotina de trabalho, ainda ha dificuldade em compreender a cultura
organizacional como estrutura simbodlica que orienta comportamentos e praticas

institucionais.

Tabela 1 — Percep¢ao sobre o Clima e a Cultura Organizacional

Catecoria Descricio Quantidade de Identificagdo dos
g ¢ respostas entrevistados
Demonstraram .
N 4 efetivos e 4
. compreensao 8 ..
Clima comissionados
L sobre o tema
Organizacional =
N3ao souberam )
1 1 efetivo
responder
Demonstraram .
N 2 efetivos e 4
compreensao sobre 6 .
Cultura comissionados
. 0 tema
Organizacional po
N4&o souberam )
3 3 efetivos
responder
Fonte: Dados da pesquisa (2025).
4.2 - Percep¢io do ambiente de trabalho, do clima e cultura

organizacional da empresa.

A andlise das respostas demonstra que os servidores percebem o ambiente
de trabalho predominantemente como colaborativo. Quatro participantes o
descreveram como muito colaborativo e outros quatro como colaborativo,
totalizando 8 de 9 respostas positivas. Apenas um servidor classificou o ambiente

como pouco colaborativo.

As justificativas apresentadas enfatizam o espirito de cooperagdo, a



liberdade de expressdo e o apoio mutuo entre colegas. Quando questionados sobre o
alinhamento da cultura institucional aos valores pessoais, oito servidores afirmaram
perceber coeréncia entre ambos, reforcando a nocdo de pertencimento e

engajamento.

Tabela 2 — Percepcio sobre o Ambiente de Trabalho

Descrigao do Quantidade de Identificagao dos Justificativas
ambiente respostas entrevistados principais
Muito 3 efetivos e 1 .C,00p cragao,
. 4 .. didlogo e ajuda
colaborativo comissionado .
mutua
) Cordialidade,
. 1 efetivo e 3 !
Colaborativo 4 o respeito e boa
comissionados A
convivéncia
Pouco : Necessidade de
. 1 1 efetivo C ~
colaborativo maior integragio

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

De acordo com Lima, (2017), a percep¢ao que o funcionario tem da
organiza¢do também ¢ um fator que afeta o clima organizacional, visto que ela serad

refletida em seus atos, tanto dentro, quanto fora da empresa.

Corroborando com Lima, (Souza, 1980), (apud, Villardi et al., 2011) diz
que; “clima organizacional ¢ o conjunto de percepgdes, conceitos e sentimentos que
compartilham a respeito da organiza¢do e que afetam, de maneira positiva ou
negativa, a forma como as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho,

seu comprometimento e desempenho”.

Para Davel e Vergara (2001) os integrantes de uma organizagdo forma
percepcdes subjetivas a respeito das propriedades objetivas desta organizacao. Ou
seja, desenvolvem sentimentos em relagdo as diversas varidveis que compdem a
organiza¢do, como saldrios, instalagdes fisicas, comportamento dos gestores, entre
outras.

4.3 - Percepcio sobre a equipe de trabalho
Se tratando de equipe de trabalho, ¢ inegavel que sdo essenciais nas

organizagdes de trabalho e que a maneira como se relacionam afeta diretamente o

crescimento e sucesso da empresa bem como individual.
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Segundo Anjos (2008), (apud, LIMA, 2017), “uma equipe engajada,
comprometida e integrada favorece imensamente o ajustamento das pessoas ao

trabalho e em consequéncia um clima mais favoravel na organizagao”.

Ainda segundo a autora, uma equipe que esteja focada em alto desempenho
das tarefas, certamente produzird resultados muito além daqueles que seriam

alcancados pelas pessoas em condic¢oes de trabalho individual.

