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RESUMO

O clima organizacional e a motivacdo dos trabalhadores ha tempos se mantém como pauta para
0s gestores das organizagdes. Desse modo, 0 presente artigo objetiva avaliar as percepcdes dos
trabalhadores da Cotrisal em relacdo ao clima organizacional e suas contribuicdes para a
motivagédo no trabalho. Trata-se de um estudo de caso de cunho descritivo, com abordagem
guantitativa. Para a coleta de dados utilizaram-se dois questionarios, respondidos de forma
andnima e aplicados de forma fisica junto aos trabalhadores da unidade de pecas, ferragens e
implementos da cooperativa. Os resultados revelam que o clima organizacional contribui na
motivacdo e, essa contribuicdo, se da devido a percepcdo e absorcao das ideias, referentes as
condigdes de trabalho, lideranga, remuneracdo, satisfacdo pessoal, relacionamento com os
colegas e organizacdo do trabalho, por parte do trabalhador, perante a equipe de trabalho.
Assim, o estudo contribui para elevar a compreensao sobre a necessidade de aquisigédo de
conhecimentos pelos gestores da organizacgdo, no que se refere ao desenvolvimento humano e
empresarial que, por meio dele, podera orientar-se quanto a suas politicas, ambiente fisico,
lideranca, para se tornar mais eficaz e buscar melhorias continuas. Conclui-se que embora a
motivacdo tenha origem em fatores internos, os fatores externos, a exemplo daqueles que
afetam o clima organizacional, também repercutem na motivacgéo dos trabalhadores.
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ABSTRACT

Organizational climate and employee motivation have long been on the agenda of
organizational leaders. Therefore, this article aims to evaluate the perceptions of Cotrisal
employees regarding the organizational climate and its contributions to motivation at work.
This is a descriptive case study with a quantitative approach. For data collection, two
questionnaires were used, answered anonymously, which were physically applied to the
employees of the Parts, Hardware, and Cooperative Equipment Unit. The results show that the
organizational climate contributes to motivation and this contribution is due to the perception
and absorption of ideas related to working conditions, leadership, compensation, personal
satisfaction, relationship with colleagues, and work organization, by the employee facing the
work team. Thus, the study contributes to raising the understanding of the need to acquire
knowledge from managers of the organization, concerning human and business development,
which, through it, can be guided by its policies, physical environment, and leadership, to
become more effective and seek continuous improvement. It is concluded that although
motivation originates from internal factors, external factors, such as those that affect the
organizational climate, also affect the motivation of workers.

Keywords: Organizational Climate. Motivation. Work.

INTRODUCAO

O elemento central para o desenvolvimento, diferenciacdo e sucesso das organizacdes é o
capital humano, por isso € essencial se ater ao clima organizacional (Silva et al., 2017). Por sua
vez, a motivacdo apresenta-se como um conceito relevante quando se trata do comportamento
humano dentro das organizacdes, o qual reflete no clima organizacional. Com isso em vista,
torna-se possivel compreender o quanto um estudo relacionado ao clima organizacional e a
motivacao possui importancia para os trabalhadores, para a evolucdo da area de Gestdo de
Pessoas (GP) e das organizacdes, num contexto geral (Silva et al., 2019). Luz (1996) assinala a
necessaria atencdo por parte dos administradores, referente ao comportamento dos individuos
no trabalho. Tal atencdo se faz presente no momento em que os lideres se mostram
sensibilizados e convencidos da importancia da GP e do clima organizacional.

O clima organizacional diz respeito as impressdes ou percepcdes dos trabalhadores sobre o
ambiente de trabalho (Almeida; Souza, 2013). Ele possui consideravel relevancia na busca de
vantagem competitiva para as organizacfes, ja que os novos modelos de gestdo exigem
comprometimento por parte dos trabalhadores (Mantovani; Greatti, 2017). Com isso, nota-se a
importancia de conhecer o clima organizacional, pois maiores mudancas podem ser feitas no
momento em que ha maior satisfagdo dos trabalhadores (Luz, 1996).

Por sua vez, de modo geral, a motivacédo se define como um estado interior que leva a pessoa a
se comportar de determinado modo. Analisada de outra perspectiva, a motivagdo faz referéncia
ao desejo de alcancar um objetivo, uma meta. Portanto, ela resulta de vontades, desejos ou
necessidades (Spector, 2002).

A conduta motivacional necessita ser entendida como uma juncao de aspectos eventuais. Estes,
essencialmente, sdo: uma necessidade interna, um comportamento de busca e o proprio
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oferecimento de um fator satisfatorio. Nessa ldgica, Vergara (2010, p. 14) infere que a
motivacao ¢ como “uma for¢a que impulsiona as pessoas a agirem, cujo impulso ¢ gerado por
fatores internos aos individuos, ou seja, as necessidades individuais; sendo assim, ndo podemos
dizer que motivamos os outros a isso ou aquilo”. Com isso, nota-se que nao ha possibilidade de
colocar necessidades em um individuo, afirma Bergamini (2003, p. 64) “ninguém motiva
ninguém. O potencial motivacional ja existe dentro de cada um”. Entretanto, identificar o clima
organizacional pode ajudar a aumentar a eficiéncia da organizacao, pois contribui para a criagéo
de um ambiente que satisfaca as necessidades dos trabalhadores, ao mesmo tempo que canaliza
0s comportamentos em direcdo ao alcance dos objetivos organizacionais (Ferreira, 2017).

Ao abordar os temas clima organizacional e motivacao, nota-se que eles sdo trabalhados com
diferentes abordagens em diversas pesquisas, a exemplo da pesquisa de Shanker et al. (2017),
com aspectos do clima organizacional e do comportamento inovador; Coronel et al. (2021) trata
da incidéncia da rotatividade no clima organizacional; Bento et al. (2022) pautam-se no que diz
respeito a clima e identificacdo organizacional. Quanto a motivacdo, Machado et al. (2021)
tratam da estabilidade no trabalho e sua relagdo com os aspectos motivacionais; Bichett e
Vargas (2021) estudam os fatores influenciadores na satisfacdo e motivacdo no trabalho; e,
Jungert et al. (2018) analisam como colegas de trabalho intervém na motivagéo uns dos outros.

Tais pesquisas também indicam a necessidade de mais estudos sobre os temas aqui abordados,
a exemplo de Silva et al. (2019) que destacam a necessidade de estudos sobre clima
organizacional, aprofundando-os ao ponto de ser possivel especificar por contexto e época.
Nesse sentido, Dalcegio e Trevisol (2018) consideram importante a continuidade na pesquisa
sobre, além do clima, a sua relacdo com a qualidade de vida no trabalho (QVT). No que tange
a motivacao, Jungert et al. (2018) assinalam a necessidade de estuda-14 em uma linha temporal,
dentro da organizacdo, assim como Howard et al. (2016) sugerem mais investigacGes sobre 0s
perfis motivacionais e suas variaveis.

Todavia, apesar do clima organizacional e a motivacdo terem se tornado pauta relevante, hd um
campo em aberto relacionando as duas variaveis, o que justifica a realizacdo desta pesquisa.
Além da justificativa tedrica, de maneira préatica, justifica-se este estudo em razdo da
importancia do clima organizacional e da motivacdo dos trabalhadores na cooperativa Triticola
Sarandi LTDA (Cotrisal).

A Cotrisal é uma cooperativa que atua ha sessenta e quatro anos no beneficiamento, transporte
e comercializacdo de trigo, milho e soja, possuindo inumeras lojas, dentre as quais se escolheu
uma, a que vende pecas, ferragens e implementos agricolas. A escolha da cooperativa se deu
em razdo da sua estrutura e importancia para a regido, além da identificacdo da necessidade de
conhecer e entender como as percepcdes dos trabalhadores sobre o clima organizacional
contribui na motivagé&o laboral, visando a maximizagéo de resultados, a eficacia nas atividades,
0 bem-estar e o desenvolvimento dos trabalhadores e da organizacéo. Além disso, justifica-se
a escolha pela acessibilidade e interesse dos seus trabalhadores e gestores em contribuir para
com a pesquisa.

