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A INFLUENCIA DA MOTIVACAO E AMBIENTE DE TRABALHO NO CLIMA
ORGANIZACIONAL: O CASO DE UM CENTRO ADMINISTRATIVO DE
FARMACIAS

Nabila de Mello Pedro, Eliana Andrea Severo, Rossana Parizotto Ribeiro Capitanio

RESUMO: A motivacdo, o ambiente de trabalho e o clima organizacional sdo de extrema
importancia para o contexto das empresas, pois impactam os colaboradores bem como a
performance organizacional. O objetivo deste estudo consiste em analisar os fatores
motivacionais e do ambiente de trabalho que influenciam no clima organizacional do centro
administrativo de uma empresa do ramo farmacéutico, localizado na regido agroindustrial no
norte do Rio Grande do Sul. Para isso fez-se necessario rever os fatores motivacionais, ambiente
de trabalho e clima organizacional. A metodologia utilizada tratou-se de uma pesquisa
qualitativa, descritiva, sob o escopo de um estudo de caso Unico. Os resultados destacam que 0
ambiente de trabalho apresentou maior influéncia no clima organizacional do centro
administrativo da empresa farmacéutica.

Palavras-chave: Motivagdo; Ambiente de trabalho; Clima organizacional.

1 Introducéo

As organizages estdo em constantes mudancas, tanto externas quanto internas. Devido
as mudancas internas impactarem mais nos seus colaboradores, justifica-se entdo, a importancia
das empresas terem um setor de Recursos Humanos (RH). Tendo em vista que as organizacdes
estdo mais focadas nos seus colaboradores, dando-lhes mais importancia e mantendo o cuidado
na maneira de administra-las. Nas décadas passadas, as organizaces estavam mais focadas na
tecnologia do produto ou do processo. Contudo, 0 RH tem um dos papeis fundamentais das
organizagbes, compostas por aspectos internos e externos. Dentro dos aspectos internos se
encontram a descricdo e avaliagcdo de cargos, plano de carreira e politica salarial. Nos aspectos
externos se encontram alguns como a pesquisa de mercado de trabalho, pesquisa salarial e
recrutamento e selecéo.

Ambos 0s aspectos podem influenciar em varios processos das empresas, como por
exemplo, produtividade e até mesmo lucratividade. Os aspectos internos estdo relacionados a
motivacdo e ao ambiente de trabalho, no qual refletem na Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT). Contudo, os fatores internos tém como objetivo melhorar o ambiente de trabalho dos
colaboradores para deixa-los mais participativos e cooperantes com as propostas das

organizagdes. O clima organizacional faz parte dos recursos humanos, pois tem como finalidade
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entender os colaboradores, V|sando a percepcdo dos mesmos perante a empresa Segundo
Bezerra (2011) entende-se como clima organizacional favordvel quando causa aos
colaboradores satisfacdo das necessidades, e desfavoravel ao proporciona incomodo perante as
necessidades.

O clima organizacional elenca a cultura organizacional. A cultura é um fator importante
nas organizacOes independentes de tamanho, do segmento em que atuam e dos bens ou servigos
que produzem. A cultura organizacional trata-se de habitos, crencas, costumes e valores dentro
da empresa (BEZERRA, 2011).

Os empresarios e gestores devem estar conscientes que a cultura organizacional pode ser
administrada ou mudada. Porem deve-se lembrar que as pessoas que tem mais tempo de
empresa, podem sofrer com estas mudancas. Pois a cultura ja estd enraizada nelas, e pode
acarretar em ter que mudar a maneira das pessoas pensarem ou até mesmo demiti-las. Contudo,
ndo significa ser facil mudar a cultura organizacional de uma empresa. Para mudar a cultura é
necessario mudar o sistema que a gerou, contudo a partir das tradigdes e habitos.

Discorrer sobre clima organizacional necessita que as organizacdes mantenham
cuidados, pois envolve pessoas e como cada individuo tem personalidade, atitudes e
comportamento proprios, as organizacfes precisam estar atentas e saber gerenciar o ambiente de
trabalho e a motivacdo. Isto permitiria identificar os aspectos que podem interferir no convivio
destes colaboradores.