Sabendo de qudo importante se faz uma equipe dentro das organizagdes,
questionamos também sobre qual a importancia da relagdo da equipe no ambiente de
trabalho; do seu comprometimento € em como percebem a relacdo da equipe; onde

tivemos as afirmagdes a seguir:

Os participantes reconhecem o trabalho em equipe como essencial para o sucesso
das atividades do legislativo. Todos os entrevistados (9 servidores) consideraram as
relacdes entre colegas muito importantes, destacando que a cooperagdo e o
comprometimento fortalecem a produtividade e reduzem conflitos. As justificativas
apontam que relagdes harmoniosas promovem motivacdo ¢ bem-estar, criando um
ambiente inspirador. Quanto a qualidade das relagdes interpessoais, cinco servidores
classificaram a relagdo como muito boa e quatro como boa, revelando predominancia

de vinculos baseados em respeito e colaboracao.

Tabela 3 — Percep¢io sobre a Equipe de Trabalho

. i . ificati
Aspecto Avaliado Categoria de Quantidade Justl. cativas
Resposta principais
Importancia das Relagoes
relagdes entre a Muito importante 9 saudaveis e
equipe produtivas
Comprometimento da Ur}lao ©
. ~ . engajamento
equipe com a gestdo | Muito importante 9
garantem
resultados
li . 1 a
QuNa 1dade dg Muito boa 5 Co at?oragsrto e
relagdo da equipe respeito mutuo
Empatia e
B 4 .
04 trabalho conjunto

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Observamos nesses pontos todos afirmam ser muito importancia a rela¢ao
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e o comprometimento da equipe, mas houve uma divisdo quanto a percepgdo de
como percebem a propria equipe. Contudo, esse episddio ndo causa tanto espanto,

considerando o que ja foi descrito no corpo desse artigo.
4.4 Fatores Desafiadores para a Gestao da Equipe

Entre os desafios apontados pelos servidores, a comunica¢ao ineficaz foi
mencionada por oito dos nove entrevistados como o principal obstaculo a gestao de
equipe. Outros desafios citados, em menor frequéncia, foram conflitos interpessoais
e lideranca ineficaz. Esses resultados corroboram Robbins (2010), para quem a falha

na comunica¢do ¢ uma das principais causas de conflitos nas organizagoes.

Tabela 4 — Fatores Desafiadores para a Gestao da Equipe

Fatores mencionados Quantidade de respostas
Comunicagao ineficaz
Conlflitos interpessoais

Falta de motivagao
Falta de disciplina

Lideranca ineficaz
Fonte: Dados da pesquisa (2025).

—t (D | | = [ OO

4.5 Percepcao sobre Comunicagio

A comunicagdo ndo ¢ importante apenas nas organizacdes de trabalho, ela
essencial a vida na sociedade. Mas em se tratando de comunicagao no ambiente de
trabalho, ROBBINS (2010) afirma que a “comunicagdo € transferéncia e
compreensdo de significados, e nenhum sujeito, grupo e/ou organizacdo podem
existir sem a transferéncia de significados aos seus membros, mas ¢ necessario que

haja a compreensdo do que foi transmitido”.

Ainda segundo o autor, a comunicacao desempenha quatro fungdes dentro
das organizacdes; a funcdo de controle, a funcdo de motivacdo, a funcdo de

expressdao emocional e a fungdo de informagao.

Para ROBBINS (2010) a comunicagdo atua no controle do comportamento
dos sujeitos no sentido que através da informagdo se passa as orientagdes, regras e

hierarquias que sdo inerentes a cada ambiente bem como em relagdo a propria atuagdo
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da equipe e/ou pessoa. Ja em relacdo a motivacdo, a comunicagdo esclarece o que
deve ser feito e sobre o desempenho da equipe, atuando como facilitador para a

motivacao, ou seja, através dos feedbacks.

Por ultimo ele afirma que a comunicacdo tem como fungdo facilitar a
tomada de decisdes, pois proporciona as informagdes necessarias aos sujeitos

(ROBBINS 2010 p.326).