Dado o exposto, visando melhores resultados para a cooperativa, e também, o bem-estar de seus
trabalhadores, tem-se como questdo de pesquisa: qual a percepcao dos trabalhadores da Cotrisal
em relacdo ao clima organizacional e a sua contribuicdo para a motivacao no trabalho? Diante
de tal realidade e necessidade, tem-se como objetivo geral da pesquisa avaliar as percepgoes
dos trabalhadores da Cotrisal em relagdo ao clima organizacional e suas contribui¢Ges para a
motivacao no trabalho.
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Apos esta introducdo, o presente artigo expde o referencial tedrico e nele trabalha-se o clima
organizacional e a motivacao no trabalho. Na sequéncia, os procedimentos metodoldgicos sdo
explicitados, com as respectivas técnicas e instrumentos utilizados para a coleta e analise dos
dados. Em uma quarta secdo, apresentam-se os resultados da pesquisa, seguidos das analises.
Por fim, as conclusdes determinam o fechamento do trabalho.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Ainda ha confusdes conceituais e sobreposicdes sobre o real significado do clima
organizacional e da cultura em uma organizacdo (Lanzer, 2017). A expressdo cultura
organizacional faz referéncia as crencas da organizacao (ambiente da organizagéo), ideologia,
ideias, principios, tradi¢cbes e mitos. Pode-se associar a cultura da organizagdo a propria
personalidade de uma pessoa; um conglomerado de estilos, principios e crencas, que torna uma
organizacao Unica mediante as demais. Em sintese, as identidades prdprias das pessoas e da
organizacdo se moldam sobre e através da cultura organizacional (Luz, 2003). Como refere
Lanzer (2017, p. 17), “a cultura ¢ um conjunto de valores que rege o comportamento de um
grupo”.

Por sua vez, com uma perspectiva que se refere mais a sentimentos do que a cultura, encontra-
se o0 clima organizacional. Embora ele tenha recebido maior destaque nos ultimos anos, o
assunto ja era pauta desde a década de 1930 e apareceu como consequéncia direta da influéncia
das motivacoes e também dos reconhecimentos para com os trabalhadores (Feltrin, 2020).

Uma definicdo para clima organizacional trata das impressdes ou percep¢oes dos trabalhadores
sobre 0 ambiente de trabalho; o clima é um reflexo do proprio comportamento organizacional,
associado a valores, principios e atitudes, que influem no relacionamento dentro do ambiente
em que se trabalha (Almeida; Souza, 2013; Lanzer, 2017).

Nessa l6gica, para Luz (2003) tornou-se fundamental compreender o pensamento dos
trabalhadores sobre a instituicdo, nos mais diversos aspectos, visto que ha a possibilidade de
elevar a QVT e, como consequéncia, a qualidade e a produtividade em uma organizacdo. Nesse
sentido, Mantovani e Greatti (2017, p. 20) evidenciam que a busca por melhores resultados
implica no envolvimento dos trabalhadores com os objetivos da organizagao, e assim, “o clima
organizacional precisa ser favoravel ao desempenho das atividades dentro da organizacéo, pois
0 comprometimento dos colaboradores dependera do fato de estarem satisfeitos com a postura
adotada pela organizagdo.”

Ainda, no que tange ao clima organizacional, destaca-se a pesquisa de Zacher e Yang (2016)
que relaciona o clima ao envelhecimento bem-sucedido em empresas australianas. Nessa linha,
Vanajan, Bultmann e Henkens (2020) articulam aspectos do clima organizacional as
experiéncias vivenciadas por trabalhadores de idade mais elevada. Em outra perspectiva, mas
ainda direcionada, Guimaraes e Gomes (2020) analisam o clima organizacional em um modelo
de capitalismo de plataforma, com vinculagdo empregaticia incerta.

Percebida a relevancia da pesquisa de clima organizacional, identificar os fatores que o alteram,
torna-se essencial para a otimizagdo dos resultados, uma vez que segundo Nakata et al. (2009)
e Araujo et al. (2017) ele sofre a influéncia de crencas, decisGes e da propria cultura da
organizacdo. Portanto, como refere Luz (1996), visto que o clima organizacional diz respeito a
representacdo do grau de satisfagdo material e emocional dos trabalhadores, torna-se relevante
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seu conhecimento, j& que sua avalia¢do evidencia uma predisposi¢do (ou ndo) dos trabalhadores
a mudanca, a implantacdo ou a manutencdo de novas praticas de trabalho.

Ademais, cabe destacar que o clima organizacional se classifica em: clima desfavoravel (frio,
distante socialmente, conflitante, negativo, pessimista), neutro (monotonia, auséncia de
criatividade e desinteresse) e favordvel (presenca de calor humano, satisfacéo,
comprometimento, integracdo, abertura ao novo) e os resultados podem levar ou ndo a maior
ou menor produtividade (Sousa; Garcia, 2011). Logo, quanto a sua categorizacao, Motta (2006)
classifica o clima organizacional em: clima desfavoravel, neutro e favoravel. Na primeira
versdo mencionada, o trabalhador apresenta-se frio, distante socialmente, conflitante, negativo,
pessimista; o clima neutro remete a monotonia, auséncia de criatividade e desinteresse; por fim,
quando ha um clima favoravel, nota-se a presenca de calor humano, satisfagdo,
comprometimento, integracdo, abertura ao novo e, consequentemente, evolugdo na
produtividade.

Doravante, tratando-se de aspectos histéricos, na década de 1990 o clima organizacional foi
muito pesquisado em instituicGes escolares (Toro, 2001), hospitais, organizacdes financeiras e
organizac6es em geral (Tamayo, 1999). Essas pesquisas utilizavam métodos de coleta de dados
qualitativos e quantitativos (Alvarez, 1992). Com ambas as abordagens, a maioria dos estudos
na area do comportamento organizacional tém medido o clima organizacional a partir da
percepcao do trabalhador, sendo as técnicas de entrevistas e grupos focais as mais utilizadas na
abordagem qualitativa, e 0s questionarios com escalas nas abordagens quantitativas.

No Quadro 1, sdo apresentados alguns desses instrumentos utilizados para mensurar o clima
organizacional.
Quadro 1 - Medidas de clima organizacional

Escala/autor/ano Dimensoes da escala

Escala de clima organizacional — OCQ - Litwin e | 1) estrutura, 2) responsabilidade, 3) desafio,4)
Stinger (1968) recompensa, 5) relacionamento, 6) cooperagdo, 7)
conflito, 8) identidade e, 9) padrdes.

Escala de clima organizacional — OCDQ - Halpin e | 1) falta de envolvimento, 2) rotina, 3) moral amizade,
Croft (1969) 4) distancia, 5) produgdo, 6) estimulo e, 7)
consideracao.

Escala de clima organizacional — BOCI — Payne e | 1) autoridade, 2) restri¢cdo, 3) interesse pelo trabalho,
Pheysey (1970) 4) relacbes pessoas, 5) rotina e, 6) senso de
comunidade.

Escala de clima organizacional — ACQ — Schneider e | 1) suporte administrativo, 2) estrutura administrativa,
Bartlett (1970) 3) preocupacao com o0s empregados, 4) independéncia,
5) conflitos internos e, 6) satisfacéo geral.

Escala de clima organizacional - Sbragia (1983) 1) estado de tensdo, 2) énfase na participacdo, 3)
proximidade da supervisdo, 4) consideragdo humana,
5) autonomia presente, 7) prestigio obtido, 8)
tolerancia existente, 9) clareza percebida, 10) justica
predominante, 11) condicfes de progresso, 12) apoio
logistico, 13) reconhecimento proporcionado e, 14)
forma de controle.
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Escala/autor/ano

Dimensoes da escala

Escala de clima organizacional — Kolb, Rubin e
Mclntyro (1986), com base nas pesquisas de Litwin e
Stringer (1968)

1) conformismo, 2) clareza organizacional, 3) calor e,
4) apoio lideranca.

