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CLIMA ORGANIZACIONAL COMO SATISFAÇÃO DOS COLABORADORES

ORGANIZATIONAL CLIMATE AS EMPLOYEE SATISFACTION

José Jeronimo Santana1; Antonio Carlos Estender2

RESUMO: Este trabalho propõe a compreender as percepções das organizações sobre clima organizacional 

para a aplicação prática motivação dos colaboradores, visa também solucionar problemas específicos, no 

caso, insatisfação no ambiente trabalho tem como objetivo verificar motivação dos colaboradores; no ramo 

entendimento sobre as organizações.  O trabalho foi realizado por meio de estudo de caso único, em uma 

empresa do setor de segurança patrimonial, onde foram realizadas 25 entrevistas de natureza qualitativa e 

exploratória, sendo a coleta de dados efetuada por meio de questionários destinados aos supervisores, visi-

tantes e colaboradores. O clima organizacional é uma variável que influi diretamente na produtividade, pois o 

grau de salubridade de uma organização depende de sua atmosfera psicológica. Essa atmosfera é fruto de 

conjunto de percepções das pessoas que compartilham seu dia-a-dia com a organização. A pesquisa relerá 

a realidade percebida pelos colaboradores e não somente efetivamente o que acontece. Se a qualidade do 

trabalho for boa, conduzirá a um clima de confiança e respeito mútuo, no qual o indivíduo tenderá a aumentar 

suas contribuições e elevar suas oportunidades de êxito psicológico e administração tenderá a reduzir meca-

nismos rígidos de controle social. 

PALAVRAS-CHAVE:  Clima Organizacional. Motivação. Desempenho. Satisfação.

ABSTRACT: This paper proposes an index as a perception of organizations about the organizational climate 

for practical application motivation of employees, also aims to solve specific issues, in this case, dissatisfaction 

in the work environment. There is no understanding about how organizations. The study was carried out by 

means of a single case study, in a company of the patrimonial security sector, where 25 interviews of qualita-

tive and exploratory nature were carried out, being a data collection made through questionnaires for employ-

ees, visitors and collaborators. The organizational climate is a variable that directly influences production, for 

the degree of healthiness of an organization depends on its psychological atmosphere. This atmosphere is 

a result of the set of perceptions of the people who share their day to day with an organization. The research 

confirmed by the employees’ perception and is not really what happens. If the quality of the work is good, it 

will lead to a climate of trust and mutual respect, in which the individual will tend to increase their contributions 

and raise their opportunities for psychological success and administration tend to reduce rigid mechanisms of 

social control . They are able to improve the quality and quality of work for good.

KEYWORDS: Organizational Climate. Motivation. Performance. Satisfaction.
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de teóricos contrastantes acerca do tema estudado 

– qual seja a gestão de Recurso Humano e o clima 

organizacional −, de modo a fornecer uma revisão 

não completa, mas ampla e que sirva de base para 

trabalhos futuros, de âmbito empírico e/ou teórico e 

revisional como o que vai se apresentar. O conceito 

de motivação é relacionado ao bem-estar dos cola-

boradores onde gera um desempenho com efi ciência 

durante o seu trabalho nas organizações por estar 

motivado com suas organizações no ambiente de 

trabalho, esses fatores contribuem para um desem-

penho positivo dos colaboradores,

Como o clima organizacional infl uência rota-

tividade de pessoal, frustração, insatisfação, con-

fl itos entre outros, as pessoas fi cam cada vez mais 

desmotivadas, com a autoestima baixa e acima de 

tudo, apresentam frustrações em suas atividades na 

empresa? Porque as empresas acabam fracassando 

e se descuidando da importância das pessoas, colo-

cando assim em risco o resultado a ser atingido pela 

organização? Quais os processos para atingir moti-

vação dos colaboradores e o clima organizacional?

• Identificar o desafio da empresa de con-

seguir manter o clima favorável para seus 

colaboradores a fim de motivá-los buscan-

do o objetivo esperado que é apresentara 

motivação no trabalho como resultados 

positivos.

• Entender o processo de implantação do 

clima organizacional na empresa como 

mecanismo de medição de satisfação e 

insatisfação da política do RH da empresa.

• Fazer uma análise geral das ferramentas 

aplicadas no dia a dia da empresa, medir a 

políticas que estão sendo aplicadas, verifi-

car as metas acordadas e analisar o resul-

tado no período estipulado.

INTRODUÇÃO

A base fundamental para a construção do clima 

organizacional está interligada a caminhos que inte-

rajam entre colaborador e administrador, no qual o 

mesmo está diretamente composto a possibilidade 

de um ambiente adequado, saudável possibilitando 

enfrentar o dia-a-dia, cabe ressaltar ainda que, se-

gundo Ferreira et al. (2006), o clima organizacional 

é de extrema importância para uma empresa pelo 

fato de ser reconhecido enquanto a qualidade e sa-

tisfação na propriedade do ambiente da empresa, 

sendo percebida e/ou experimentada por todos os 

colaboradores e que infl uencia diretamente em seus 

comportamentos. O clima organizacional estabele-

cido no momento das relações, ações, e sentimen-

to, não podendo ser criado ou modifi cado sem parâ-

metros que favoreçam a ambos, e a partir dessas 

premissas as ações passam a ser identifi cadas, po-

rém não é uma tarefa fácil, no qual o administrador 

deve manusear os acontecimentos de forma direta 

e sustentável. Os benefícios proporcionados pela 

efetivação de um clima organizacional favorável nas 

organizações e as profundas mudanças do cenário 

socioeconômico, histórico, político e cultural das na-

ções traz estratégias e instrumentos empresariais, 

sobretudo, de gestão de pessoas, embora partam 

sempre de uma base comum, apresentarão gran-

des variações ao longo do curso do tempo, pois, 

tendem e têm que se adequar às novas ambiências 

que surgem. 

