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Resumo

Parte-se do entendimento de que quanto mais satisfeito os individuos estiverem em uma organizagéo melhor
sera o seu desempenho individual e coletivo. No caso das cooperativas isso ndo é diferente, pois um clima
organizacional ruim afeta diretamente o desempenho dos colaboradores. Assim, esse artigo pretende anali-
sar o clima organizacional em uma Cooperativa localizada na regido da fronteira oeste do Rio Grande do
Sul. Para isso, adotou-se uma pesquisa quantitativa, do tipo descritiva, com a coleta de dados realizada
através da aplicacdo de um questionario em uma amostra de 41 funcionarios do setor operacional da refe-
rida organizacdo. Como resultados, destaca-se que a comunicacéo e a motivacao para o trabalho séo fato-
res positivos, pois existe o reconhecimento, valorizagéo, incentivo a equipe e a cooperagdo. Entretanto, em
relacdo aos salarios e beneficios verificaram-se algumas restri¢des. Mas, de modo geral, a maioria dos pes-
guisados manifestou-se satisfeita com o clima organizacional proporcionado pela Cooperativa.

Palavras chave: Clima organizacional, Comunicagdo, Motivacéo, Cooperativa.

Abstract

The cooperatives the common goals are reverted to their advantage. However, the organizational environ-
ment also directly affects the performance of individuals within this organization and therefore its operation
and management. Thus, this article aims to analyze the organizational climate in a cooperative located in
the border region west of Rio Grande do Sul. For this, was adopted a quantitative research, descriptive, with
data collection performed by applying a questionnaire in sample of 41 employees the organization's opera-
tional sector. As a result, it is emphasized that communication and motivation to work are positive factors,
as there is recognition, appreciation, encouragement to the team and cooperation. However, in relation to
wages and benefits there are some restrictions. But, in general, the majority of respondents expressed satis-
faction with the organizational climate provided by the Cooperative.
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1. Introdugéo

as Cooperativas, como em qualquer outro

tipo de organizacdo, devem ser respeitados

os direitos e deveres dos individuos que
trabalham para alcancar os objetivos dessa organi-
zagcdo em que estdo inseridos. Esses objetivos em
comum sdo em prol deles mesmos, portanto, quanto
mais satisfeitos eles estiverem, melhor serd o de-
sempenho individual e coletivo.

Com relacdo aos objetivos da organizacéo, res-
salta-se 0 sentido de alcancar as metas pretendidas
para assim obter sucesso financeiro e econémico. J&
com relacdo aos objetivos da comunidade, percebe-
se 0 sentido de estar inserido e participando desse
crescimento e desenvolvimento.

Porém, devido ao processo de globalizacdo da
economia, as Cooperativas enfrentam riscos, preci-
sando ser competitivas para sobreviver no mercado
e cumprir suas metas de servir seus membros. Para
tanto, terdo que reduzir seus custos e aprimorar sua
gestdo, bem como tratar diferentemente seus mem-
bros (RODRIGUES, 1997).

Assim, existindo um clima favoravel os coope-
rados podem alcancar metas em comum mais fa-
cilmente. Portanto, observa-se que o desenvolvi-
mento desse clima afeta diretamente o desempenho
profissional dos individuos que integram a Coope-
rativa e consequentemente o funcionamento e a
gestdo dessa Cooperativa.

O clima organizacional refere-se ao ambiente de
trabalho, ambiente este que para alcancar resultados
positivos deve ser o mais agradavel possivel. Como
as Cooperativas sdo associacdes que prezam pelo
bem comum dos individuos, percebe-se a necessi-
dade de haver um ambiente de cooperacdo onde 0s
colaboradores estejam dispostos a trabalharem em
equipe, sempre procurando resultados positivos
para a organizacéo.