Escala de clima organizacional - Coda (1997)

1) compensacdo, 2) maturidade empresarial, 3)
colaboracdo entre areas funcionais, 4) valorizagao
profissional, 5) identificacdo com a empresa, 6) de
comunicacdo, 7) sentido de trabalho e, 8) politica
global de recursos humanos.

Escala de Clima Organizacional - Tamayo (1999)

1) lideranca organizacional, 2) comprometimento, 3)
seguranga no trabalho, 4) ambiente de trabalho, 5)
mudancas sem rumo certo, 6) valorizacdo do
empregado e, 7) treinamento.

Escala de Clima Organizacional (ECO) - Toro (2001)

1) relacGes interpessoais, 2) estilo de diregdo, 3)
sentimento  de inclusdo, 4) retribuicdo, 5)
disponibilidade de recursos, 6) estabilidade, 7) clareza
e coeréncia de direcdo e, 8) valores coletivos.

Organizational Climate Measure - Patterson et al.
(2005)

1) relag6es humanas, 2) processos internos, 3) sistemas
abertos e, 4) objetivo racional.

Escala de Clima Organizacional - Martins (2004)
adaptada de Toro (2001 para o contexto brasileiro) -
pode ser utilizado em diversos tipos de empresas

1) apoio da chefia e da organizacéo, 2) recompensa, 3)
conforto fisico, 4) controle/presséo e, 5) coesao entre
colegas.

Escala de Clima Organizacional - para OrganizacGes
de Saude — Menezes et al. (2009)

1) seguranca, 2) estratégia, 3) remuneracdo, 4)
relacionamento e espirito de equipe, 5) relagdo com a
comunidade, 6) lideranga e,

7) desenvolvimento profissional.

Escala de Avaliacdo do Clima Organizacional -
CLIMOR (Rueda e Santos, 2011)

1) comunicacdo, 2) integragdo e satisfacdo, 3)
desenvolvimento profissional e beneficios, 4)
ergonomia, 5) condicBes de trabalho e, 6) processo
decisorio.

Bizarria et al. (2016)

1) conforto fisico, 2) recursos necessarios para
realizacdo do trabalho, 3) reconhecimento e
valorizacdo, 4) coesdo entre colegas e sentimento de
equipe, 5) lideranga, 6) satisfacdo no trabalho, 7)
conflitos internos, 8) preconceitos, 9) grau de
responsabilidade, 10) seguranga e estrutura, 11)
cultura organizacional e, 12) sentimento de que o
trabalho é importante.

Escala de Clima Organizacional — Santos et al. (2019)
— para organizag0es publicas

1) lideranca, 2) comunicacao, 3) estratégias e planos,
4) melhoria continua e, 5) aprendizagem.

Fonte: elaborado pelos autores com base em Ahrens, Timossi e Francisco (2014), Ferreira (2017), Ceribeli e
Lima (2018) e Santos (2021).
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Destaca-se que o estudo sobre a primeira escala de clima organizacional teve origem nos
Estados Unidos (realizada por Litwin e Stinger em 1968) e, ap0s, outros modelos foram criados
em busca da mensuracdo do clima organizacional (Ferreira, 2017). Apesar da existéncia de
inimeros instrumentos para avaliar/mensurar o clima organizacional (Quadro 1), cada
organizacdo deve adaptar o instrumento a sua realidade, devido as caracteristicas unicas de cada
cultura organizacional, como bem pontuam os pesquisadores sobre o tema, a exemplo de
Tamayo (1999).

Ao estudar o clima organizacional direcionado as condicdes de trabalho e qualidade de vida
(QV), Dalcegio e Trevisol (2018) destacam que o0 mesmo se reflete diretamente nas condi¢fes
de trabalho e QV e vice-versa; também apontam repercussdes pessoais, sociais e até mesmo
familiares aos trabalhadores. Nesse sentido, Vergara (2016) pontua que, assim como as
condicdes de trabalho, a lideranca e o desenvolvimento dos individuos mobilizam esforgos e
influenciam positivamente os trabalhadores, em forma de contribuigdes, credibilidade,
confianca e trabalho em equipe. Ao direcionar-se especificamente ao lider, aquele que acredita
no potencial dos trabalhadores e proporciona aos seus subordinados uma visdo clara dos
objetivos da organizacao, passa a gerar maior dedicacdo e motivacdo aos trabalhadores, o que
culmina em fortalecimento e credibilidade para o lider (Dalcegio; Trevisol, 2018).

Além dos aspectos ja relacionados ao clima organizacional, Chaves e Lima (2019) destacam a
relevancia da remuneracdo dos trabalhadores. Na mesma linha de pensamento, Dalcegio e
Trevisol (2018) apontam que a remuneracdo e os beneficios, quando coerentes, estimulam a
autoconfianca e fazem com que haja um sentimento de reconhecimento das competéncias
profissionais e do desempenho no ambiente organizacional, além de possibilitar o crescimento
na satisfacdo dos trabalhadores.

A satisfacdo, conforme visto, contribui positivamente em diversos aspectos organizacionais,
assim como o relacionamento com os colegas, apontado por Carvalho (2009) e Dalcegio e
Trevisol (2018) como uma das condi¢gdes mais relevantes para a facilitagdo de um clima de
confianca e respeito mutuo, capaz de proporcionar relaces harmonicas e colaborativas.
Limongi-Franga (2014) e Silva et al. (2019) vdo além e afirmam que poder opinar na
organizacdo e ter bom relacionamento com os colegas, sdo fatores atuantes também na
motivacao dos trabalhadores, visto que possuem relagdo com a responsabilidade, o progresso e
0 crescimento dos mesmos, além do trabalho propriamente dito. Trabalho esse que, para
Smircich e Morgan (1982) e Bergamini e Coda (1997), necessita ser organizado pela lideranca;
a lideranca se encontra tdo presente no pensamento popular que se vé a auséncia de lideranca
como a falta de organizacdo. Gil (2016) acrescenta a essa ideia a importancia da comunicagéo
entre os trabalhadores, com canais que permitam 0 maximo de acesso ao conhecimento. Com
isso, elevar-se-a a probabilidade de um trabalho mais adequado e com maior qualidade.

Como um aspecto que sofre influéncia do clima organizacional, salienta-se a motivacdo. O
clima organizacional contribui tanto direta quanto indiretamente nos aspectos motivacionais,
de forma positiva ou, sob determinadas situagdes, negativa (Facco; Almeida; Augusto; Barbosa;
Bodart, 2012).

MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

As organizacOes, conforme crescem e se desenvolvem, preocupam-se cada vez mais em
atingir resultados melhores e em adquirir vantagem competitiva e, para isso, faz-se necessario
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trabalhadores motivados (Tejada, 2013). A motivagdo “trata-Se, mais precisamente, de uma
fonte autbnoma de energia cuja origem se situa no interior de cada um, e que nao responde a
qualquer tipo de controle do mundo exterior” (Bergamini, 2002-2003, p. 64). Logo, para
Machado et al. (2021) a motivacgéo é, simultaneamente, um aspecto fundamental para as
organizages, seu crescimento e desenvolvimento, e também de um consideravel desafio
devido a sua complexidade.

Os estudos sobre motivacédo sao realizados em todos os ramos de atividade humana,
principalmente, no campo das organizacOes. Nessa area, pesquisadores se esforcam para
dimensionar e caracterizar os objetivos motivacionais no ambiente de trabalho, logo, diversas
abordagens acerca da motivagado sdo encontradas na literatura, a exemplo da “teoria da
hierarquizagdo das necessidades humanas” de Abraham H. Maslow, Teoria X e Y de Douglas
McGregor, “teoria das necessidades manifestas” de Henry Murray, “teoria dos dois fatores”
desenvolvida por Frederick Hezberg, “conceito de refor¢o no comportamento” por Burrhus
Frederic Skinner, “teoria relacionada as necessidades dos trabalhadores” por David
McClelland e “criagdo de um modelo comportamental com enfoque em aprendizado social”
por Victor Vromm e Julian Rotter (Marras, 2011).