De acordo com Bispo (2006), diversas ferra-

mentas estão sendo desenvolvidas, que gerenciam 

para melhor o comprometimento do colaborador e 

seus clientes, porém esta mesma ferramenta não 

agrega sentimentos positivos entre funcionário e 

empresa, gerando assim desentendimentos de am-

bos lados. Espera-se aqui oferecer diferentes visões 
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1. REVISÃO DE LITERATURA

1.1 Clima Organizacional e a Satisfação no 
Ambiente de Trabalho

De acordo com Bispo (2006) diversas ferramen-

tas estão sendo desenvolvidas, que gerenciam para 

melhor o comprometimento do colaborador e seus 

clientes, porém esta mesma ferramenta não agrega 

sentimentos positivos entre funcionário e empresa, 

gerando assim desentendimentos de ambos lados. 

Para Judge, Robins e Sobral (2011), a formulação 

do clima organizacional é acometida diante do re-

lacionamento interpessoal do colaborador em seu 

ambiente de trabalho, gerando reconhecimentos e 

impactos no ambiente de trabalho onde esses mes-

mos colaboradores passam maior parte do tempo no 

mesmo ambiente.

Para Teixeira et al (2005), acredita que o clima 

organizacional é criado na base de opiniões, senti-

mentos visões e ações expressadas diariamente 

pelo colaborador, diante do grupo de trabalho, reu-

niões da empresa, e contato com cliente. Quando o 

CO é insatisfatório podem-se perceber certos confl i-

tos tanto entre colaboradores, como entre chefi a e 

subordinado, gerando assim prejuízos para a empre-

sa. Um dos aspectos que se pode perceber em um 

clima organizacional insatisfatório é o alto índice de 

rotatividade dos funcionários, clima pesado no local 

de trabalho, falta de comprometimento nas tarefas 

durante a jornada de trabalho.

Segundo Chiavenato (2004, p. 53): “O clima orga-

nizacional é favorável quando proporciona satisfação 

das necessidades pessoais dos participantes, produ-

zindo elevação do moral interno. É desfavorável quan-

do proporciona frustração daquelas necessidades.” 

Quando o clima organizacional é formado de maneira 

positiva tanto da parte dos colaboradores quanto da 

Desde o século XX, o foco dos paradigmas 

de gestão passou às relações humanas propria-

mente ditas, que parte do pressuposto da quali-

dade como fio condutor do empreendimento, uma 

vez que o produto/serviço em sua forma final 

apresentava modificações conforme a conjuntu-

ra do ambiente de trabalho dos funcionários. O 

Clima organizacional, é o índice essencial para 

o andamento positivo da empresa, pois é base-

ado na satisfação dos colaboradores o aumento 

na produtividade, e seu reconhecimento possibi-

lita a capacitação e desenvolvimento para novas 

oportunidades na empresa. Presente estudo visa 

a contribuir para a elucidação de questões rela-

cionadas ao objeto de pesquisa. Almeja-se preen-

cher a lacuna empírica/gerencial identificada na 

relação entre clima organizacional. A contribuição 

mais relevante é de natureza empírica/ gerencial, 

pois durante a realização da pesquisa, constatou-

-se a necessidade de estudos relacionados ao ob-

jeto de pesquisa, para assim gerenciar as metas e 

objetivos definidos pela organização, desta forma 

é possível contribuir para a melhora do ambiente 

organizacional.

Para o desenvolvimento da pesquisa, em ter-

mos metodológicos, será adotada a abordagem 

qualitativa. Para Collis; Hussey (2005), em relação 

aos procedimentos serão realizadas entrevistas. As 

pesquisas deste tipo se caracterizam pela interro-

gação direta das pessoas cuja percepção se deseja 

conhecer. Basicamente, procede-se à solicitação de 

informações via questionários a um grupo de cola-

boradores e supervisores acerca do questionamen-

to/problema estudado para em seguida, mediante 

análise, obter as conclusões correspondentes aos 

dados coletados. A população entrevistada foi de 25 
pessoas de diferentes hierarquias e as amostras fo-

ram analisadas de forma empírica.
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em algumas dessas dimensões pode 

ser criado diferentes climas organizacio-

nais. Sirota, Mischkind e Meltzeri (2005), 

apontam três fatores que contribuem 

para um clima positivo:

• Equidade: no sentido de compreender que 

os superiores de qualquer nível são justos 

na relação com a estrutura social, quanto 

melhor a resposta para essas questões, 

melhor será o clima organizacional; Rea-

lização: pode ser entendida em estar bem 

na organização, ser respeitado no trabalho 

que executa, em estar em uma organiza-

ção com responsabilidades sociais e que 

respeite as leis; Companheirismo: existe 

competição entre pessoas do mesmo car-

go, deixando assim o companheirismo em 

plano inferior. Mas deve-se buscar uma 

relação amistosa para que se tenha um 

agradável clima organizacional. O confl ito 

deve existir, mas o que se deve eliminar é 

o confl ito predador.

Segundo Luz (2006), clima organizacional, 

pode ser bom, prejudicado ou ruim. Ele explica que 

um clima bom é aquele onde o funcionário sente-se 

motivado, satisfeito, dedicado, que se orgulha em fa-

zer parte da empresa e que indica seus conhecidos 

e parentes para trabalharem nela, ou seja, são com-

prometidos com a organização no ambiente na orga-

nização na empresa os colaboradores quando está 

satisfeito com sua chefi a e com seu emprego quando 

conversa com os amigos em um bate papo vai falar 

de sua empresa que trabalha e de maneira positiva e 

convidar os amigos para trabalhar na mesmo empre-

sa que ele trabalha. .

O clima de uma empresa pode ser saudável ou 

doentio, pode ser quente ou frio, pode ser negativo 

parte da chefi a e suas necessidades são atendidas de 

maneira que o chefe tem suas necessidades atendi-

das, isso faz com que a alta estima do líder seja fator 

positivo nas suas necessidades pessoais.

Segundo Chiavenato (2003) dimensões do 

clima são: 

• Estrutura organizacional – pode impor li-

berdade ou limites de ação para as pes-

soas através de regras, regulamentos, au-

toridade, especialização, etc. O clima será 

agradável se obtiver liberdade. 