Também deve haver na organizagdo um conjunto
de propriedades mensuraveis no ambiente de traba-
Iho, influenciando assim os trabalhadores de forma
positiva na motivacdo e no comportamento dos
mesmos. Esse aspecto influenciador estd ligado
com a cultura organizacional, politicas de gestéo,
processo de comunicacdo, valorizado profissional e
com o processo de cooperacao entre os individuos.

No entanto, muitos sédo os conflitos que existem
nas Cooperativas que podem dificultar sua forma de

gestdo. Conforme menciona Luz (2007), o clima
organizacional é afetado pelos conflitos e pelos
fatores positivos e negativos que ocorrem no ambi-
ente de trabalho, bem como pelos fatores externos
que ocorrem no contexto socioecondmico e politi-
co, como também, na vida particular dos funcioné-
rios.

Assim, nota-se que as Cooperativas possuem
inimeros conflitos na maioria das vezes por nao
possuir ferramentas para uma gestdo eficaz. Além
disso, o clima organizacional das Cooperativas €
afetado por conflitos de interesses pessoais, cComo
no caso o individualismo de alguns cooperados que
podem levar a destruicdo da coletividade. Entretan-
to, Bispo (2006, p. 260) menciona que “¢ por meio
da pesquisa de clima organizacional que é possivel
se medir o nivel de relacionamento entre os funcio-
narios e a empresa’’.

Com base nesse contexto, este artigo tem por ob-
jetivo analisar o clima organizacional em uma Coo-
perativa localizada na regido da fronteira oeste do
Rio Grande do Sul. O estudo justifica-se pelo fato
de que o desenvolvimento humano constitui forca
vital para a consolidacéo dos objetivos da organiza-
cao. Sendo assim, deve-se buscar pelo aumento da
produtividade proporcionando um clima organiza-
cional favoravel, pois 0 mesmo é uma das partes
fundamentais da gestdo de qualquer empresa.

O clima organizacional esta ligado a cooperacgédo
e motivacdo dos colaboradores, esta cooperagédo
deve ser tratada como a busca pelos resultados posi-
tivos para a Cooperativa, onde esses s0 serdo alcan-
cados com a motivacdo dos funcionarios em reali-
zar bem seu trabalho.

Esse artigo esta estruturado em cinco capitulos, a
saber: (1) introducédo; (2) embasamento tedrico com
discussbes acerca do agronegdcio, cooperativismo,
bem como clima organizacional; (3) metodologia
adotada e suas respectivas classificacdes; (4) analise
e discussdo dos resultados a partir do estudo reali-
zado a respeito do clima organizacional na Coope-
rativa aqui considerada para fins de analise; e (5) no
ultimo capitulo visualizam-se as consideracgdes fi-
nais.
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2. Referencial tedrico
2.1. Agronegdcio

Megido e Xavier (2003) definem o agronegécio
como um sistema integrado, uma cadeia de nego-
cios, pesquisa, estudos, ciéncia, tecnologia etc. —
desde a origem vegetal/animal até produtos finais
com valor agregado — no setor de alimentos, fibras,
energia, téxtil, bebidas, couro e outros.

No Brasil, ele chegou a partir da década de 1980,
ainda em inglés, onde os primeiros movimentos
organizados e sistematizados surgiram de foco,
principalmente, em S&o Paulo e no Rio Grande do
Sul. Somente a partir da segunda metade da década
de 1980, o termo agronegdcio comeca a ser aceito e
adotado nos livros-textos e jornais (PINHO, 1982).

A comercializacdo € a parte essencial da produ-
cdo agropecudria, pois € nela que os esforcos de
aumento de produtividade e reducdo de custos, ob-
tidos na producéo, podem ser ou nao realizados. As
perdas decorrentes da comercializacdo deficiente
podem ser grandes o suficiente para inviabilizar
uma atividade produtiva, o que coloca as decisbes
de comercializacdo entre as principais atividades
comerciais (AZEVEDO, 2010).