Ademais, em um contexto recente, a motivagdo vem sendo estudada por Machado et al.
(2021) com a abordagem da estabilidade e instabilidade no trabalho e sua relacdo com os
aspectos motivacionais. Bichett e VVargas (2021) abordam em sua pesquisa os fatores
influenciadores na satisfacdo dos trabalhadores e sua motivacéo no trabalho. Jungert et al.
(2018) analisam como colegas de trabalho podem apoiar as necessidades uns dos outros e
intervir na motivacdo da equipe de trabalhadores.

Considerando essa diversidade de abordagens acerca da motivagéo, o presente estudo enfatiza
a proposta por Bergamini (1982), a qual considera que a motivacgéo surge das necessidades
intrinsecas, sem desconsiderar as necessidades extrinsecas. Nessa perspectiva, Vergara (2016)
destaca a motivagcdo como, sobretudo, intrinseca, todavia, indica a capacidade dos fatores
externos para estimular, incentivar e até potencializar o processo motivacional. Nessa ldgica,
administrar o potencial de motivacao das pessoas, possui, por vezes, situacdes problematicas.
Isso ocorre, também, pelo fato de que, muitas vezes, nem mesmo determinado individuo se da
conta de suas necessidades internas, tanto que, tentar projetar as motivacdes dos lideres nos
trabalhadores ou padronizar o processo motivacional limita as possibilidades de sucesso dos
gestores da organizacdo, havendo consideraveis possibilidades de ndo se atingir os objetivos
de desenvolvimento humano, dada a complexidade existente no comportamento motivacional
(Bergamini, 2002-2003).

Por sua vez, Machado et al. (2021) em um estudo realizado com énfase em estabilidade no
trabalho e motivacéo, salientam que a estabilidade em um emprego nédo sustenta a motivagédo
por si sO, e que hd uma variedade consideravel de fatores extrinsecos influentes na forga
motivacional. Na l6gica dos fatores extrinsecos, a fim de especificar aqueles influentes na
motivacdo, Bichett e Vargas (2021) destacam alguns capazes de impactar positiva e
negativamente na motivacgéo dos trabalhadores, como a remuneracéo e a
valorizagdo/reconhecimento (aspectos de responsabilidade da lideranca). Apontam também, a
importancia da criacdo e implementacdo de estratégias direcionadas a tais fatores, que
valorizem as necessidades nas dimensoes pessoal e profissional.

No que refere as estratégias organizacionais direcionadas, Jungert et al. (2018) embasados em
seu estudo que se direciona ao relacionamento entre colegas de trabalho e motivacéo,
salientam que intervences relativamente sutis e rapidas na equipe de trabalhadores podem
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tornar-se uma alternativa eficaz para o suporte as necessidades, e, consequentemente, para o
aumento da motivacdo. Acresce a ideia de que a dependéncia das organiza¢fes no que se
refere ao trabalho em equipe cresce gradativamente, e com isso, 0s colegas desempenham um
papel importante para estimular a motivacéo dos trabalhadores.

Em concordancia com as ideias apresentadas, Gil (2016) e Oliveira e Estivalete (2019)
afirmam que, por mais que a motivacao se trate de um impulso interior e intrinseco, existe a
possibilidade de criacdo de estimulos no meio externo que influenciam o processo
motivacional, o que permite que o trabalho seja realizado de maneira satisfatoria. Nesse
sentido, tornar 0 ambiente externo favoravel & motivacéo dos trabalhadores maximiza, direta
ou indiretamente, os resultados finais da organizacao, levando-a a patamares maiores em
relacdo aos seus objetivos.

Como fatores externos que influenciam negativamente a motivacéo, Bakker (2015) aponta
que se as demandas de trabalho séo demasiadamente altas e 0s recursos para realizar tal
trabalho se apresentam baixos, até mesmo os trabalhadores que se encontram motivados
podem vir a perder tal motivacdo, bem como, apresentar queda de engajamento no trabalho.

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa se classifica como um estudo de caso unico (YIN, 2001), com abordagem
quantitativa e carater descritivo (GIL, 2007). Ela foi realizada junto a loja que comercializa
pecas, ferragens e implementos agricolas da matriz da cooperativa Cotrisal e em cinco das 43
filiais, as quais localizam-se nas cidades de Nova Boa Vista, Barra Funda, Novo Barreiro,
Liberato Salzano e Almirante Tamandaré do Sul. No mercado desde 1958, a Cotrisal trabalha,
além do beneficiamento, transporte e comercializagdo de trigo, com diversas unidades de
negocio, como: pecuaria, insumos, pecas, ferragens, implementos agricolas, lar, construcao,
moinho de trigo, fabrica de racdes, posto de recebimento de leite, unidade de beneficiamento
de sementes (UBS) e supermercados. Atualmente a organizacdo conta com um total de 1.619
trabalhadores, distribuidos nas diversas lojas, supermercados e armazéns, dos quais, 65
trabalnam na unidade de pecas, ferragens e implementos (matriz e filiais). Como os
participantes da pesquisa dizem respeito apenas aos trabalhadores da matriz e de cinco filiais,
a amostra foi composta por todos os 20 trabalhadores, que nela operam. Assim, a populacéo é
composta de vendedores, responsaveis pela parte logistica (estoquistas), gestores e supervisores
da loja de pecas, ferragens e implementos, em razdo da conveniéncia, adeséo e interesse.

Para a coleta dos dados, que se deu no periodo de 15 a 29 de setembro de 2021, foram aplicados
dois questionarios fisicos. O primeiro, relacionado ao clima organizacional, composto por 45
questdes fechadas, divididas em 6 blocos (condi¢des de trabalho, lideranga, remuneracéo,
satisfacdo pessoal, relacionamento com os colegas e organizacdo do trabalho). Foram
possibilitadas 6 perspectivas de resposta: ndo vivencio (0), discordo inteiramente (1), discordo
em parte (2), ndo concordo e nem discordo (3), concordo em parte (4) e concordo plenamente
(5). Ou seja, trabalhou-se com a escala de Likert de 5 pontos. Tal questionario foi aplicado junto
aos 20 trabalhadores da matriz e filiais da unidade estudada, no qual também constavam dados
sociodemogréficos e questdes referentes ao clima organizacional e interferéncia na motivagao
dos trabalhadores. O outro questionario, continha 3 questdes fechadas e 2 abertas que
possibilitaram que as percepgdes sobre a conexdo entre clima organizacional e motivacéo
fossem expressas. Tal questionario foi aplicado a 5 trabalhadores (1 do nivel estratégico, 2 do
nivel tatico e 2 do nivel operacional).
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Ambos os questionarios foram elaborados pelos autores, ndo tendo como base uma Unica escala.
Dado o fato de que cada organizacdo deve aplicar a pesquisa de clima organizacional de acordo
com a sua realidade, nesta optou-se por pesquisar algumas variaveis que sdo demonstradas na
Figura 1, na qual também se visualiza a relacdo que se buscou estabelecer com a motivacao no
trabalho.

Figura 1 — Variaveis da pesquisa de clima organizacional e a relagdo com a motivagéo

Lideranga

Objetivos

Organizagio =T Trabalho

MMotivacio

Satisfacido i Relacionamentos

Mecessidades

Eemuneragio

Fonte: elaborada pelos autores (2021).

A Figura 1 demonstra o framework da pesquisa, estando destacadas as variaveis investigadas
em cada um dos temas, e a sua relacdo. No que tange o clima organizacional, as variaveis
foram delimitadas com base nos estudos de Bergamini e Coda (1997) e Tamayo (1999) e a
motivacao com base nos pressupostos de Bergamini (1997; 2002-2003).