• Recompensas – a organização pode cri-

ticar ou incentivar os colaboradores pelos 

resultados alcançados, quanto mais estí-

mulo e incentivo melhor será o clima orga-

nizacional. 

• Calor e apoio – a organização pode manter 

um clima de cooperação ou de negativis-

mo, quanto melhor o companheirismo me-

lhor será o clima. 

• Responsabilidade – pode reprimir ou in-

centivar o comportamento das pessoas 

por meio da negação de iniciativa, restri-

ção quanto a decisão pessoal, etc. 

• Risco – a situação de trabalho pode 

estimular no sentido de assumir novos 

desafios como protetora para evitar ris-

cos, quanto maior o estímulo melhor 

será o clima. 

• Confl itos – a fi m de evitar choques ou in-

centivar os diferentes pontos de vistas a 

organização pode estabelecer regras e 

procedimentos, administrando os confl itos 

por meio da confrontação.

• Segundo o autor supracitado, o clima 

organizacional tem grande infl uência na 

motivação, satisfação e desempenho so-

bre as pessoas e por meio de variações 
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e externas, colaboradores sentem-se afetados, aco-

metendo suas atividades no âmbito de trabalho, oca-

sionando em estresse, incertezas, tornando assim o 

interesse da empresa em motivar e proporcionar as-

sistência aos funcionários nestas situações.

Para Chiavenato (1999), diz que existe vários 

fatores que comprovam a importância do clima or-

ganizacional, informações sobre o campo psicosso-

cial gerando polos positivos ou negativos, entre eles 

pode-se dizer que ocasiona sentimentos na forma de 

trabalhar, também consiste em ações de organiza-

ção para melhora do desempenho, relaciona-se a um 

indicador de satisfação e motivação do colaborar na 

empresa, demonstra falhas, e possíveis causas, ge-

rando assim a possibilidade de acertos, tornando o 

clima agradável entre colaborar e administrador, pos-

sibilitando a diversidade de sentimentos, e qualidade 

no trabalho. 

Segundo Oliveira (1995), para a avaliação da 

empresa sobre o clima organizacional é cabível a 

exploração de pontos de vista através de questio-

nários e entrevistas, que visem a diferenciação de 

ideias de cada funcionário, possibilitando a melhora 

no ambiente de trabalho. A realidade exposta ao coti-

diano das empresas, possibilita o reconhecimento do 

colaborar e seus talentos no ambiente de trabalho, 

sendo que o intuito dos administradores é elevar os 

lucros, possibilitando assim a competitividade saudá-

vel entre os funcionários (com o propósito de criar 

“metas”), agregando conhecimentos, promoções e 

reconhecimentos. 

Sabe-se que, para a realização das pesqui-

sas com total satisfação há necessidade seriedade 

e adequação ao ambiente, com questões que bus-

quem gerar respostas e ações na empresa, no intuito 

de tornar o ambiente saudável e tranquilo.A necessi-

dade da motivação pessoal está nos sentimentos di-

ários, ações realizadas, comprometimento assertivo, 

ou positivo, satisfatório ou insatisfatório, dependen-

do de como os participantes se sentem em relação 

à sua organização. Para Chiavenato (2003), o clima 

prejudicado ou ruim existe evidentes tensões, dis-

córdias, confl itos, ruídos nas comunicações, desu-

niões, rivalidades entre os funcionários da empresa, 

tornando-se um ambiente adverso, frio e desagra-

dável para se trabalhar. Um dos aspectos que de-

monstra um clima negativo na organização é a alta 

rotatividade de pessoal

O conceito de satisfação é relacionado ao bem-

-estar do colaborador no ambiente de trabalho, seus 

sentimentos gerados em ações diárias, e relaciona-

mento em sua volta. (ROBBINS, 2002), o termo sa-

tisfação no trabalho é baseada aos fenômenos senti-

mentais, torna-se um contexto individual, sendo está 

de pessoa para pessoa, tais sentimentos tornam-se 

positivo ou negativo. (FERREIRA; FOTURNA; TA-

CHIZAWA, 2006). O principal fator para excelência é 

essa pessoa ter suas necessidades serem atendidas 

na organização, esses sentimentos de satisfação va-

riam de pessoa para pessoa que tem a haver com a 

cultura que ela foi criada.

De acordo com Chiavenato (1999), no trabalho 

de empresas sucedidas está ligado ao tempo, aos 

acontecimentos, informações e mudanças, sendo es-

tes o grande diferencial e vantagem competitiva das 

empresas, obtendo lucros e satisfação através dos 

colaboradores que trabalham nelas. Acredita-se que 

as ações dos colaboradores modifi cam a margem de 

lucros da empresa no qual a competência para a exe-

cução da função torna-se muito mais essencial do que 

o trabalho rendido sem atenção. Esta diferenciação 

liga-se a matriz de diretrizes, regras e normas da em-

presa, estabelecendo assim parâmetros que coinci-

dem no cotidiano do colaborador, gerando uma visão 

das pessoas e não apenas a execução operacional. 

Devido a problemas pessoais, eventualidade internas 
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tamanho, sendo formada pelos valores, as crenças, 

os costumes, as tradições, ou seja, a cultura molda a 

identidade de uma organização. Sendo assim,

De acordo com Campello e Oliveira (2008), a 

palavra clima origina-se do grego Klimae signifi ca 

tendência ou inclinação. O clima é algo que não se 

pode ver ou tocar, mas ele é facilmente percebido 

na organização através do comportamento dos seus 

colaboradores. 