Segundo Nantes e Scarpelli (2010), com o tempo
foi se desenvolvendo um novo posicionamento para
as propriedades rurais, em que se busca praticar
uma agropecuaria moderna e intimamente ligada as
agroinddstrias ou canais de distribuicdo. Diante
dessa busca de competitividade, as propriedades
rurais estdo procurando novos modelos para o pa-
drdo gerencial e operacional, considerando o con-
sumidor como principal agente definidor dos pa-
drdes de qualidade. A reducdo dos custos de produ-
cdo e a busca por faturamento fazem parte desse
novo modelo produtivo. Para os autores, os empre-
endimentos rurais caracterizam-se como:

a) Empreendimento rural tradicional: este tipo de
empreendimento utiliza equipamentos agricolas
rudimentares, a estrutura organizacional é familiar e
as decisOes sdo estritamente empiricas, sujeitas a
um alto grau de incerteza. Como consequéncia, 0s
resultados, em sua grande maioria, sdo incertos.
Esses resultados sdo dependentes da politica agrico-
la e das condicdes climaticas, e submetidos aos in-
teresses dos diferentes agentes do processo de co-
mercializacdo, assim, os resultados obtidos atendem

de forma insuficiente as exigéncias e perspectivas
de mercado;

b) Empreendimento rural em transicdo: nessas pro-
priedades algumas técnicas de producdo e de admi-
nistracdo ja foram introduzidas e, existe a preocu-
pacdo de permanéncia no mercado, bem como tor-
na-las empreendimentos competitivos a médio e
longo prazo. Os mercados exigem maior diversida-
de, menores custos, regularidade nas entregas e
maior qualidade dos produtos; e

c) Empreendimento rural moderno: é aquele que
superou a etapa de transicdo, estando coordenado
com o mercado consumidor e flexivel para ajustar-
se as novas demandas. Assim, € aquele que apresen-
ta equilibrio entre seus aspectos de capacitacao ge-
rencial, adequacdo tecnoldgica e desempenho eco-
ndémico.

Os produtos agroindustriais, segundo mencio-
nam Megido e Xavier (2003) sdo essencialmente
bens de primeira necessidade e de baixo valor unita-
rio. Esse fato faz com que uma variagdo do preco
ndo afete intensamente sua quantidade consumida,
ou seja, no caso de escassez do produto agroindus-
trial, os precos tendem a subir muito a fim de limi-
tar o consumo. Em contrapartida, quando os produ-
tos agroindustriais sdo muito abundantes, o prego
tende a cair com o propdsito de induzir o consumo.

Dessa forma, estas unidades produtivas renunci-
am, no todo ou em parte, ao exercicio independente
de certas atividades comunitarias e, se pde a servico
das economias particulares associadas. Portanto,
percebe-se a relevancia das fungdes que as Coope-
rativas exercem, pois sdo organizacOes entre as
economias particulares dos cooperados, de um lado,
e 0 mercado, de outro, com a missdo fundamental
outorgada a economia empresarial Cooperativa de
servir de intermediaria entre 0 mercado e as econo-
mias dos cooperados para promover seu incremen-
to. Isto justifica a denominagéo de marketing coo-
peratives, que € a constante avaliacdo de todo pro-
cesso de construcao dos valores desde a chegada do
produto até entrega ao consumidor final, e podendo
assim promover a integracgdo do produtor (SOARES
NETO, 2010).

2.2. Cooperativismo

Schmidt e Vergilio (2003, p. 63) definem coope-
rativa como “uma associagdo auténoma de pessoas,
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unida voluntariamente, para atender suas necessida-
des e aspiracGes econdmicas, sociais e culturais
comuns, através de uma empresa coletiva e demo-
craticamente controlada”.

Conforme Soares Neto (2010), as cooperativas
possuem o objetivo de prestagéo de servigos a seus
associados, ou seja, o “trabalho”, e nao o lucro co-
mo em uma firma de capital. Embora o lucro ndo
seja primordial, ele € necessario para assegurar a
viabilidade econdmica, a sustentabilidade como
empresa e suas opcdes de crescimento como qual-
quer outro empreendimento empresarial.