O clima organizacional nas empresas resulta na importancia da compreensdo que 0s
administradores tém sobre seu conceito. Com base nos estudos sobre clima organizacional, 0s
administradores podem definir o melhor método para obter um clima organizacional favoravel.
Assim, as pessoas trabalhardo motivadas, satisfeitas, comprometidas e elevada produtividade.
Como destacam Sousa e Garcia (2011), reconhecido o panorama climatico, as empresas podem
desenvolver formas para melhorar o clima organizacional. De modo a atender as necessidades
dos colaboradores e, os estimular a aumentar a produtividade.

Perante 0 exposto, este estudo tem como objetivo analisar como os fatores motivacionais
e do ambiente de trabalho influenciam no clima organizacional do centro administrativo de uma
empresa do ramo farmacéutico, localizada na regido agroindustrial do norte do Rio Grande do
Sul (RS).

A realizacdo deste estudo pode oferecer subsidios importantes, pois é de suma

importancia detectar fatores de clima organizacional que afetam o ambiente organizacional, para
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que gestores possam filtrar os resultados e, estrateglcamente adotar mecanlsmosara lidar com
as multiplas facetas do clima organizacional. Contudo, este estudo podera auxiliar a academia,
trazendo novos achados sobre o clima organizacional. Levando em consideracdo os contextos
expostos, o presente estudo busca responder a seguinte questdo: como a motivacdo e o ambiente
de trabalho influenciam no clima organizacional do centro administrativo de uma farméacia?

2 Referencial tedrico

2.1 Motivacao

A motivacdo é 0 que conduz uma pessoa a exercer determinada atitude ou conduta e,
diante de uma determinada situacdo, ter uma iniciativa ou acdo (ENGELMANN, 2010). Para
Viana e Viana (2012) h4a uma grande dificuldade em obter uma conclusdo especifica, pois sdo
varias as tentativas de conceituagdo sobre significado de motivacdo. A motivacao € um processo
que se motifica ao longo do tempo, estimulado por uma energia interior para pessoas buscarem
0 que desejam (ARNT, 2010).

Segundo Vergara, Bianco e Gomes (2006) uma acdo que impele a motivacdo de uma
pessoa, ndo significa que terd o mesmo efeito sobre outra, devido a isto, pode-se dizer que
conduta das pessoas, deriva o resultado de diferentes motivagdes. A motivacdo é caracterizada
como uma forca propulsora, cujas origens se encontram na maior parte do tempo escondidas no
interior do individuo (RODRIGUES; REIS; GONCALVEZ, 2014). As teorias motivacionais de
contedo abordam a descricdo que as motivacdes contem e ressaltam o que estimula o
comportamento humano. Essas teorias envolvem as varidveis individuais ou situacionais que se
supde serem responsaveis pela conduta (NUNES, et al., 2008).

Motivacao intrinseca significa que as pessoas praticam uma atividade, porque elas se
sentem satisfeitas por exercer tal atividade (LEAL; MIRANDA; CARMO, 2013). Viana e Viana
(2012) complementam que motivacdo intrinseca entende-se a motivacdo inata, define-se como
aquela se resulta de modo espontaneo e, se manifesta pelo interesse na atividade em si.

Bzuneck e Guimardes (2007) delimitam motivacdo intrinseca como uma atividade que
contem uma valorizacdo propria, que identifica um interesse devido incluir um componente
efetivo.

Motivagdo extrinseca deriva em condutas que na realizacdo de determinada atividade
decorre de um fator externo ao individuo (VIANA; VIANA, 2012). Na visdo de Bzuneck e
Guimarées (2007), motivagédo extrinseca se define quando uma atividade é realizada somente

com intengdo das consequéncias que acarretaria. Existem trés tipos de motivacao extrinseca, que
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podem ser classificadas em um contlnuum da autodetermlna(;ao regulagao externa regula(;ao
por introjecéo e regulacdo por identificagdo (VIANA; VIANA, 2012).

A desmotivagdo é terceiro construto motivacional importante para compreender o
comportamento humano. A desmotivacdo € projetada pela negligéncia e falta de consideragédo
do administrador (NARS; FERREIRA; FISCHER, 2013). Na visdo destes autores, as pessoas ja
veem estimuladas a efetuar seu trabalho, portanto ndo ha necessidade das empresas gastarem em
métodos para motivar os colaboradores. Individuos desmotivados sdo caracterizados aqueles
que ndo percebem as contingéncias entre os resultados e suas acdes (VIANA; VIANA, 2012).
Para Bzuneck e Guimaraes (2007) a desmotivacdo é auséncia de uma motivacao para agir.