Clima Organizacional é a situação em que o 

colaborador se encontra no ambiente de trabalho, 

que infl uencia em seu comportamento tanto positi-

vamente como negativamente. Atualmente, as orga-

nizações passam por constantes transformações ha-

vendo assim a necessidade de buscar por inovação, 

produtividade e consequentemente lucratividade. O 

fator humano é o ponto chave para melhorias nas 

organizações diante de um mercado tão concorrido, 

mas hoje em dia o que se tem visto com muita fre-

quência são as reclamações dos colaboradores em 

diversas áreas, mostrando-se insatisfeitos com as 

condições em que trabalham, com as suas remune-

rações e com a falta de realização profi ssional. Es-

tresse, motivação, liderança são alguns dos fatores 

que estão associados ao clima organizacional, seus 

fatores devem ser levados em consideração para 

que se tenha um bom desempenho e um ambiente 

saudável nas organizações, as pessoas precisam 

sentir-se motivadas para que se tenha envolvimento 

e comprometimento das mesmas. “O clima organiza-

cional é favorável quando proporciona satisfação das 

necessidades pessoais dos participantes, produzin-

do elevação do moral interno. É desfavorável quan-

do proporciona frustração daquelas necessidades” 

(CHIAVENATO 2010). 

Devido a globalização, as organizações atuais 

se encontram em um mercado com constantes mu-

danças, onde as informações acontecem rapidamen-

baseado ao cotidiano e a cultura em que o colabo-

rador vivência, os pensamentos e socialização com 

seu externo.

 Para Kahale (2003), existe ações positivas que 

tornam todos os pensamentos, e ações coerentes na 

empresa, desafi os, descobertas, estímulos para me-

lhoria, primordial para execução do trabalho, reco-

nhecimento do trabalho, engajamento para realiza-

ção de trabalhos felizes e satisfatório, possibilidade 

de promoção é essencial para realização de traba-

lhos cada vez melhor, direção a ser tomada, ações 

a serem executadas, ambiente a ser vivenciado a 

empatia passa a existir de forma positiva e integral, 

gerando assim a socialização agradável e reconheci-

da, a questão salarial é importante para a motivação, 

pois liga-se diretamente a satisfação do colaborar em 

trabalhar, e seus reconhecimentos, 

A abordagem para realizar o questionamento do 

clima organizacional permite a visualização completa 

da satisfação do colaborador na empresa. Indivíduos 

têm sentimentos diferentes em relação as diversas 

percepções em ambiente de trabalho, podendo estar 

insatisfeito com o salário e seus benefícios, mas feliz 

com a natureza de seu trabalho, colegas, superviso-

res, entre outros. 

1.2 As mudanças no ambiente de trabalho 
organizacional 

Atualmente, vive-se em um mundo dinâmico, 

onde as organizações têm vivenciado mudanças pro-

fundas e complexas, havendo assim a necessidade 

de novas formas de trabalho mais ágeis, fl exíveis e 

que valorize as relações humanas. Não tem como 

se falar em Clima Organizacional (CO), sem antes 

defi nir o que é cultura organizacional, pois a cultura 

é a causa, e o clima é consequência dela. Toda orga-

nização tem sua cultura, independentemente de seu 
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costumes e valores na organização, cada empresa 

possui sua cultura organizacional onde a mesma é 

manifestada através do modo como a organização 

trata seus clientes, seus funcionários e realiza suas 

transações comerciais, ou seja, são as normas infor-

mais que ocorrem diariamente na empresa. 

Segundo Luz (2003), a cultura organizacional 

infl uencia o comportamento de todos os indivíduos 

e grupos na organização. Ela impacta o cotidiano da 

organização: suas decisões, as atribuições de seus 

funcionários, as formas de recompensas e punições, 

as formas de relacionamento com seus parceiros co-

merciais, seu mobiliário, o estilo de liderança adota-

do, o processo de comunicação, a forma como seus 

funcionários se vestem e se portam no ambiente de 

trabalho, seu padrão arquitetônico, sua propaganda, 

e assim por diante. 

A cultura apresenta um forte e crescente impac-

to no desempenho da organização, sendo sua per-

sonalidade, seu comportamento e sua mentalidade, 

ou seja, sua cultura organizacional um fator de re-

conhecimento das empresas (CHIAVENATO, 2010), 

a cultura organizacional, assim como a tecnologia, 

os equipamentos e os recursos fi nanceiros, pode 

ser trabalhada da melhor forma possível para con-

seguir os objetivos da empresa. A cultura pode ser: 

“Um conjunto de valores em vigor numa empresa, 

suas relações e sua hierarquia, defi nindo os padrões 

de comportamento e de atitudes que governam as 

ações e decisões mais importante da administração” 

(LACOMBE, 2005) segundo o mesmo autor, a cul-

tura pode ser explícita e implícita. A cultura explícita 

pode ser por meio de códigos éticos, declarações de 

princípio, credos, ou através das políticas e normas 

da organização, ou seja, através de reuniões, semi-

nários e palestras. 

A cultura implícita penetra mais profundamente 

do que as faladas ou escritas, são identifi cadas por 

te e quem não acompanhar esse processo de trans-

formação contínua e progressiva fi cará para trás. 

Segundo Luz (2003), nos anos 90 a economia 

brasileira abriu seu mercado para produtos estran-

geiros, com isso as empresas brasileiras tiveram que 

procurar estratégias para reduzir custos e se inse-

rir nesse mercado competitivo. Entre essas estraté-

gias destacam-se: a terceirização, a reengenharia, o 

downsizing, as alianças estratégicas, o intenso uso 

da automação, a aquisição e fusões, levando assim 

a redução do quadro de pessoal. Devido a essas 

estratégias, a ansiedade, pressões por resultados e 

insegurança passaram a fazer parte do ambiente de 

trabalho, fazendo com que os funcionários mudas-

sem suas atitudes e a forma de ver a empresa, não 

mais “vestindo a camisa” e gerando alta rotatividade 

de colaboradores. A terceirização é uma prática que 

busca a qualidade e efi ciência nos produtos ou ser-

viços da empresa, pois ela transfere para outros as 

atividades secundárias e concentra-se nas suas ati-

vidades principais, com isso haverá uma redução de 

custo e aumento na produtividade. Com as fusões, 

aquisição e privatizações as culturas algumas vezes 

se confundem e os valores e crenças acabam tendo 

confl itos, refl etindo no ambiente da empresa e conse-

quentemente no nível de satisfação dos funcionários.