A doutrina cooperativista surgiu em 1844, na In-
glaterra, por meio do movimento de um grupo tece-
I6es que fundou uma Cooperativa de consumo de-
nominada Rochdale Society of Equitable Pioners,
cujo objetivo era encontrar formas para melhorar
sua situacdo econdmica (PINHO, 1982).

De acordo com Schmidt e Vergilio (2003), em
1847, iniciou-se 0 movimento cooperativista no
Brasil, na mesma época surgiu em Santa Catarina,
quando o médico francés Jean Maurice Faivre fun-
dou com um grupo de europeus nos sertdes do Pa-
rand, a col6nia Tereza Cristina, organizada em ba-
ses Cooperativas,. Essas organizacdes, apesar de
sua breve existéncia, contribuiram para a memoria
coletiva como elemento formador do florescente
cooperativo. O cooperativismo orienta-se nas suas
atividades, de carater social e econdémico, em um
conjunto de valores, de principios e normas, que
devem balizar a sua atuacdo na economia e na soci-
edade. Os valores definem as motivagGes mais pro-
fundas do agir cooperativo.

As Cooperativas estdo baseadas nos valores da
auto-ajuda, responsabilidade propria, democracia,
igualdade, equidade e solidariedade. Com base na
tradicdo de seus fundadores, os membros da Coope-
rativa acreditam nos valores éticos de honestidade,
sinceridade, responsabilidade social e preocupacéo
com os outros (SCHMIDT; VERGILIO, 2003, p. 63).

Portanto, as Cooperativas sédo criadas pela unido
de pessoas que possuem objetivos em comum em
prol da economia e da sociedade em que estdo inse-
ridas cuja finalidade € proporcionar resultados posi-
tivos para seus associados e para a comunidade.
Inclusive, Benson (2014) comenta da importancia
da Cooperativa para 0s pequenos agricultores, pois
0S mesmos estariam em desvantagem no mercado
no momento de negociar seus produtos.

Sob esse enfoque, Poldnio (2004) cita alguns
principios cooperativistas: adesdo livre; administra-
cao praticada pelos préprios associados; juros mo-
dicos do capital social; divisdo das sobras para to-
dos associados; neutralidade politica, social e reli-
giosa; constituicdo de um fundo de educacéo; e co-
operacdo entre Cooperativas, no plano local, nacio-
nal e internacional.

O cooperativismo funciona como um catalisador
de negdcios e de desenvolvimento e tem como base
a cooperagdo entre as pessoas, promovendo assim a
formacdo de uma empresa que seja competitiva,
eficiente e que seja capaz de gerar resultado para
seus associados (BAGGIO, 2005).

Cooperacao significa ato de cooperar, ou traba-
Ihar em comum, colaborar, sinalizando, portanto,
para um sentido de ac¢do e um sentido de movimen-
to coletivo, sempre em oposicao a perspectiva indi-
vidual e individualista. Os processos cooperativos,
nos quais se combina o trabalho de muitos trabalha-
dores, caracterizam-se pela fusdo de muitas forcas
numa forga social comum, o que produz um produ-
to global diferente ou maior que a soma das forcas
individuais dos trabalhadores isolados. Portanto, o
aumento da capacidade produtiva ndo seria o resul-
tado da elevacdo da forca individual de trabalho ou
o resultado da soma das forcas produtivas individu-
ais, mas da criacdo de uma forca produtiva nova: a
forca social coletiva, essa forca tem sua origem na
prépria cooperacgdo que pressupde a coordenacdo do
esforco coletivo para atingir objetivos comuns (JE-
SUS; TIRIBA, 2003).

2.3. Clima organizacional

Para Denison (1991), o clima organizacional é
um ambiente de qualidade relativamente permanen-
te no interior de uma empresa, experimentado por
membros do grupo de uma organizacdo que influ-
encia o seu comportamento e que pode ser descrito
de acordo com os valores de um conjunto particular
de caracteristicas dessa organizacao.