Para a analise dos dados, trabalhou-se com a analise estatistica descritiva simples, cujos dados
foram tabulados em planilhas no software Excel e, apds, dispostos em tabelas e quadros, a fim
de facilitar o entendimento e interpretagdo dos mesmos. Tais tabelas e quadros dispdem de
informacBes como média, desvio padrdo e nimero de respostas em comum, as quais
facilitaram as andlises a luz do referencial teérico aqui trabalhado. As analises foram
realizadas com base nos estudos apontados para a elaboracao dos instrumentos de coleta de
dados, mas ndo ficando apenas circunscrita a esses, e sim, trabalhou-se também outros
estudos, inclusive mais recentes, os quais coadunam com os classicos referendados, a
exemplo de Luz (1996), Vergara (2016), Limongi-Franca (2014), Dalcegio e Trevisol (2018)
e Bichett e Vargas (2021).

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo, os dados serdo expostos, interpretados e analisados, iniciando-se com o perfil
sociodemogréafico dos participantes da pesquisa. Em seguida, apresenta-se em tabelas os dados
obtidos por meio do questionario, os quais sdo subdivididos em blocos enumerados de | a VI.
Posteriormente sdo analisadas as outras questdes relacionadas a contribuicdo do clima
organizacional na motivagéo dos trabalhadores da organizacao Cotrisal.
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PERFIL DOS PARTICIPANTES DA PESQUISA

Apresenta-se na Tabela 1 o perfil sociodemografico dos respondentes, onde se destacam: tempo
de trabalho, idade, escolaridade, remuneracéo e nivel hierarquico.

Tabela 1 — Perfil sociodemografico dos respondentes

Tempo de trabalho

Menos de 1 ano 3
la5anos 11
6 a9 anos 3
10 a 15 anos 2
16 anos ou mais 1
Idade

Menos de 25 anos 8
26 a 35 anos 6
36 a 45 anos 6

Escolaridade

Ensino médio completo 9
Ensino superior incompleto 9
Ensino superior completo 2
Remuneracgado

1 a 3 sal&rios-minimos 17
4 a 6 salarios-minimos 3

Nivel hierarquico

Operacional 14

Tético 5

Estratégico

Fonte: dados da pesquisa (2021).
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Quanto ao perfil sociodemogréfico dos participantes, constata-se que 3 dos 20 respondentes
trabalham na organizacao ha menos de um ano, 11 possuem tempo de trabalho de 1 a 5 anos, 3
trabalham de 6 a 9 anos, 2, de 10 a 15 anos e apenas 1 trabalhador atua ha mais de 16 anos.
Quanto a idade, 8 respondentes possuem menos de 25 anos, o que retrata parcela consideravel
dos trabalhadores, 6 trabalhadores possuem de 26 a 35 anos e 6 possuem de 36 a 45 anos; 17
individuos sdo do sexo masculino, o que destaca a predominancia no segmento. Fica
evidenciado que a maioria dos respondentes é formada por homens, jovens, com tempo de
organizacdo relativamente curto.

No dmbito de escolaridade, 9 participantes possuem ensino médio completo, 9 possuem ensino
superior incompleto e 2 possuem ensino superior completo. A maioria (17) dos trabalhadores
relatam receber de 1 a 3 salarios-minimos. Referente a cargos e niveis hierérquicos, 14 dos 20
respondentes encontram-se no nivel operacional, 5 trabalham no nivel tatico e 1 no estratégico.
Portanto, no geral, percebe-se que a predominancia se da a trabalhadores com ensino médio
concluido ou superior incompleto, que trabalham nos parametros operacionais da organizagdo
e recebem de 1 a 3 salarios-minimos.

PERCEPCOES DOS PARTICIPANTES FRENTE AO CLIMA ORGANIZACIONAL

Nesta sessdo, serdo apresentadas e analisadas as dimensdes que influenciam o clima
organizacional, as quais sdo: condi¢des de trabalho, lideranca, remuneracao, satisfacao pessoal,
relacionamento com os colegas e organizacdo do trabalho. Inicialmente, apresenta-se na Tabela
2 as percepcOes dos participantes no que condiz as condic@es de trabalho.

Tabela 2 — Percepcdes frente as condicGes de trabalho

BLOCO 1
N° Condic6es de trabalho 0 1 2 3 4 5 O S
1 As condicBes fisicas (limpeza, organizagéo,
ruido, luminosidade) para o bom 1 2 5 12| 44 | 088

desempenho do meu trabalho sdo
satisfatorias.

2 O ambiente de trabalho criado pela

o 1 8 11 | 45 | 061
coordenacdo é bom.

3 O ambiente de trabalho criado pela direcéo é 1 8 11 | 45 | 061
bom.
4 As condices de trabalho tém melhorado

gradativamente.

5 Tenho quantidade e qualidade de materiais 2

disponiveis para a execucao do meu trabalho. 1 7| 4251064

6 Existe um clima de confianca no meu setor 1 7 12 | 455 | 06
de trabalho.
7 As reclamagcBes que surgem sobre as

3 2 9 6 3,9 | 1,02

condicBes de trabalho sdo atendidas logo.
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Média geral 4,34 | 0,77

Fonte: dados da pesquisa (2021).

Observa-se na Tabela 2 que as condigdes de trabalho obtiveram uma meédia geral de 4,34 e
desvio padrdo de 0,77. Desse modo, pode-se considerar que as condicGes de trabalho se
encontram favoraveis, por mais que nao se possa desconsiderar certas condi¢cGes que merecem
atencdo. Tal resultado € positivo, uma vez que, para Spector (2002) e Silva et al (2019), o
ambiente de trabalho contribui de diversas formas para a salde emocional e fisica dos
trabalhadores.

Nota-se que o item 6 “Existe um clima de confian¢a no meu setor de trabalho” (média 4,55 e
desvio padrao de 0,60), bem como os itens 2 “O ambiente de trabalho criado pela coordenagdo
¢ bom” e 3 “O ambiente de trabalho criado pela direcdo ¢ bom”, respectivamente, tiveram
médias de 4,50 e desvio padrdo 0,61, o que reforca o aspecto do bem-estar no trabalho, que se
cria tanto pelo clima de confianga, coordenacéo e diregcéo. Trata-se de um sinal positivo, ao se
ter em vista que o0s cenarios das organizagdes sao marcados por inquietudes, tanto individuais,
quanto coletivas (Limongi-Franga, 2014).

Contudo, mesmo a maioria dos trabalhadores tendo uma percepcdo positiva sobre as condicdes
oferecidas pela organizagdo para o desenvolvimento do labor, existem aspectos a serem
ajustados, como no item 7 “As reclamagdes que surgem sobre as condi¢des de trabalho sdo
atendidas logo”, o qual obteve a menor média da dimensdo (média 3,90 e desvio padrao 1,02).
Trata-se de uma percepcao negativa quanto as reclamacdes, que englobam clima e condicdes
de trabalho, e que ndo séo atendidas rapidamente, visto que, conforme apontam Dalcegio e
Trevisol (2018), quando hé insatisfacdo dos trabalhadores para com as condicdes de trabalho,
um reflexo negativo apresentar-se-a no produto final.

No que tange a lideranca, exibe-se na Tabela 3 as percepcbes dos trabalhadores.