A era da informatização se incumbiu para trans-

formar o mercado, através da automação e a robo-

tização, o capital humano deixou de ser meramente 

fornecedor de mão-de-obra, com atividades repeti-

tivas e limitativas, e passou a ser fornecedor de co-

nhecimento, sendo assim mais criativo e inovador. “O 

capital humano depende de talentos que a empresa 

precisa conquistar reter, aplicar, desenvolver, motivar 

e recompensar” (CHIAVENATO, 2003), mas não de-

pende apenas do talento do funcionário a organização 

tem que lhe dar condições para alcançar resultados. 

A cultura organizacional são hábitos, crenças, 



27

CLIMA ORGANIZACIONAL COMO SATISFAÇÃO DOS COLABORADORES
José Jeronimo Santana; Antonio Carlos EstenderTerceiro Setor

& Gestão

REVISTA

v.12, n.1, 2018

lacionada somente a remuneração, muitas vezes um 

simples elogio, ou seja, o reconhecimento de um tra-

balho bem feito faz a pessoa sentir-se motivada. 

2. ESTRATÉGIAS DE PESQUISA

Esta seção trata das estratégias de pesquisa 

que foram adotadas para a realização da pesquisa, 

de acordo com os objetivos propostos. Na metodolo-

gia foi utilizada pesquisa de campo, com abordagem 

qualitativa e como técnica de pesquisa, entrevistas.

E para atingir os objetivos propostos, delineou-

-se uma pesquisa de caráter exploratório e descriti-

vo. O estudo de caráter exploratório busca o enten-

dimento do fenômeno na sua complexidade, (GIL, 

2008), a pesquisa exploratória deve proporcionar 

maior familiaridade com o fenômeno ao envolver téc-

nicas específi cas, como por exemplo, o levantamen-

to bibliográfi co. Respeitando esta abordagem e seu 

caráter exploratório, o estudo contempla a revisão da 

literatura O Clima Organizacional.

Como Fator de Desempenho e Motivação dos 

Colaboradores, de acordo com Almeida (2011), a 

pesquisa exploratória tem a fi nalidade de buscar re-

lações entre conceitos, características e ideias.

Já na pesquisa descritiva se realiza o estudo, re-

gistro e interpretação dos fatos do mundo físico sem a 

interferência do pesquisador. Nesse tipo, após a cole-

ta de dados é feita uma análise da empresa, sistema 

de produção ou produto, por isso também pode ser 

entendida como um estudo de caso (CERVO, 2007),

Grupo Sigma Sistema Segurança, Fundado 

Desde de 1999, localizada na Rua Amazonas, N:11-

-Santa Paula, São Caetano Sul – SP- Cep:09540201, 

telefone (11) 42235200, implementando soluções 

personalizadas em Segurança, portaria, recepção, 

limpeza, telefonia, manutenção, jardinagem, outros 

serviços. Temos como oferecer e implementar solu-

meio das observações das ações, decisões, preo-

cupações e as prioridades da administração. A mu-

dança da cultura organizacional pode ser uma das 

maiores difi culdades que a empresa enfrenta, isso 

não signifi ca que ela não possa ser mudada, mas 

que sua mudança signifi ca mudar o comportamento 

dos seus colaboradores e a forma de pensar. Atual-

mente vive-se no mundo em constantes mudanças 

e a cultura organizacional pode e deve acompanhar 

essa inovação, como já dito, uma cultura empresarial 

é diferente da outra por diversos aspectos, um des-

ses aspectos são os valores culturais da sociedade, 

ou seja, cada região tem sua peculiaridade, seus va-

lores e suas crenças. 

Na era industrial não se dava o devido valor ao 

capital intelectual, onde homem era considerado um 

“apêndice” da máquina, hoje com os estudos das 

ciências humanas, pode-se observar preocupação a 

respeito da motivação, satisfação, e o estado psicoló-

gico do funcionário. Frederick W. Taylor (1978), apud 

Corrêa (2010), anunciou no começo do século XX, 

que o papel do gerente é estudar o comportamento 

como um todo e a produtividade de cada colaborador 

com o fi m de achar seus limites e as probabilidades 

de desenvolvimento pelo treinamento. O que pode 

ser visto é que há anos fala-se em clima organizacio-

nal, motivação, satisfação dos empregados, a neces-

sidade de um ambiente de trabalho equilibrado, onde 

as pessoas sintam-se bem para desenvolver suas 

funções, onde se sintam motivadas e que tenham 

uma infl uência positiva, ou seja, um reconhecimento.

A motivação é um dos fatores que infl uencia o 

clima organizacional, nos dias atuais, com a globaliza-

ção e as constantes mudanças as empresas precisam 

buscar uma forma para elevar a motivação e autoes-

tima de seus colaboradores. Quando se fala em mo-

tivação na organização, muitas pessoas pensam em 

aumento salarial, sendo que a motivação não está re-
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ções personalizadas em segurança, portaria e servi-

ços em gerais, para auxiliar nossos clientes a manter 

o foco em seu core business, prestação de serviços 

terceirizados onde os colaboradores prestam servi-

ços de segurança, recepcionista, jardinagem, con-

trolador de acesso, telefonia, esses colaboradores 

prestam serviços em outras empresas, por se tratar 

de ser Empresa terceirizada a jornada tem duração 

de doze horas por dia.

No local de trabalho esse colaborador muitas 

vezes é retirado do posto sem nem mesmo saber 

porque está sendo tirado do posto, apenas o super-

visor passa no posto de trabalho e recolhe esse co-

laborador, com essa metodologia gera grande insa-

tisfação para os demais colaboradores, fi ca um clima 

organizacional que passa ser um clima desfavorável 

no ambiente de trabalho por muitas vezes não ter o 

feedback da supervisão.  