2.1.1 Teorias motivacionais

As teorias motivacionais sdo descritas do conteudo das motivagdes e ressaltam o que
intensifica 0 comportamento humano. Neste contexto, estimulam a busca de estratégia com foco
de satisfazer certas necessidades a procura do estado de equilibrio. Para Abraham Harold
Maslow o sentido de satisfazer necessidades parte de um impulso genérico que determina a
motivacdo (BUENO, 2002). Conforme Regis e Porto (2006) esta teoria é associada a uma
hierarquia, no qual todo ser humano é motivado pelas necessidades comuns, a fim de satisfazé-
las. Esta teoria indica que conforme as necessidades vdo sendo supridas, ndo ha mais a
motivacdo para novos esforcos (OLIVEIRA; SILVA, 2013).

Segundo Gouveia e Baptista (2007) a Teoria de Maslow procurou compreender o ser
humano dentro de uma percepcdo multidimensional, desde as mais bésicas até as mais
complexas, devido a existéncia de varias necessidades. A teoria de Maslow identifica que alguns
tipos de necessidades sdo qualitativamente diferentes entre si, a necessidade de agua € diferente
da necessidade de tornar-se presidente de um pais (BUENO, 2002).

Bueno (2002) ressalta que Maslow designou cinco teorias gerais de necessidades, que ele
considerava fatigantes e reciprocamente exclusivas. Na visdo de Gouveia e Baptista (2007), o
modelo de Maslow é organizado por prioridades, divididos em um conjunto de cinco categorias
de necessidades. Sendo as duas primeiras categorias chamadas como necessidades primarias e as
demais necessidades secundarias.

Herzberg afirma que a motivagdo refere-se apenas para satisfacdo das necessidades
secundarias, como estima e auto-realizacdo, e ndo para as necessidades basicas (BUENO, 2002).
Para Ferreira, et al., (2006) Herzberg destacou as restricdes das gratificacbes e penalidades da

motivacdo extrinseca, defendendo a motivacdo intrinseca. Estdo envolvidas aqui duas
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necessidades diferentes dos seres humanos A teorla de Herzberg tem d0|s conjuntos de
necessidades, no qual primeiro pode ser visto como derivado da prdpria natureza animal
humana, e o segundo esta relacionado a uma caracteristica humana singular (ANDRADE;
PEREIRA; CKAGNAZAROFF, 2007).

Segundo Andrade, Pereira e Ckagnazaroff (2007), Oliveira e Silva (2013), Maciel e Sa
(2007), Herzberg fez uma pesquisa com diferentes profissionais, para identificar a satisfagéo e
insatisfacdo destes profissionais nos ambientes de trabalho. No resultado desta pesquisa, foi
observado que quando as pessoas tinham determinado fatores presentes no cotidiano, elas
demonstraram alto nivel de satisfacdo, mas com a auséncia destes fatores as pessoas nao se
sentiam com alto nivel de insatisfacdo — fatores estes identificados como motivacionais. Por
outro lado, existem alguns fatores que na sua auséncia, obtém um alto nivel de insatisfacéo, que
ao estarem presentes nao geram satisfacdo de um nivel elevado — fatores estes identificados
como higiénicos.

De acordo com Bueno (2002) os fatores motivacionais podem ser controlados pelas
pessoas, pois estdo relacionados com o cargo e a tarefa realizada no trabalho. Gouveia e Baptista
(2007) ressaltam que os fatores motivacionais estéo interligadas com o contetdo do cargo e com
a natureza das funcdes que a pessoa realiza. Os fatores motivacionais, ou também chamados
intrinsecos, impactam diretamente a satisfacdo no trabalho (ANDRADE; PEREIRA,
CKAGNAZAROFF, 2007).

2.2 Clima organizacional

Conforme Pimenta, EI Aouar e Oliveira (2012) os primeiros estudos sobre clima
organizacional surgiram na década de 60. Desde entdo as pesquisas foram mais aprofundadas,
devido constante mudanca da globalizacdo. A satisfacdo do trabalho esta relacionada com o
clima organizacional. E evidente que a satisfacdo do trabalhador ao realizarem suas atividades
na organizacdo pode influenciar na sua produtividade. Segundo Stecca, et al., (2011) a satisfacao
envolve aspectos representativos de uma ocasido laboral, tais como salarios, promogcdes,
reconhecimento, beneficios, etc.