Nesse sentido, o clima organizacional é o reflexo
do estado de espirito ou do animo das pessoas que
predomina em uma empresa em um determinado
periodo. Ressalta-se, ainda, a importancia do fator
tempo no conceito, uma vez que o clima organiza-
cional é instavel, conforme a influéncia que sofre de
algumas variaveis (LUZ, 2007).
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Complementarmente, Sulbaran (2002) comenta
que uma das principais funcbes da gestdo € a cria-
cao de um clima organizacional positivo, tanto fisi-
co como mentalmente, para induzir os individuos a
contribuir de forma espontanea e voluntariamente
com os seus esforcos para efetuar a mudanga e al-
cancar objetivos. Sem este ambiente adequado, 0s
esforcos dos participantes podem ser ineficazes ou,
pior, invalido ou inexistente.

Assim sendo, uma vez que se compreende que 0
clima organizacional influencia no comportamento
dos individuos, percebe-se que ha alguns fatores
como lideranga, comunicacdo e motivacdo que po-
dem auxiliar na compreenséo ou no desenvolvimen-
to do clima na propria empresa.

No caso da lideranca, na visao de Stoner e Free-
man (1995) ela pode ser definida como o processo
de dirigir e influenciar as atividades relacionadas as
tarefas dos membros do grupo, onde nessa definicéo
existem trés elementos importantes a serem consi-
derados: (1) as pessoas (subordinado ou seguido-
res); (2) o poder (distribuicdo desigual entre o lider
e 0s membros do grupo); e (3) a influéncia (capaci-
dade de influenciar o comportamento dos seguido-
res).

Cabe frisar ainda que, na gestdo do trabalho em
equipe, de acordo com Dubrin (1998), sdo encon-
trados os estilos de lideranca que sdo classificados
de acordo com a autoridade retida e a aplicada para
0 grupo. Os estilos podem ser autocratico, democra-
tico e liberal.

O comportamento autocratico corresponde ao
uso propriamente dito da autoridade formal, e su-
prime a participagéo ou influéncia dos subordinados
no processo decisorio; enquanto que na lideranca
democratica ha participacdo dos subordinados no
processo de tomada de decisGes, ja na lideranga
liberal o lider transfere seu poder aos subordinados
(MAXIMIANO, 2011).

A respeito da comunicagdo, através dela é
possivel dar e receber informacGes, conhecimento,
sendo ela a maior forma de influenciar pessoas e
muito utilizada pelos lideres das organizacGes neste
processo de influéncia. Também ha grande
importancia na integracdo dos grupos de trabalho,
proporcionando uma maior interacdo entre o0s
participantes. A comunicagdo é compreendida no
momento em que a necessidade do ser humano de
trabalhar em conjunto determina o estabelecimento
de relagOes entre homens e natureza, e entre 0s

proprios homens. Como consequéncia dessas
relacbes deve manifestar-se, portanto, a cooperagao
(RUDIGER, 2003).

Sobre a motivacdo, Robbins (2000, p. 342)
acredita que “a motivagado ¢ a disposicao de exercer
um nivel elevado e permanente de esforgo em favor
das metas da organizacgdo, sob a condicao de que o
esforco seja capaz de satisfazer alguma necessidade
individual”.

Dias e Stocco (2006) concordam com 0 exposto
entendendo que os trabalhadores estardo motivados
a produzir mais quando acreditarem que o esforco
deles trara uma boa avaliacdo de desempenho,
consequentemente,  isso  trara  recompensas
organizacionais, assim, eles poderdo satisfazer suas
metas pessoais.

3. Metodologia

Metodologicamente, adotou-se uma pesquisa
quantitativa quanto a natureza dos dados, do tipo
descritiva segundo os objetivos (GONSALVES,
2012). Deste modo, sobre a pesquisa quantitativa
Michel (2009) explica que sua realizacdo preza pela
busca de resultados precisos, exatos, comprovados
através de medidas de variaveis preestabelecidas, na
qual se procura verificar e explicar sua influéncia
sobre outras variaveis.