Quanto à abordagem da pesquisa, foi utilizada a 

qualitativa, que é um meio para explorar e entender o 

signifi cado que os indivíduos ou grupos atribuem a um 

problema social ou humano. O processo de pesquisa 

envolve o questionamento e os procedimentos que 

emergem dos dados coletados no ambiente do entre-

vistado, a análise dos dados é indutivamente construí-

da a partir das particularidades para os temas gerais e 

as interpretações feitas pelo pesquisador acerca dos 

signifi cados dos dados (CRESWELL, 2010).

Quanto aos procedimentos, a pesquisa confi gu-

ra-se como estudo de campo. A pesquisa de campo, 

conforme Filho (1998), é aquela em que o pesquisa-

dor deverá fazer uma coleta de dados, mas como o 

universo é grande demais, impossibilita uma coleta 

total. Esta será feita a partir de uma amostra, deter-

minada cientifi camente. Essa forma de consulta pode 

se dar por meio de questionário, entrevistas junto aos 

envolvidos. As entrevistas para esse trabalho foram 

realizadas individualmente no local de trabalho, com 

os Colaboradores de diferentes níveis hierárquicos. 

Alguns dos entrevistados concederam mais de um 

depoimento, colaborando signifi cativamente com a 

pesquisa, permitindo a análise e considerações, de 

acordo com objetivos previamente estabelecidos. 

Essa pesquisa tem como base observar os fatos tal 

como ocorrem.

Quanto às técnicas, referem-se aos procedi-

mentos que foram utilizados para coletar os dados 

empíricos durante a realização da pesquisa, além da 

observação direta, por meio das técnicas de obser-

vação, na qual a coleta é realizada utilizando-se de 

sentidos e signifi cados construídos pelo pesquisador 

em relação a determinados aspectos da realidade 

observada. A coleta de dados foi realizada durante 

o mês de outubro de 2017, por meio de entrevistas, 

orientadas por um roteiro semiestruturado que foi 

constituído a partir dos objetivos propostos.

3. RESULTADOS E DISCUSSÕES

Os resultados descritos a seguir têm como base 

as informações colhidas nas entrevistas, também fo-

ram obtidas informações nos sites da organização que 

contribuíram para complementar o estudo. Os resulta-

dos visaram a responder, o clima organizacional que 

pode melhorar no ambiente de trabalho, de que forma 

podem motivar os colaboradores, executar o trabalho 

com efi ciência durante a jornada de trabalho doze ho-

ras por dia. As discussões apresentadas buscam tradu-

zir a interpretação do pesquisador, construída a partir 

da análise das respostas obtidas, bem como, os dados 

obtidos a partir da observação in loco. As informações 

foram trabalhadas de forma a apresentar as percep-

ções dos supervisores, colaboradores e visitantes com 

a fi nalidade de elaborar ações que venham a contribuir 

para os resultados positivos na organização. Objeto de 

pesquisa é conhecer o grau de satisfação e os fatores 
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que compõem o clima organizacional da organização 

levando em consideração os seguintes aspectos: mo-

tivação, desempenho, nível de satisfação e liderança.

Quadro 1: Perspectiva para O Clima Organizacional 

Como Fator de Desempenho e Motivação dos 

colaboradores.

Entrevistados Dados de Pesquisa/ Soluções

Supervisores(3) Todos entrevistados tem bastante experiência no segmento de segurança patrimonial, segurança 
pessoal, O importante é estar Trabalhando pois época de economia em situação estagnada, 
fazer o trabalho bem feito, abraçar a oportunidade que a empresa ofereceu para o colaborador, 
fazer o trabalho pois no segmento na aérea de segurança só muda o local onde presta o serviços 
pois prestamos serviço terceirizado, prestar serviço com qualidade e atenção pois o serviço que 
prestamos é de extrema importância para as pessoas, pois nosso serviço de segurança das 
pessoas local de trabalho, ter o clima  no ambiente de trabalho agradável,
SOLUÇÕES
Ter reconhecimento pelos colaboradores, fazer o trabalho bem feito, trabalho focado no colaborador 
aceitar prestar serviço. A pesar de ter dinheiro como insumos que satisfaz a necedades,
Falta de tempo para os supervisores fazer preleção nos postos de trabalhos, foi determinado 
que o líder de equipe é quem passa as informações para os colaboradores, respeito com os 
colaboradores, entender as necessidades dos colaborares, plano de carreiras, planejamento nas 
rotinas pertinente, satisfazer as necessidades dos colaboradores.

Visitantes (10) Quando o ambiente em que se encontra organizado.
É você trabalhar com vontade de obter resultados bons, tanto para a empresa quanto para si 
mesmo, Projetos elevados para melhor desempenhamos, e conseguir resultados na empresa, 
local com acesso ruim para chegar, fazer o serviço bem feito com a mão de obra que se encontra, 
prestar serviço e ter reconhecimento, não fazer por merecer, acesso de carro ruim no local, 
atendimento bom.
SOLUÇÃO
Verifi car o que está desmotivando. Analisar as propostas e escolher a que melhor se adapta. 
Tomar as providencias conforme ao problema, ouvindo seus respectivos pelos funcionários, ter 
oportunidade   na empresa, ser reconhecido pelo chefe, ter seu trabalho reconhecido, ter respaldo 
do chefe, ter reconhecimento do chefe, ter oportunidade na empresa, participar das promoções, 
Boa conversa com o responsável, ter um bom relacionamento com os colaboradores, acesso 
melhor para chegar no local, ter local adequado para descansar depois do almoço.