Para Marqueze e Moreno (2005) um dos aspectos que pode influenciar a satisfacdo no
trabalho, é o relacionamento com os colegas. Mas se analisarmos outro lado, o mal
relacionamento com colegas pode ocasionar a ndo satisfacdo no ambiente de trabalho. Ainda
para Marqueze e Moreno (2005) existem outros fatores como a carga de trabalho excessiva, a
interferéncia do trabalho na vida particular que influenciam na satisfacdo dos trabalhadores.
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Segundo Stecca, et al., (2011) para |dent|f|car 0 nlvel de satlsfagao dos trabalhadores
utiliza-se o estudo do clima organizacional. No comego do século XX, Taylor j& defendia
algumas ideias que influenciariam o estudo de clima organizacional. Tendo em vista que a
funcéo dos gestores € estudar a atitude, a natureza e o comportamento de cada trabalhador com o
intuito de encontrar suas limitac6es e possibilidades (QUATRIN, et al., 2011).

Quando o comportamento dos membros da organizacgdo é influenciado pela qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional, designa o clima organizacional (MOURA, 2013). Para
Ruchinski (2006) o clima organizacional define o nivel de satisfacdo dos colaboradores,
comparado com o seu ambiente de trabalho, sendo resultado de consulta direta a forca de
trabalho. O clima organizacional busca resumir em um conceito todas as situagdes das relagdes
interpessoais ocorridas no ambiente de trabalho (STECCA, et al., 2011).

O estudo de clima organizacional pode ser definido como um retorno que o0s
trabalhadores oferecem a organizacdo, por meio de suas ideias e sentimentos, mensurados
através do que a propria empresa oferece aos mesmos (SILVA, et al,. 2008). Com este estudo,
0s gestores podem sanar as necessidades ocorridas na rotina de seus trabalhares, assim evitando
alteracdes indesejadas no clima organizacional.

Segundo Santos e Vasquez (2012) o estudo sobre clima organizacional tem como
vantagem analisar diferentes fatores que influenciam o ambiente de trabalho (dificuldades,
pontos fortes ou fracos), com base nos principais agentes afetados ou favorecidos por tais
condicOes. Para Queiroz, et al., (2005) a gestdo de pessoas € responsavel por exercer um clima
organizacional favoravel, implantando educacdo continua, programas de incentivos e
treinamentos, para prevenir que a saida de um colaborador ndo resulte em perda de
conhecimento.

3 Metodologia

Como o objetivo da pesquisa € identificar como a motivacdo e o ambiente de trabalho
influenciam no clima organizacional de uma empresa do ramo farmacéutico, a metodologia
utilizada € qualitativa e descritiva. A pesquisa qualitativa, segundo Roesch (2007) é apropriada
para uma fase exploratoria da pesquisa, assim como seus métodos de coleta e andlise. A
pesquisa qualitativa mede melhor visdo e concepgéo do contexto do problema (MALHOTRA,
2012).

A pesquisa descritiva é distinguida por haver objetivos bem definidos, ser bem
estruturada e dirigida para a solucdo de problemas ou avaliacdo de alternativas (MATTAR,
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2007). Para Rudio (2013) na pesquisa descrltlva 0 pesqmsador ndo modlflca 0S resultados pois
ele procura conhecer e interpretar a realidade.

A pesquisa assume a forma de um estudo de caso Unico, no qual para Gil (1999) permite
obter um conhecimento amplo através da qualificacdo pelo estudo profundo e exaustivo de um
ou poucos objetos. “Alguns aspectos caracterizam o estudo de caso como uma estratégia de
pesquisa: permite o estudo de fendmenos em profundidade dentro de seu contexto; é
especialmente adequado ao estudo de processos e explora fenémenos com base em varios
angulos” (ROESCH, p. 201, 2007).

O estudo denomina-se como de corte transversal, que segundo Malhotra (2012) o corte
transversal € um tipo de pesquisa que abrange a coleta de dados de uma determinada amostra de
elementos da populacdo somente uma vez.