No tocante a comunicagdo, questionamos sobre a clareza do gestor nas
delegagdes de tarefas e em como se sentem em da e receber os feedbacks. Os relatos
observados nesta pesquisa, conforme podemos ver a seguir, corroboram

perfeitamente com as citagdes acima

A comunicacdo foi amplamente reconhecida como um elemento
estruturante da gestdo. Oito servidores afirmaram que o gestor ¢ claro ao delegar
tarefas, e todos relataram sentir-se a vontade tanto para receber quanto para oferecer
feedbacks. Entre os relatos, destacam-se expressdes como oportunidade de
aprendizado, sentimento de ser tutil e crescimento profissional. Tais percepgoes
indicam que a comunicagdo, quando bem conduzida, promove motivacao e sentido

de pertencimento.

Tabela 5 — Percep¢io sobre Comunicaciao

Questao Categoria de Quantidade de Sintese das
Avaliada Resposta respostas Jjustificativas
Clareza do . Comunicacao
Sim 8 .
gestor na clara e objetiva
delegacao de Necessita maior
tarefas Regular ! detalhamento
Conforto ao Aprendizado e
receber feedbacks Sim 9 melhoria
continua
Conforto ao
oferecer feedbacks Sim 9 Aberturg para
expressar ideias

Fonte: Dados da pesquisa (2025).
4.6 Percepcao sobre Satisfacio no Ambiente de Trabalho

A maioria dos servidores demonstrou altos niveis de satisfacdo com o

ambiente organizacional. Sete entrevistados declararam-se muito satisfeitos e dois
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satisfeitos. As justificativas apontam fatores como ambiente tranquilo, respeito,
autonomia e auséncia de pressodes excessivas. Quanto aos beneficios oferecidos pela
institui¢do, oito servidores afirmaram que sdo adequados as suas necessidades,
destacando que a estabilidade e as condi¢des de trabalho contribuem para o bem-
estar. Apenas um servidor responde que ndo, porém nao justificou. Em sintese,
observa-se que o legislativo municipal estudado apresenta um clima organizacional

predominantemente positivo.

Tabela 6 — Satisfacio no Ambiente de Trabalho

i ) I ificaca . )
Aspecto Categoria de Quantidade de dentificagdo Justificativas
Avaliado Resposta respostas dos principais
entrevistados
) ) Ambient
Muito 3 efetivos e 4 mbiente
o o 7 o tranquilo e
Satisfagdo satisfeito comissionados .
respeitoso
geral com o
ambiente Boa
Satisfeito 2 2 efetivos convivéncia e
autonomia
Adequagdo as
Uteis a 2 4 efetivos e 4 necessidades e
Beneficios realidade comissionados rotina
oferecidos
Nao gtels a 1 1 efetivo Nao justificou
realidade

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

4.7 Discussao a Luz dos Referenciais Teoricos

A analise dos resultados empiricos permite observar que o clima e a cultura

organizacional no Legislativo Municipal de Ic6/CE apresentam predominancia de
percepgdes positivas entre os servidores, refletindo um ambiente de colaboragao,
respeito e pertencimento institucional. Essa constatacdo confirma o que Robbins
(2010) descreve ao afirmar que o clima organizacional corresponde as percepgdes
coletivas que os membros da instituicdo possuem sobre as condigdes e praticas do
ambiente de trabalho, influenciando diretamente o comportamento, a motivagao € o

desempenho.

A cultura organizacional, por sua vez, expressa-se por meio de valores,

crengas e padroes simbolicos compartilhados que orientam as praticas e o modo de
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ser institucional. De acordo com Fleury e Fischer (1989), apud (Coelho & Andrade,
2008), a cultura ¢ um processo dinamico e continuo de construcdo de significados,
pelo qual os individuos recriam e reinterpretam a realidade organizacional. Essa
dimensao simbolica explica por que os servidores associam fortemente a cultura do
Legislativo a valores éticos, didlogo e cooperagdo, mesmo que alguns apresentem

compreensdo conceitual limitada do termo.