Tabela 3 — Percepcoes frente a lideranca

BLOCO 2
N° Lideranca 0O(1 2|3 4 5 O S
8 Minha coordenacdo sabe decidir bem. 1 7 12 4,55 0,6
9 Meu desenjpenho é reconhecido pela 111 10 8 425 | 079
coordenacdo.
10 Meu coordenador procura manter a equipe 1 6 13 46 0.6
motivada.
11 A comunicacao é facilitada pelo coordenador. 3| 2 15 | 46 | 075
12 i 5
Meu cqo_rdenador repassa as informacdes 5 15 | 475 | 044
necessarias para a execucdo do meu trabalho.
13 Eu tenho autonomia para realizar o meu 1 1 7 11 | 435 | 099
trabalho.
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14 A coordenacéo esta disposta a ajudar quando 2 3 15 | 465 | 067
necessario. ' '
15 O meu coordenador sabe ser justo. 112| 4 | 13 | 445 | 0,89
16 Considero o meu coordenador preparado para 11 2 4 13 | 445 | 089
0 cargo.
17 Minhas opinides sdo respeitadas pelo meu 1 6 13 45 0,95
coordenador.
18 Meu coordenador assume postura integradora,
estimulando as pessoas a trabalharem 112 4 13 | 445 | 0,89
eficazmente como uma equipe.
19 Estou satisfeito com o trabalho desenvolvido
> . 1 4 15
pela direcdo da Cotrisal.
Média geral 4,53 0,98

Fonte: dados da pesquisa (2021).

Com base nos resultados apresentados na Tabela 3, percebe-se que o aspecto lideranca obteve
uma média geral de 4,53 e desvio padrdo 0,98, o que corresponde a uma percepcao de lideranca
positiva, podendo-se inferir que as liderancas estdo exercendo suas fungdes a contento. Como
refere Vergara (2016), a lideranca e o desenvolvimento dos individuos mobilizam esforgos e
influenciam de maneira positiva 0s mesmos, no reconhecimento de contribuices,
credibilidade, confianca e trabalho em equipe, os quais podem ser considerados como valores
da organizacdo (Tamayo, 1999). Tal lideranca pode beneficiar o clima organizacional, visto
que, para Bergamini e Coda (1997) e Lanzer (2017) o mesmo pode se alterar em pequenos
espacos de tempo, diante das situacGes relevantes que ocorram.

Entretanto, destacam-se as questdes 12 “Meu coordenador repassa as informagdes necessarias
para a execu¢do do meu trabalho” (média 4,75 e desvio padrao 0,44) e 19 "Estou satisfeito com
o trabalho desenvolvido pela direcdo da Cotrisal” (média 4,70 e desvio padrédo 0,57). Tais
situacOes reforcam a satisfacdo referente a comunicagdo, coordenacdo e direcdo, 0 que se
observa como um aspecto animador, visto que, para Spector (2002) e Bichett e Vargas (2021)
a satisfacdo se mostra como a causa de realizacBes relevantes das organizacBes e dos
trabalhadores, tanto em desempenho quanto em longevidade.

A Tabela 4 apresenta os dados referentes as percepcGes dos trabalhadores quanto a
remuneracao.

Tabela 4 — Percepcdes frente a remuneracao

BLOCO 3
N° Remuneracdo 0|1 (2|3 |4] 5 0 S
20| fesponsabidades oo wsbalho qus exeouto, || 1| | 2| 3|5] 10| 405 | 132
21 Tenho um salario condizente com o do mercado. 1 (12 3|2 11 | 385 | 1,57
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29 Cops.lgo satisfazer minhas necessidades com o > 11l 4 |5| 8 3.8 1.32
salario que ganho.

23 Estoy satisfeito com os beneficios oferecidos pela 1 6l 13 45 0,95
Cotrisal.

24 Estoy satisfeito com a politica de remuneracédo da > 111 3 | 4] 10 395 | 1.36
Cotrisal

25 Estou satisfeito com a divisao da carga horéria de 111 4| 14 | 455 | 083
trabalho
Média geral 4,12 | 1,28

Fonte: dados da pesquisa (2021).

Observa-se que na Tabela 4, as percepcBes no gue tange a remuneracdo alcancou uma média
geral de 4,12 e desvio padrdo de 1,28, o que possibilita afirmar que, de modo geral, os
trabalhadores estao satisfeitos com a remuneracdo. De acordo com Dutra (2002) e Limongi-
Franca (2014) a remuneragdo constitui 0 componente mais importante dos sistemas de
recompensas de uma organizacdo, ja que a mesma se trata da contrapartida financeira do
trabalho realizado pelo individuo.

Destacam-se ainda mais positivamente os itens 25 “Estou satisfeito com a divisdo da carga
horaria de trabalho” (média 4,55 e desvio padrao 0,83) e 23 “Estou satisfeito com os beneficios
oferecidos pela Cotrisal” (média 4,5 ¢ desvio padrao 0,95). Tanto carga horéria quanto
beneficios se tornam positivos na analise, visto que, para Chaves e Lima (2019), no momento
em que as empresas ampliam o alinhamento entre as préprias necessidades e as expectativas
dos trabalhadores relacionadas a beneficios e a remuneracdo propriamente dita, geram-se
melhores resultados e elevacao na satisfacdo dos trabalhadores.

Como aspetos a serem ajustados, destacam-se os itens 22 “Consigo satisfazer minhas
necessidades com o saldrio que ganho” (média 3,8 e desvio padrdo 1,32) e 21 “Tenho um salario
condizente com o do mercado” (média 3,85 e desvio padrao 1,57). Tais itens indicam certa
insatisfacdo no que tange remuneracdo, mais especificamente a salario, o que se pode julgar
como ameaca, Vvisto que, para Limongi Franga (2014) a remuneracdo necessita de boa
administracdo, ja que a mesma acarreta bom relacionamento entre organizacéao e trabalhadores,
bem como, segundo Almeida e Souza (2013) e Jungert et al. (2018), pode deixar o trabalhador
satisfeito ou ndo e ter influéncia em sua motivacao (Bergamini; Coda, 1997).

Na Tabela 5 sdo apresentados os dados referentes as percepcbes dos trabalhadores quanto a
satisfacdo pessoal.

Tabela 5 — Percepcdes frente a satisfacao pessoal

BLOCO 4
N° Satisfacao pessoal 0 112 |3 ]| 4 5 O S
26 Slnt_o-me valorizado como integrante de uma 1 7 12 | 445 | 0,04
equipe de trabalho.
27 Eu me sinto feliz em trabalhar na Cotrisal. 2 2 16 | 4,7 | 0,66
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28 A pOSSIbIlIdad'e de crescimento profissional 1121 3 14 | 45 | 089
depende de mim.

29 Sinto-me comprometido em atingir os objetivos 1 4 15 47 | 057
tracados.

30 Sinto-me respeitado(a) como ser humano. 1 115 13 | 4,45 1

31 As atl_V|dades que faco sdo as que, realmente, 111111 a 13 | 435 | 114
gostaria de executar.

32 Estou motlvado para contlnL_lar trabalhando para 5| 4 14 | 46 | 068
fazer minha carreira na Cotrisal.

33 Considero suficiente a capacitacdo profissional > 121 6 10 | 42 | 101
que recebo.
Média geral 4,49 | 0,88

Fonte: dados da pesquisa (2021).

Verifica-se na Tabela 5 que a dimensdo satisfacdo pessoal obteve uma média geral de 4,49 e
desvio padrédo de 0,88, o que significa, de modo geral, que os trabalhadores experienciam-na
no espaco laboral. Nesse sentido, Vergara (2016), ao referir-se a satisfacdo, aponta-a como um
dos diferenciais de uma organizacdo, ja que, uma pessoa satisfeita possui tendéncia a produzir
mais e melhor.

Ademais, frente as variaveis que compdem a “satisfa¢do pessoal” notam-se que as médias das
questBes ficaram entre 4,20 e 4,70, ja o desvio padréo, entre 0,57 e 1,14. Destacam-se 0s itens
27 “Eu me sinto feliz em trabalhar na Cotrisal” (média 4,70 e desvio padrdo 0,66) e 29 “Sinto-
me comprometido em atingir os objetivos tracados” (média 4,70 e desvio padrao 0,57).
Relacionados a sensacdes e comprometimento, os itens mostram percepcdo elevada de
satisfagdo, 0s quais reverberam, segundo Bergamini e Coda (1997) e Tamayo (1999) na
motivacao do trabalhador e sua relacdo com a cidadania organizacional e comprometimento,
que, para Barboza, Viapiana e Walger (2014) se trata de importante resultado para sociedade,
individuos e organizacdes.