O questionario abordou trés dimensdes: i) motivacional; ii) clima organizacional; e, iii)
ambiente de trabalho; assim como sete fatores: i) reconhecimento e recompensa; ii) treinamento
e desenvolvimento; iii) salde e seguranca; iv) relagcdes interpessoais; v) comunicacdo; Vi)
ambiente de trabalho; e, vii) remuneragdo. Nestes sete fatores utilizou-se uma escala de Likert
de 5 pontos, no qual 1 para “discordo totalmente” ¢ 5 para “concordo totalmente”. Estes fatores
foram adaptados das pesquisas de Oliveira (2012) e Silva, et al., (2012).

Os questionarios foram aplicados no dia 20/05/2015 e foram respondidos por 15 gestores
de oito setores: Caixas, Cheques, Conciliacdo, Convénios, Cartdes, Conta a pagar, Contas a
receber e Tesouraria. Os dados obtidos foram tabulados no Microsoft Excel (2007), para criacao
de tabela com intuito de analisar a média e desvio-padrdo dos fatores.

4 Anélise e discussao dos resultados

Foram aplicados 15 questionarios, sendo 100% dos entrevistados mulheres, com idade
média de 27 anos, com desvio padrdo de 2,63, sendo que a idade minima registrada foi 24 anos
e a maxima 32 anos. No que diz respeito a tempo de empresa, 53% dos entrevistados tem de 4 a
6 anos, 34% dos entrevistados tem de 0 a 3 anos, e 13% dos entrevistados tem de 7 a 10 anos.

Quanto a escolaridade dos entrevistados, 53% dos entrevistados sdo graduados, seguido
de 27% que sdo pos-graduados, depois 13% estdo cursando o ensino superior, e por ultimo 7%
tem o ensino médio completo.

4.1 Fator Reconhecimento e Recompensa
O desenvolvimento do fator reconhecimento e recompensa foi formado por seis questdes

referentes a forma de avaliacdo dos trabalhos executados pelos colaboradores, reconhecimento
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da empresa, chefe e colegas de trabalhos em relacdo ao proflssmnallsmo satlsfagao com atual
funcdo em relacédo as proprias competéncias.

As questdes referentes ao fator reconhecimento e recompensa obtiveram médias
semelhantes, e uma variabilidade préxima a 0. O fator reconhecimento e recompensa teve como
média 3,89 e desvio padrdo foi de 0,12. Isso significa que uma parte significativa da amostra
concorda em parte que hd um bom método utilizado pela empresa para reconhecimento de seus
colaboradores e recompensa aos mesmos.

Resultando em duas questdes que obtiveram a maior média (M=4,07), indicando que 0s
colaboradores estdo satisfeitos com atual escala de servico, levando em consideracdo as demais
atribuicGes e reconhecem ser avaliados de acordo com resultado do préprio trabalho. Resultando
na questdo que indica se colaboradores consideram os critérios de promocdo justos, com a
menor média (M=3,53).

4.2 Fator treinamento e desenvolvimento

O desenvolvimento do fator treinamento e desenvolvimento foi formado por quatro
questdes referentes aos treinamentos disponibilizados pela empresa, a eficacia dos treinamentos
para funcdo dos colaboradores e frequéncia.

As questdes referentes ao fator treinamento e desenvolvimento obtiveram médias
semelhantes, e uma variabilidade muito proxima a 0. O fator treinamento e desenvolvimento
teve como média 3,88 e desvio padrdo foi de 0,09. Isso significa que uma parte significativa da
amostra concorda em parte que a empresa estimula o crescimento dos colaboradores e possui
programa de treinamento para auxiliar no desenvolvimento.

Resultando na questdo que obteve a menor média (M=3,4), indicando a frequéncia de
treinamento oferecido pela empresa. Resultando na questdo que indica se colaboradores
consideram que a empresa oferece oportunidades para desenvolvimento e crescimento
profissional, com a maior média (M=4,13).

Em relacdo aos trés fatores que compbem a dimensGes motivacionais, o fator
treinamento e desenvolvimento obteve a menor media, podemos identificar que em uma escala
de 5 que seria concordo totalmente, o fator treinamento e desenvolvimento da empresa do ramo
farmacéutico.

4.3 Fator saude e seguranca
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O desenvolvimento do fator saude e seguranca f0| formado por oito questoes referentes a
satisfacdo dos colaboradores referente a sua salde e planos de saude oferecidos pela empresa, a
seguranca oferecido pela empresa.