Chiavenato (2006), apud (Lima et al., 2017) complementa ao definir o clima
como o “meio interno da organizacao”, resultado das percepgdes e atitudes dos
individuos frente a estrutura e as relagdes de trabalho. No estudo, o alto indice de
respostas positivas quanto ao ambiente colaborativo indica um clima organizacional
favoravel, que contribui para o bem-estar e 0 comprometimento coletivo. Tal cenario
corrobora Lima, Leuch e Buss (2017), ao destacarem que a satisfacdo dos
colaboradores constitui indicador relevante para o diagndstico organizacional e a

eficiéncia institucional.

Ao relacionar teoria e pratica, nota-se que o clima organizacional funciona
como reflexo da cultura vigente — como defendem Santos (2010) e Enes (2019).
Em contextos de gestdo publica, onde coexistem servidores efetivos e
comissionados, o fortalecimento da cultura organizacional torna- se ainda mais
essencial para alinhar valores, reduzir conflitos e consolidar uma identidade comum.
Essa coeréncia entre principios institucionais e praticas de gestdo favorece a
integragao das equipes e sustenta a legitimidade da administra¢do publica perante a

sociedade.

Portanto, a luz dos referenciais teoricos, verifica-se que o Legislativo de
Ico/CE  possui uma base cultural solida e um clima organizacional
predominantemente positivo, sustentado pela comunicagdo clara e pelas relagdes
interpessoais harmoniosas. Contudo, persistem lacunas no dominio conceitual de
alguns servidores e desafios na gestdo da comunicacdo, aspectos que, conforme
Robbins (2010) e Schein (2017), demandam processos continuos de formagado e
feedback organizacional. Assim, a consolidagdo de uma cultura participativa e
transparente surge como estratégia fundamental para aprimorar a eficiéncia

administrativa e a satisfa¢dao no trabalho.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Inicialmente, ¢ importante deixar claro que foi explicado aos entrevistados
que as respostas deveriam ser objetivas, ndo copiadas pela internet ou outros, € caso
ndo soubesse e/ou ndo sentissem confortavel, embora o anonimato preservado, ndo
teriam a obrigacdo de responder. No entanto, foi percebido respostas nitidamente

copiadas da internet e resposta desconexas com o proposito das perguntas.

Esses fatos além das auséncias de algumas respostas no que se refere ao
conceito de clima e cultura organizacional, me faz pensar se os servidores nao teriam
seguranga e/ou o fato de se tratar de ambiente de gestao publica, onde ha constantes
mudangas de gestor e consequentemente em parte da equipe e das metodologias de
gerir, se poderiam ser consequéncias para nao clara defini¢do e coeréncia no que se

refere a cultura e ao clima organizacional ali existentes.

No entanto, ¢ afirmativo que a cultura e o clima organizacional, o trabalho
e o relacionamento da equipe, bem como a comunicagdo, sdo fatores essenciais
indispensavel dentro das organizacdes de trabalho e, que estes fatores sdo também

essenciais ao sucesso da empresa e de seus colaboradores.

Porém, ¢ cabivel afirmar, que o clima organizacional além de algo
imprescindivel dentro das organizagdes ¢ algo de dificil geréncia, pois, cada sujeito
¢ dotado de caracteristicas proprias que podem ser semelhantes ou nao aos demais
membros da equipe. As singularidades nos fazem Unicos e desse modo cada sujeito
pode dar significados diferentes para um mesmo objeto, ter percepcdes e sentido
distintos, mesmo compartilhando de um mesmo objetivo. Isso implica dizer que
deve haver uma reciprocidade entre todas as partes da equipe. O clima depende dos

sujeitos e os sujeitos dependem do clima.

Embora passiveis de alteracdes do clima em seu cotidiano, pois as relagdes
assim como o ser humano, sdo mutdveis, percebe-se que quando ha uma cultura
organizacional bem definida, influencia diretamente o comportamento de seus

colaboradores e consequentemente do clima.