Contudo, ao analisar a tabela, percebe-se que no item 33 “considero suficiente a capacitacdo
profissional que recebo” (média 4,20 e desvio padrdo 1,01) se encontra a menor média do bloco.
Por mais que o resultado ndo seja alarmante, essa informacao possibilita a gestdo da organizacéao
estudada adotar medidas diagnosticas e de ajustes no que diz respeito a capacitacdo e ao
treinamento dos trabalhadores, uma vez que Silva e Souza (2018) ressaltam a importancia dos
treinamentos e do desenvolvimento dos trabalhadores em varios aspectos, (dentre eles, o
pedagdgico) a fim de direcionar a organizacao ao resultado desejado.

A Tabela 6 apresenta os dados referentes as percepcdes dos trabalhadores frente ao
relacionamento com os colegas.

Tabela 6 — Percepc6es frente ao relacionamento com os colegas

BLOCO 5

N° Relacionamento com os colegas 0 1 2 (34| 5 0 S
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No meu grupo de trabalho ha um bom espirito de

34 : 1 1|14 13| 435 | 1,14
coleguismo.

35 Sinto ter o apoio dos meus colegas quando necessito. 1 6| 13 | 455 | 0,76

36 Tenho facilidade em compartilhar ddvidas com os 11105 13 45 | 083

meus colegas.

Sinto disposicdo, por parte dos meus colegas, para
37 compartilhar ~ informagcBes e  conhecimentos 1115 13 45 | 0,83
pertinentes ao trabalho.

38 Ha comportamento ético no meu grupo de trabalho. 311|412 | 425 | 1,12

Média geral 4,43 | 0,93

Fonte: dados da pesquisa (2021).

A Tabela 6 tem como foco o relacionamento entre colegas. Como resultado, apresenta a média
geral de 4,43 e desvio padrdo 0,93. Tais aspectos indicam um relacionamento entre colegas
aceitavel, o que é considerado positivo ja que, como bem pontuam Carvalho (2009) e Dalcegio
e Trevisol (2018), o relacionamento com os colegas trata-se de uma das condigdes mais
relevantes para a facilitacdo de um clima de confianca e respeito mutuo, capaz de proporcionar
relagbes harmonicas e colaborativas.

As médias das questdes referentes ao relacionamento com os colegas ficaram entre 4,25 e 4,55,
0 desvio padréo, entre 0,76 e 1,14. Destaca-se a questao 35 “Sinto ter o apoio dos meus colegas
quando necessito” (média 4,55 e desvio padrao 0,76), bem como as questdes 36 “Tenho
facilidade em compartilhar duvidas com os meus colegas” e 37 “Sinto disposi¢do, por parte dos
meus colegas, para compartilhar informacdes e conhecimentos pertinentes ao trabalho” (ambas
com média 4,50 e desvio padrdo 0,83), indicam uma boa relacéo entre apoio e comunicagdo na
equipe, indo ao encontro do exposto por Gil (2016). Para Limongi Franca (2014) é por meio
das relacBes humanas interdependentes que os individuos sobrevivem e comunicam-se, para
seguir em prol dos objetivos organizacionais.

Todavia, no item 38 “hd comportamento €tico no meu grupo de trabalho” (média 4,25 e desvio
padrdo 1,12) nota-se que a questdo €tica destoa negativamente das outras. Tal situacao sinaliza
uma possivel necessidade de mudanca, ja que, como refere Antunes (2012), o ambiente
organizacional propicia a aparicdo de dilemas éticos, devido ao status, poder e dinheiro
envolvidos na organizagéao.

Na Tabela 7 sdo demonstrados os dados referentes as percepcdes dos trabalhadores quanto a
remuneracao.

Tabela 7 — Percepcdes frente a organizacao do trabalho

BLOCO 6

N° Organizacéo do trabalho 0(1(2]|3]|4]|5 O S

39 A minha unidade é bem-organizada. 1 4 | 15 | 465 | 0,75
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40 Na minha unidade procura-se melhorar 5 5 | 13 | 445 | 094
constantemente o modo de trabalhar.

41 As tarefas a mim at_rlbwdas estdo condizentes com 26|12 45 | 069
0s prazos estabelecidos.

42 Sou informado adequadamente sobre as tarefas que 3| 5|13 455 069
tenho que desenvolver.

43 Recebo as_lnforma(;oes necessarias para o 216 |12 a5 | 069
desenvolvimento do meu trabalho.

44 Na minha u,nldade a busca de solugéo para os 1|5 |14 a65]| 059
problemas é uma constante.

45 No meu ambiente de _trabalho as oportunidades séo 3 5 | 12| 43 | 108
apresentadas a todos igualmente.
Média geral 451 | 0,78

Fonte: dados da pesquisa (2021).

Frente ao tema organizacao do trabalho, destaca-se a média geral de 4,51 e o desvio padrdo de
0,78. Isso demonstra que na organizacdo estudada, seu espaco é organizado, dispde de
informacdes claras, havendo assim, uma percepcdo animadora da organizacdo do trabalho, e
consequentemente, dos lideres que a fazem. Para Smircich e Morgan (1982) e Bergamini e
Coda (1997) a lideranca se encontra tdo presente no pensamento popular que se vé a auséncia
de lideranga como a falta de organizacéo.

Positivamente, destacam-se as questdes 39 “A minha unidade é bem-organizada” (média 4,65
e desvio padrdo de 0,75) e 44 “Na minha unidade a busca de solugdo para os problemas ¢ uma
constante” (média 4,65 e desvio padrdo 0,59), bem como a questdo 42 “Sou informado
adequadamente sobre as tarefas que tenho que desenvolver” (com média de 4,55 e desvio
padrdo 0,69). Trata-se de aspectos positivos quanto a organizacdo da unidade, solucGes de
problemas, comunicacdo e feedback. Nesse sentido, Gil (2016) destaca a importancia da
comunicacdo e do feedback entre os trabalhadores, com canais que permitam o maximo de
acesso ao conhecimento. Com isso, elevar-se-a a probabilidade de um trabalho mais adequado
e com maior qualidade.

Em suma, apresentadas e discutidas as dimensdes do clima organizacional, evidencia-se de
forma sintética na Tabela 8 a média geral e o desvio padrdo de cada dimensdo, para fins de
comparacao.

Tabela 8 - Média geral e desvio padrao das dimensfes do clima organizacional

Dimensdes X s

Condic0es de trabalho 4,34 0,77
Lideranca 4,53 0,98
Remuneragéo 4,12 1,28
Satisfacao pessoal 4,49 0,88
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Relacionamento com os colegas 4,43 0,93

Organizacéo do trabalho 4,51 0,78

Fonte: dados da pesquisa (2021).

Conforme se observa na Tabela 8, todas dimensdes obtiveram altas médias, com destaque para
as dimensoes lideranca (média 4,53 e desvio padrdo 0,98) e organizacdo do trabalho (média
4,51 e desvio padrdo 0,78). Tais informacdes reforcam os pensamentos de Dalcegio e Trevisol
(2018) referente ao fato de que o lider que acredita no potencial dos trabalhadores e proporciona
a eles uma visao clara dos objetivos da organizagéo, passa a gerar maior dedicacdo e motivagédo
aos trabalhadores, o que culmina em fortalecimento e credibilidade para o lider. Somado a isso,
Limongi-Franca (2014) j& pontuava sobre a necessidade de uma consistente frente a
remuneracao, ja que ela influencia no relacionamento entre trabalhador e organizacéo.

Como complemento a pesquisa de clima, realizou-se um questionario com 3 perguntas fechadas
e 2 abertas. O enfoque delas diz respeito a influéncia do clima organizacional na motivacéo dos
trabalhadores, as quais serdo apresentadas na proxima subsecéo.