As questdes referentes ao fator salde e seguranca obtiveram médias semelhantes, e uma
variabilidade préxima a 0. O fator salde e seguranca teve como média 4,18 e desvio padréo foi
de 0,18. Isso significa que uma parte significativa da amostra concorda com salde e seguranca
oferecido pela empresa. Resultando na questdo que obteve a maior média (M=4,6), indicando a
satisfacdo dos colaboradores nos momentos de ginastica laboral proporcionados pela empresa.
Resultando na questdo que indica se colaboradores estdo satisfeitos com seu estado fisico, com a
menor média (M=3,67).

Em relacdo aos trés fatores que compdem a dimensGes motivacionais, o fator saude e
seguranca obteve a melhor média, podemos identificar que em uma escala de 5 que seria
concordo totalmente, o fator salde e seguranca da empresa do ramo farmacéutico esta sendo
bem visto pela maior parte da amostra.

Na literatura foi abordado que para Gouveia e Baptista (2007) que as necessidades de
seguranca tém grande relevancia no comportamento humano, pois 0s empregados podem sentir
incertezas ou inseguranca mediante a uma indecisao incoerente da empresa. Portanto, podemos
identificar que a empresa estd colaborando com comportamento dos seus colaboradores,
mantendo-0s seguros perante suas decisoes.

Oliveira e Silva (2013) também colaboram com literatura em relacdo a seguranga, pois
indicam que a necessidade de seguranca se refere a procura de protecdo contra ameacas e
privacdes, as pessoas ficam dependentes da organizacdo ou com outras pessoas.

A dimensdo ambiental é composta por trés fatores que constam no questionario aplicado nos
gestores, sendo o fator relagdes interpessoais, fator comunicacdo e fator ambiente trabalho.
4.4 Fator relagdes interpessoais

O desenvolvimento do fator relagGes interpessoais foi formado por seis questfes
referentes ao convivio com colegas no ambiente de trabalho, o relacionamento em situacGes
continuas no ambiente trabalho, a diferenca de idade e funcéo.

As questdes referentes ao fator de relagdes interpessoais obtiveram médias semelhantes,
e uma variabilidade proxima a 0. O fator de relacGes interpessoais teve como média 4,1 e desvio
padréo foi de 0,12. Isso significa que uma parte significativa da amostra concorda que existe um
bom relacionamento com colegas de trabalho. Resultando na questdo que identifica o respeito,
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cooperacdo e ajuda muatua entre colegas de trabalho, com maior medla (M 4,53) ea questao que
indica se os colaboradores priorizam procurar somente amigos para solicitar ajuda com a menor
média (M=3,73).

Este resultado tem uma grande relevancia na literatura, pois para Marqueze e Moreno
(2005) um dos aspectos que pode influenciar a satisfacdo no trabalho, é o relacionamento com os
colegas. Portanto, o relacionamento entre os colaboradores € um fator que impacta
significativamente no clima organizacional.

Por outro lado, identifica-se que os colaboradores ndo procuram somente colegas mais
proximos de outros setores para solicitar ajuda. Regis e Porto (2006) ressaltam que as
necessidades sociais se vinculam ao afeto das pessoas que convivemos, devido as pessoas
tenderem a estabelecer relacionamentos afetivos com o objetivo de se sentir parte de um grupo
em sociedade.

4.5 Fator comunicacao

O desenvolvimento do fator comunicagdo foi formado por cinco questdes referentes as
informacdes notificadas aos colaboradores, sobre empresa, regras, procedimentos, mudangas,
novidades, planos futuros, e também, a rapidez das informacGes que auxiliam ao ambiente de
trabalho.

As questdes referentes ao fator comunicacdo obtiveram médias semelhantes, e uma
variabilidade muito proxima a 0. O fator comunicacdo teve como média 3,6 e desvio padréo foi
de 0,08. Isso significa que uma parte significativa da amostra concorda em parte que ha uma boa
comunicacdo da empresa com colaboradores. Resultando na questdo que identifica se
colaborador se sente bem informado sobre planos futuros da empresa, com menor média
(M=3,13) e a questdo que indica se a comunicacdo interna (quadro de aviso, e-mails) séo claros,
Uteis e mantém os colaboradores informados com a maior media (M=4).