Co labo rado res 
(12)

Local onde se trabalha com planejamento e organização, ser reconhecido pelo seu serviço, 
organizar uma equipe com um bom ambiente de trabalho e organizado, trabalhar em equipe, 
respeito, saber fazer as coisas certas, quando os funcionários falam a mesma língua, com a 
mesma informação, liderança, poder ser mais produtivo, valorização do colaborador no ambiente 
de trabalho, falta de apojamento no ambiente, falta de oportunidade no local de trabalho, redução 
de jornada tralhada de doze horas por dia para oito horas, trabalhar assentado, ter respeito 
da parte dos colaboradores orgânicos onde está prestando serviços, muita pressão sobre o 
colaborador, rotatividade de colaborados no local trabalho,.
SOLUÇÃO
Trabalho em equipe com o mesmo objetivo, proporcionando um bem está no ambiente de trabalho, 
com respeito e valor pelo que faz. Ter o trabalho reconhecido devidamente, ter os mesmos 
benéfi cos, para todos os funcionários, pagamento de salário em dia com base no aumento de 
produção, horas extras com pagamentos justos das horas trabalhadas. Dar palestra para os 
colaboradores, deixar caixa de sugestões na entrada do restaurante para que os colaboradores 
possa dar suas opiniões, substituir a liderança, dar autonomia ao colaboradores no local de 
trabalho, contratar uma consultoria com pessoas com visões diferente, dar treinamento para 
equipe, fazer reuniões com gerente redução de horas trabalhadas de doze para oito horas por 
dia, dar feedback para os colaboradores.

Fonte: Dados da pesquisa
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falta supervisores para passar nos postos para fazer 

preleções onde durante a preleção poder dar feed-

back para os colaboradores, as tarefas foi passado 

para os líderes dos posto onde passa informações 

para os colaboradores onde a notícia tem pouca im-

portância para o fator motivacional.

Verifi car qual fator está desmotivando no setor 

de trabalho e analisar qual proposta se adapta para 

a organização tomar providências conforme meu 

problema ouvindo respectivas conforme os colabo-

radores, dar oportunidades de plano de carreira na 

empresa, ter reconhecimento da parte da liderança, 

ter a liberdade de expor suas opiniões nas organiza-

ções onde visa transporte com conforto e qualidade 

para chegar até o local de trabalho, interações entre 

os colaboradores e líderes no ambiente de trabalho.

Desenvolver trabalho em equipe onde os cola-

boradores buscam atingir os mesmos objetivos no 

clima organizacional visando desenvolver trabalho 

com efi ciência e coerência proporcionado bem- estar 

no ambiente de trabalho respeitando os companhei-

ros nas organizações durante a jornada de trabalho, 

dar palestra no local de trabalho, caixa para suges-

tões em ponto de encontro visível pelos operários 

onde todos possam deixar suas opiniões, onde pos-

teriormente as informações vão ser recolhidas por 

uma pessoa da supervisão e conduzidas para RH da 

empresa, pessoas da consultoria com visão de clima 

organizacional onde as pessoas possam atingir seus 

objetivos nas organizações.

De acordo com os dados constantes no qua-

dro observou-se que as percepções dos Superviso-

res, visitantes, colaboradores, e que responderam o 

questionário demonstrando um clima organizacional 

onde havia insatisfação no ambiente de trabalho e 

levar em conta que a empresa presta serviços ter-

ceirizados onde os colaboradores não tem os bene-

fícios do posto onde presta serviço, com jornada de 

De acordo com os grupos as convivências fo-

ram trabalho em equipe com o mesmo objetivo, pro-

porcionando o bem-estar no ambiente de trabalho. 

De acordo com os grupos as divergências foram trei-

namento para equipe, fazer reuniões com gerente, 

verifi car o que está causando desmotivação dos co-

laboradores ter reconhecimento pela chefi a.

Analisando os dados no quadro foi possível ter 

um entendimento que há convivências no clima orga-

nizacional na empresa, houve um entendimento en-

tre os grupos que há falha na organização, a forma 

que como os supervisores transmitem as informa-

ções para os colaboradores nos postos de trabalho, 

a maneira de como era passada transmitia insatisfa-

ção para os colaborares sendo assim causando ro-

tatividade de colaboradores no posto de serviço, os 

grupos deram opinião onde teve grande valor para 

todos, onde visa para  a empresa juntamente com o 

RH de dar treinamento para os supervisores de clima 

organizacional.

Foi constatado que durante análise das opini-

ões  dos grupos em relação ao clima no ambiente 

de trabalho era o clima onde os colaboradores ao ter  

jornada de trabalho muito longa com duração doze 

horas, trazia insatisfação no ambiente de trabalho, já 

sobre as informações um dos grupos deram opinião 

que o trabalho com efi cácia era preciso em equipe e 

com o mesmo objetivo no ambiente, reconhecimen-

to da parte do chefe e oportunidade na empresa em 

plano de carreira, benefício, como vale alimentação, 

vale refeição e convênio médico.  

Ter reconhecimento pelos colaboradores onde 

busca um ambiente agradável, bem está na organi-

zação, os colaboradores desenvolver as tarefas com 

efi ciência durante a jornada de trabalho, durante todo 

tempo há fatores que mede o grau de satisfação de-

sempenho no ambiente de trabalho, a pesar de ter 

dinheiro como insumos e como fator de satisfação, 
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nização. Sendo assim, de acordo com Campello e 

Oliveira (2008), a palavra clima origina-se do grego 

Klimae signifi ca tendência ou inclinação. O clima é 

algo que não se pode ver ou tocar, mas ele é facil-

mente percebido na organização através do compor-

tamento dos seus colaboradores.

Clima organizacional é a situação em que o 

colaborador se encontra no ambiente de trabalho, 

que infl uencia em seu comportamento tanto positi-

vamente como negativamente. Atualmente, as orga-

nizações passam por constantes transformações ha-

vendo assim a necessidade de buscar por inovação, 

produtividade e consequentemente lucratividade. O 

fator humano é o ponto chave para melhorias nas 

organizações diante de um mercado tão concorrido, 

mas o que se tem visto com muita frequência são as 

reclamações dos colaboradores em diversas áreas, 

mostrando-se insatisfeitos com as condições em que 

trabalham, com as suas remunerações e com a falta 

de realização profi ssional. Estresse, motivação, lide-

rança são alguns dos fatores que estão associados 

ao clima organizacional, seus fatores devem ser le-

vados em consideração para que se tenha um bom 

desempenho e um ambiente saudável nas organiza-

ções, as pessoas precisam sentir-se motivadas para 

que se tenha envolvimento e comprometimento das 

mesmas. “O clima organizacional é favorável quan-

do proporciona satisfação das necessidades pesso-

ais dos participantes, produzindo elevação do moral 

interno. É desfavorável quando proporciona frustra-

ção daquelas necessidades” (CHIAVENATO 2010). 