Em relacdo a comunicagdo, ficou explicito a sua importancia dentro do

contexto organizacional e na gestdo, e que a falta, ou a desconex@o no processo de
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comunicagao, interferem diretamente nas interagdes, nas dinamicas, nos vinculos e
os interesses que unem os sujeitos de uma equipe. Assim, podemos afirmar que a
comunicagdo ¢ considerada um fator indispensavel para o estabelecimento das
relagdes e assim para obter um bom éxito e desenvolvimento do trabalho, o que

permite a reducdo dos conflitos e assim, um clima organizacional favoravel.

Em relacdo a satisfagdo, os resultados obtidos apontaram niveis bem

positivos de satisfagdo com relagdao a maioria das questdes levantadas.

No que se refere a equipe de trabalho, é sabido que tem sido foco de varias
pesquisas, o que se faz notar quao sdo importantes ¢ a relevancia da tematica nos dias
atuais. A equipe se faz presente nos diversos ambitos de nossas vidas, no nosso

cotidiano, ou seja, na familia, na escola, na academia e no trabalho.

Nas organizagdes de trabalho, os sujeitos devem ter a consciéncia de seu
trabalho, do seu valor, da sua competéncia e também reconhecer os dos colegas da
equipe. Cada sujeito com sua formacado, capacidades, competéncias e habilidades,

sendo a juncdo desses requisitos pessoais que formam a exceléncia da equipe.

Pois bem, diante dos fatos aqui expostos, no que cabe ao o clima e cultura
organizacional cabe-nos analisar se ndo seriam necessarios mais estudos para um

melhor entendimento sobre estes aspectos, dentro das organizagdes publicas.
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APENDICE A - ROTEIRO DE
ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Perguntas

1 - Como vocé descreve o ambiente de trabalho na Camara de Vereadores?
Muito Colaborativo( ) Colaborativo( ) Pouco Colaborativo( ) Nao colaborativo( )
Porqué

2- O que vocé entende por clima e cultura organizacional?

Clima:

Cultura:

3 - Qual a importancia da relagdo entre a equipe no ambiente de trabalho?
Muito importante ( ) Pouco importante () Regular ( ). Por qué?

4 — Em escala de 0 a 4 como vocé descreve as relagdes de trabalho em equipe na Camara de Vereadores?
() O0-Muito Ruim; I — Ruim; 2 — Regular; 3- Boa; 4- Muito boa
Porqué?

5 - Quais dos seguintes fatores vocé considera mais desafiadores para a gestdo da equipe ?
Comunicacao ineficaz ( )

Conflitos interpessoais ()

Falta de motivagao ( )

Falta de disciplina ( )

Lideranga ineficaz ()

Outros ( ) - (especifique)

6 - Qual a importancia da relagdo e comprometimento da equipe para a gestao?
Muito importante( ) Pouco importante( ) Regular( ). Por qué?

7- A cultura da empresa esta alinhada com seus valores? SIM () NAO () Porqué ?

8 — Em escala de 0 a 4 como vocé descrd4eve o clima e a cultura organizacional da Camara de
Vereadores? () 0-Muito Ruim; 1 — Ruim; 2 — Regular; 3- Boa; 4- Muito boa - Porqué ?
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Clima

Cultura

9 — Em uma escala de 0 a 4 o quanto vocé esta satisfeito com as fungdes desempenhadas no seu dia a dia?
() 0 - Muito insatisfeito; 1 — Insatisfeito; 2 — Indiferente; 3 — Satisfeito; 4 — Muito Satisfeito
Porqué?

10 - O seu gestor € claro ao delegar tarefas? Sim () Nao () Regular ( )

11 - Os beneficios oferecidos pela empresa sdo uteis a sua realidade? Sim ( ) Nao ( )
Porqué?

12-Vocé se sente confortavel em oferecer feedbacks para a gestao? Sim () Nao ( )
Porqué?

13 - Vocé se sente confortavel em receber feedbacks da gestdao? Sim () Nao ( )
Porqué?

de de 2025
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