Em relacdo aos trés fatores que compéem a dimensdo ambiental, o fator comunicacdo
obteve a menor média, podemos identificar que em uma escala de 5 que seria concordo
totalmente, o fator comunicacdo da empresa do ramo farmacéutico encontrasse na escala com
nivel 3.

Em relacdo ao todos os fatores do questionario, o fator comunicagéo foi o segundo que
obteve média menor, onde podemos identificar que a comunicacdo pode ser um fator que a
empresa tenha que trabalhar mais, pois obteve uma concordancia da maior parte dos

entrevistados, tanto comparado aos fatores que representam dimensdo ambiental e comparado
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com todos os fatores do questionario. Podemos observar tambem quef0| o fator que obteve a

variabilidade mais préxima de 0.

Com base nos estudos abordados por Maciel e Sa (2007), a teoria de Herzberg indica a
comunicacdo como um dos fatores significantes para exercer um ambiente de trabalho
satisfatorio, cooperando com a motivacdo dos colaboradores, no qual influencia no clima
organizacional da empresa.

Ressalta-se que mesmo que o lider da empresa tenha abertura em relagdo a ouvir seus
colaboradores, tendo bom relacionamento de lideranca (colaborador perante lider), a empresa
deixa a desejar no requisito comunicacdo empresa ao colaborador. Podendo ser uma cultura ou
procedimento da empresa, em manter restrito algumas informacdes sobre planos futuros.

4.6 Fator ambiente de trabalho

O desenvolvimento do fator ambiente de trabalho foi formado por dezesseis questdes
referentes as condi¢fes do ambiente de trabalho, localizacdo, iluminagdo, estrutura, instalacdes,
computadores, espaco, temperatura, favorecem o ambiente para desenvolvimento do trabalho
dos colaboradores.

As questdes referentes ao fator ambiente de trabalho obtiveram médias semelhantes, e
uma variabilidade préxima a 0. O fator ambiente de trabalho teve como média 4,27 e desvio
padrdo foi de 0,17. Isso significa que uma parte significativa da amostra concorda que existe um
bom ambiente de trabalho. Resultando na questdo que obtive a maior média (M=4,73),
indicando que os colaboradores estdo satisfeitos com a localizagdo onde encontrasse o CA.
Resultando na questdo que indica se o suporte na comunicacdo com filiais é feito de forma
eficiente com a menor média (M=3,73).

Em relacdo aos trés fatores que compdem a dimensdo ambiental, o fator ambiente de
trabalho obteve a melhor média, podemos identificar que em uma escala de 5 que seria concordo
totalmente, o fator ambiente de trabalho da empresa do ramo farmacéutico esta sendo bem visto
pela maior parte da amostra.

Em relacéo a todos os fatores do questionario, o fator ambiente de trabalho foi o que
obteve a segunda média maior, onde pode-se identificar que a ambiente de trabalho, também, é
um ponto forte da empresa, sendo que podemos identificar que o fato deste fator e o fator
lideranca terem as maiores meédia, pode ser o motivo que colaboradores permanegam nesta
empresa, mesmo com a media do fator remuneragdo ser 0 mais baixo.

4.7 Fator remuneracao
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O desenvolvimento do fator remuneragao foi formado portres questoes referentes a
satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao salario e sua funcdo e saldrio das outras redes
farmécias. As questdes referentes ao fator remuneracéo obtiveram médias semelhantes, e uma
variabilidade muito préxima a 0. O fator remuneracéo teve como média 3,51 e desvio padrao foi
de 0,1. Isso significa que uma parte significativa da amostra concorda em parte com a
remuneragdo que ganham. Resultando na questéo que obteve a maior média (M=3,67), referente
a concordancia dos colaboradores salario em relacdo as outras redes do ramo farmacéutico.
Resultando na questdo que indica satisfacdo dos colaboradores em relagdo ao salario
comparando com seus atributos, obteve a menor média (M=3,33).

Em relacdo ao todos os fatores do questionario, o fator remuneracdo foi o que obteve a
menor média, onde podemos identificar que os colaboradores ndo estdo muito satisfeitos com
seu salario. Mas, podemos observar que mesmo que fator remuneracéo esteja em uma escala que
colaboradores concordam em partes, 53% dos respondentes trabalham na empresa de 4 a 6 anos.