O clima organizacional está voltado para análise do 

ambiente interno, com isso a empresa deve elevar 

o nível de motivação dos seus colaboradores, en-

quanto os mesmos tentam atingir os seus objetivos 

pessoais, consequentemente atingirão os objetivos 

da empresa.

trabalho muito puxada com período de trabalho de 

doze horas por dia, teve um entendimento tanto da 

parte dos supervisores quanto dos colaboradores ter 

um novo planejamento estratégico operacional na 

empresa, onde vai manter a jornada de trabalho de 

doze horas por dia na escala de trabalho doze por 

trinta e seis e foi feito um acordo com os chefes dos 

departamentos onde vão aumentar vale alimentação, 

vale refeição e associar convênio médico.

Segundo Chiavenato (2010), a organização deve 

compartilhar com os funcionários o processo decisório 

das atividades, obtendo assim sua cooperação e seu 

comprometimento. Para Lacombe (2005) equipe é um 

grupo de pessoas com metas em comum, que coope-

ram com os demais, agindo de forma consciente em 

benefício de todos. De acordo com 36% da pesquisa 

através da bibliografi a concordam totalmente na exis-

tência de equipes, 33% concordaram de forma parcial, 

os que discordam totalmente e os que discordam par-

cialmente são representados por 6% cada. Analisa-

-se a existência de um percentual elevado que afi rma 

existir integração nas relações de trabalho. Existindo 

cooperação na empresa ou no departamento, as pes-

soas têm mais prazer e motivação, o clima fi ca agra-

dável e a produtividade cresce havendo um desenvol-

vimento pessoal e organizacional.

O mundo dinâmico, onde as organizações tem 

vivenciado mudanças profundas e complexas, ha-

vendo assim a necessidade de novas formas de tra-

balho mais ágeis, fl exíveis e que valorize as relações 

humanas. Não tem como se falar em Clima Orga-

nizacional sem antes defi nir o que é cultura organi-

zacional, pois a cultura é a causa, e o clima é con-

sequência dela. Toda organização tem sua cultura, 

independentemente de seu tamanho, sendo formada 

pelos valores, as crenças, os costumes, as tradições, 

ou seja, a cultura molda a identidade de uma orga-
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há existência de uma quantia considerável de fun-

cionários que se posicionam de forma negativa ao 

assunto, lembrando que nem todo confl ito deve ser 

visto de forma negativa na empresa, mas cabe a ela 

percebê-los e tomar as devidas atitudes para não re-

sultar em prejuízos. 

As variáveis como remuneração e estabilidade 

apresentaram o menor índice de satisfação entre os 

colaboradores, sendo esse um fator muito importante 

na relação de trabalho, sua insatisfação pode contri-

buir como fonte de insegurança e pressão no clima 

organizacional. Contatou-se que reconhecimento e 

identifi cação com a empresa infl uenciam diretamente 

no clima da mesma de forma parcialmente positiva, 

podendo ser trabalhado para elevar a motivação dos 

funcionários cabendo ao chefe ou gestor.

Demonstrar ao funcionário que aprecia seus es-

forços e dedicação ao exercer as funções a ele de-

legadas. Pode-se verifi car que grande parte dos fun-

cionários sugeriu motivação como sendo um fator a 

se melhorar, essa motivação pode ser monetária ou 

não monetária, esse último fator pode ser estimulado 

através de treinamentos e reconhecimento, gerando 

um grande incentivo para o colaborador desempenhar 

suas funções com efi ciência. Elementos subjetivos 

também contribuem para um clima agradável e não 

somente os aspectos organizacionais, esses elemen-

tos presentes no dia-a-dia dos funcionários são rele-

vantes nas disposições de trabalho. A pesquisa sobre 

clima organizacional é um instrumento de suma im-

portância para as empresas, pois é através dela que 

se pode analisar os efeitos dos fatores internos e ex-

ternos que infl uenciam de forma positiva ou negativa 

entre a organização e seus colaboradores

CONSIDERAÇÕES FINAIS

O objetivo deste trabalho é conhecer o grau de 

satisfação e os fatores que compõem o clima organi-

zacional da organização, levando em consideração a 

qualidade de clima organizacional nas organizações 

nas empresas. Para tal foi realizado um estudo de 

caso, com abordagem qualitativa por meio de en-

trevistas, na empresa Muralha Segurança, no setor 

operacional da empresa.

O clima organizacional observado não pode ser 

visto como permanente, mas como os funcionários 

estão percebendo no momento, ele é temporário, 

referindo-se ao momento específi co, e pode sofrer al-

terações no decorrer do tempo em funções de várias 

variáveis, sendo elas internas e externas à organiza-

ção. Com base nas informações obtidas, que devem 

servir para a organização analisar como os funcioná-

rios percebem o clima organizacional, com o objetivo 

de infl uenciar a motivação dos mesmos, identifi cou-se 

em relação aos critérios avaliados que o clima organi-

zacional de modo coletivo se encontra positivo. 

Das variáveis analisadas, a cooperação no am-

biente de trabalho foi a que apresentou maior índice 

de satisfação, mostrando interação entre as equipes 

e confi ança entre os colaboradores, propiciando re-

lações duradouras e signifi cativas para as pessoas.

O ambiente de trabalho também teve um ín-

dice elevado de satisfação entre os colaboradores, 

porém, não contempla plenamente as expectativas 

dos funcionários, sendo assim, um objeto de atenção 

para a empresa. Embora as variáveis comunicação 

e confl ito apresentem uma porcentagem geral signi-

fi cativamente positiva, deve-se também analisar que 
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