PERCEPQQES SOBRE A CONTRIBUICAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL NA
MOTIVACAO DOS TRABALHADORES

O Quadro 1 demonstra os resultados das 3 questdes fechadas, as quais visam captar a percepcao
dos trabalhadores quanto a sua motivacao e a contribuicdo do clima organizacional na mesma.
Quadro 1 — Clima organizacional e motivacio

Questdes Nada | Pouco | Parcialmente | Muito

1. Levando em consideracdo 0s aspectos questionados acima - -
(Condicgdes de trabalho, Lideranga, Remuneracdo, Satisfagdo 2 3
pessoal, Relacionamento com os colegas e Organizagdo do
trabalho), mais relacionados ao clima organizacional, eles
contribuem na sua motivagdo no trabalho?

2. Voceé se sente motivado no seu trabalho? - - - 5

3. Vocé se considera uma pessoa motivada? - - - 5

Fonte: dados da pesquisa (2021).

Nota-se, por meio das respostas apresentadas no Quadro 1, que a totalidade dos trabalhadores
pesquisados se sentem motivados e se consideram pessoas motivadas. Essa condicédo, de acordo
com Barboza, Viapiana e Walger (2014) induz os trabalhadores a acbes em buscas de objetivos,
metas. Por sua vez, Tamayo e Paschoal (2003) ja afirmavam que a motivagdo predispe o
trabalhador a realizar suas tarefas com empenho e eficiéncia, de forma direcionada,
impulsionada e persistente.

Ainda, quando questionados sobre a contribuicdo exercida pelo clima organizagdo na
motivacao, observa-se que para 3 trabalhadores as condi¢Oes de trabalho contribuem muito na
motivacao enquanto para 2 deles, ela contribui parcialmente. Tais dados retomam e confirmam
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a fala de Vergara (2016), de que a motivacgdo sofre impactos diretos e indiretos decorrentes do
meio externo, nessa situacdo, direcionado ao clima organizacional.

No Quadro 2 séo apresentadas as respostas referentes a questdo 4, na qual se solicitou que os
respondentes listassem o que mais 0s motiva.

Quadro 2 — Motivacdo no trabalho

4. O que mais Ihe motiva no trabalho? NuUmero de mencdes
Trabalho em equipe (relacionamento, unido, suporte) 3
Perspectivas de crescimento 3
Trabalhar na rea que gosta 2
Remuneracéo 1

Fonte: dados da pesquisa (2021).

Observa-se que esta questdo gerou quatro direcdes de respostas. O trabalho em equipe e as
perspectivas de crescimento foram mencionados por trés vezes, a area de atuacdo em duas
situacBes e a remuneracdo, em uma oportunidade. Com isso, nota-se 0 qudo necessario é o
trabalho em equipe, que vai ao encontro da fala de Jungert et al. (2018), de que o trabalhador
se sente motivado ao perceber harmonia no relacionamento entre colegas. Também se nota a
relevancia das perspectivas de crescimento para a motivacdo, o que reforca a afirmacdo de
Bergamini e Coda (1997), Tamayo (1999) e Bichett e Vargas (2021) de que a valorizagdo e 0
reconhecimento tratam-se de fatores externos importantes para o processo motivacional.

No Quadro 3 sdo demonstradas as respostas referentes a quinta e Gltima pergunta da pesquisa,
gue questiona os motivos da desmotivacdo no ambiente de trabalho.

Quadro 3 — Desmotivacdo no trabalho

5. O que lhe desmotiva no ambiente de trabalho? NuUmero de mencoes
Falta de comprometimento dos colegas 4
Auséncia de comunicacdo em determinadas 2

oportunidades

Falta de reconhecimento 1

Fonte: dados da pesquisa (2021).

Na questdo 5 houve 3 dire¢des: por quatro vezes, fez-se mencéo a fatores relacionados a falta
de comprometimento por parte dos colegas de trabalho, em duas ocasides a auséncia de
comunicacdo em determinadas oportunidades recebeu destaque, e por uma vez, a falta de
reconhecimento foi mencionada. O trabalho em equipe e o relacionamento entre colegas
recebem énfase, o que confirma, novamente, a ideia de Jungert et al. (2018) no que tange a
esses aspectos. Carvalho (2009) e Dalcegio e Trevisol (2018) coadunam com essa ideia, ao
apontar o trabalho em equipe e o relacionamento entre colegas como uma das variaveis do clima
organizacional mais relevantes para a motivacao.
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A variedade de respostas tanto na questdo 4 quanto na 5, confirma a ideia de Bergamini (2002-
2003) de que ndo ha padronizacdo coerente para 0 processo motivacional. A capacidade
motivacional se alimenta por meio de necessidades, que se transformam em energia, tanto para
pensar, quanto para agir (Bergamini, 1982).

CONCLUSOES

O objetivo do artigo foi avaliar as percepcdes dos trabalhadores da Cotrisal em relagéo ao clima
organizacional e suas contribuicdes para a motivacdo no trabalho, o qual foi alcancado.
Conclui-se que o clima organizacional contribui para a motivacao dos trabalhadores, a qual se
da devido as percepgdes e absorcao das ideias referentes as condigdes de trabalho, lideranca,
remuneracao, satisfacdo pessoal, relacionamento com os colegas e organizacao do trabalho.

Como contribuicdo pratica desta pesquisa, destaca-se a importancia de se ter no¢des de como
os trabalhadores pensam e agem, permitindo a criagdo de um ambiente organizacional mais
apropriado e que permita o desenvolvimento das pessoas, as quais sa0 0 maior ativo das
organizagOes. S0 cada vez mais numerosas as organizacdes que julgam importante manter os
seus trabalhadores em um bom clima organizacional, satisfeitos e motivados com o seu
trabalho. Conhecer e entender os fatores motivacionais é uma forma de agir nos pontos fracos,
melhorando o clima e consequentemente aumentando a produtividade. Assim, os resultados
permitem que a organizacdo repense e oriente suas politicas, ambiente fisico e liderancas em
busca de melhorias continuas em prol de um clima organizacional mais agradavel.

Portanto, as contribui¢des desta pesquisa ndo se restringem apenas ao meio académico. O artigo
apresenta ferramentas e informacdes Uteis para a tomada de decisbes gerenciais, formulacéo e
aplicacdo de estratégias voltadas a GP. Dessa forma, a pesquisa também traz contribuicdo
tedrica, sobretudo ao interseccionar dois constructos importantes que pouco sdo trabalhados
dessa maneira, comprovando o impacto de um sobre o0 outro e a importancia de tais pesquisas.

Em contrapartida as contribuicfes, nota-se como limitacdo da pesquisa a utilizacdo apenas do
método quantitativo, visto que uma investigacdo qualitativa permitiria maior nocdo de
profundidade e maior riqueza de detalhes com a coleta dos dados. O artigo também se limitou
a um segmento da organizacdo, o que impossibilita a analise da percepcdo dos trabalhadores,
na totalidade da organizacéo.

Ao se ter em vista as dimensdes amplas do tema pesquisado e as limitacdes da pesquisa, fazem-
se necessarias recomendacfes e sugestbes para pesquisas futuras: 1) utilizacdo do método
qualitativo para complementar a pesquisa; I1) realizacao de pesquisa que tratem do impacto da
motivacdo no clima organizacional; 111) ampliar a pesquisa para a organizacao inteira, nao
apenas para um setor; V) efetuar pesquisas que relacionem tanto o clima organizacional,
quanto a motivagdo com as préaticas e politicas de GP; V) pesquisas que tenham como tema
central s6 a motivagdo no trabalho ou s6 o clima organizacional. Enfim, o campo de pesquisa
sobre os temas encontra-se abertos (tratados de forma individualizada ou conjunta), havendo a
necessidade de mais pesquisas que tragam contribuicdes tedricas, praticas e sociais.
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