Na literatura, Stecca, et al., (2011) identificam que a satisfacdo envolve aspectos
representativos de uma ocasido laboral, tais como salérios, promocGes, reconhecimento,
beneficios, etc. Portanto, este € um ponto que com base nos resultados e na literatura a empresa
deve avaliar melhor, podendo entdo, fazer um comparativo em relacdo a satisfacdo com fator
remuneracao e demais fatores que obtiveram medias melhores.

5 Consideracdes finais

O presente estudo analisou como a motivagdo e o ambiente de trabalho influenciam no
clima organizacional do centro administrativo de uma empresa do ramo farmacéutico localizado
no setor agroindustrial do norte do RS. Através de fatores como relagdes interpessoais,
reconhecimento e recompensa, treinamento e desenvolvimento, comunicacdo, remuneragéo,
ambiente de trabalho e salde e seguranca.

O clima organizacional ndo é estavel, pois se deriva de varias variaveis, podendo ser
internas e/ou externas. Portanto, pode sofrer alteragcdes em relacdo a0 momento em que 0s
colaboradores se encontram, e também, a qual cargo se encontra no momento, ou funcdo que
exerce atualmente.

Em relacdo aos dados obtidos, identificou-se que o clima organizacional obteve um
resultado positivo levando em consideracao os critérios avaliados. Este resultado pode auxiliar a
empresa pra analisar a percepcdo que colaboradores tém sobre o clima organizacional, deste

modo, podendo mensurar como atingir o objetivo de influenciar a motivagdo dos mesmos.
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Das variaveis analisadas, o fator ambiente de trabalho obteve a maior média com indice
de concordancia dos colaboradores, demonstrando que a empresa presa em promover ambiente
de trabalho adequado para que seus colaboradores exercam as funcdes. Entre as questdes
correspondentes ao ambiente de trabalho, as que mais obtiveram indice de concordancia, foram
em relacdo a localizacdo do centro administrativo, as confraternizacbes proporcionadas pela
empresa, e que colaboradores se sentem satisfeitos com a empresa que indicaram a outras
pessoas.

As variaveis como salude e seguranca, e relacGes interpessoais, demonstraram-se
significativamente positivas, mas deve-se observar que alguns colaboradores concordam em
parte referente a satisfacdo com seu estado fisico e se sentem seguros e protegidos no ambiente
de trabalho. S&o pontos que podem ser observados e estudados pela empresa para melhorias.

As variaveis como reconhecimento e recompensa, e treinamento e desenvolvimento,
demonstraram-se com indice razoavel. Os resultados demonstram que uma boa parte dos
colaboradores concorda em algumas questdes, mas ha uma parte que concorda em partes, em
relacdo aos critérios utilizados para promogéo, reconhecimento diferenciado quando realiza uma
um trabalho excepcional, a frequéncia dos treinamentos esta adequada. Portanto, séo critérios
que devem ser avaliados pela empresa.

As variaveis como remunera¢do e comunicacdo obtiveram o indice de concordancia
menor, respectivamente. Sendo esse um fator importante na empresa, pois poderia haver um
grande nimero de colaboradores insatisfeitos, e com isto podendo acarretar em um clima
organizacional indesejavel, podemos verificar que a maior parte da amostra trabalha na empresa
de 4 a 6 anos.

Pode-se verificar que mesmo que o fator que obteve menor média foi a remuneracdo, a
empresa obtém pontos fortes significativos em relacdo ao fator lideranca e fator ambiente de
trabalho, assim mantendo seus colaboradores satisfeitos com clima organizacional.

O fato do coordenador ndo ter autorizado aplicar o questionario em toda a equipe do
centro administrativo, e apenas nos gestores, foi uma limitacdo para este estudo, e devido esta
limitacdo a mostra utilizada foi de 15 gestores. Outra limitagcdo deste estudo, foi que a empresa
disponibilizou um dia para aplicar questionario, no qual todos entrevistados foram convidados a
irem na sala de reunides e preencherem o questionario a0 mesmo tempo. Isto acarretou em

conversas sobre as questdes, podendo haver influencias de outros respondentes.
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&

no clima organizacional a um ndmero maior de empresas, de diferentes setores, bem como a

percepcao de diferentes agentes, inseridos neste contexto.
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