No caso da pesquisa descritiva, Gil (2010) co-
menta que essa tem como propdsito a descricdo das
caracteristicas de determinadas populagdes ou fe-
ndmenos, sendo que uma delas esta na utilizacdo de
técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como
0 questionario.

Como plano de coleta dos dados, primeiramente,
realizou-se uma pesquisa bibliografica acerca do
tema abordado. Posteriormente, com base na litera-
tura, foi elaborado pelos autores um questionario
composto por 28 perguntas fechadas, de multipla
escolha, sendo aplicado em uma amostra de 41 fun-
cionarios do setor operacional da Cooperativa. Essa
amostragem foi do tipo ndo probabilistica, intencio-
nal por orientacdo da direcdo, extraida de uma po-
pulacdo total de 70 funcionarios do setor.

Esse estudo foi realizado em uma Cooperativa
que atua ha mais de 60 anos no mercado e possui
seu negocio voltado para a agroindudstria de arma-
zenagem, beneficiamento e comércio de cereais,
possuindo um total de 86 funcionarios, divididos
nos setores industrial, administrativo, comercial e

RGC, Santa Maria, v.2, n.3, Pags. 55-70, Jan./Jun. 2015



60

Clima organizacional...

financeiro. Os dados obtidos foram tabulados com o
auxilio do software Sphinx Léxica® versao 5.

4. Analise e discussao dos resultados

A analise do perfil dos pesquisados mostrou que
100% séo do sexo masculino. Constatou-se ainda
que 12,2% trabalham na Cooperativa ha menos de 1
ano, outros 9,8% possuem de 1 a 2 anos de servigo,
14,6% de 3 a 5 anos de servico, 9,8% trabalham de
6 a 10 anos, ja 24,4% possuem de 11 a 20 de servi-
¢o, enquanto que 12,2% trabalham de 21 a 30 anos,
2,4% estdo h& mais de 30 anos na Cooperativa, €

ainda 14,6% néo opinaram. Percebe-se uma elevada
estabilidade na Cooperativa em relagdo ao tempo de
servico dos funcionarios.

Observou-se na Tabela 1, que 43,90% dos entre-
vistados concordam e 24,39% concordam totalmen-
te que a missdo, os valores e 0s objetivos sdo cla-
ramente definidos, totalizando assim um percentual
de 68,29%. Entretanto, 24,39% dizem ndo conhecer
a missdo, os valores e 0s objetivos e 7,32% séo in-
diferentes ao item. Portanto, sugere-se que a Coope-
rativa informe sua missao, valores e objetivos, pois
sdo fundamentais para 0 bom desempenho das ati-
vidades.

Tabela 1 - A missdo, os valores e objetivos da Cooperativa sdo claramente definidos

Clareza na definicéo Frequéncia Percentual
Discordo totalmente 0 0,00%
Discordo 10 24,39%
Indiferente 3 7,32%
Concordo 18 43,90%
Concordo totalmente 10 24,39%
Total 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

Tabela 2 - A comunicacao do chefe com os funcionérios é clara

Comunicacgéo do chefe Frequéncia Percentual
Discordo totalmente 11 26,83%
Discordo 1 2,44%
Indiferente 2 4,88%
Concordo 19 46,34%
Concordo totalmente 8 19,51%
Total 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

As Tabelas 2 e 3 mostram a relagcdo da comuni-
cagdo do chefe para com os funcionarios e a comu-
nicag&o entre os funcionarios.

Destacou-se na Tabela 2 que 46,34% dos funci-
onarios concordam e 19,51% concordam totalmente
que a comunicacdo do chefe com os funcionarios

dizem ser clara. Porém, 26,83% dos pesquisados
discordam totalmente e 2,44% discordam dessa
afirmacéo, pois acreditam que a chefia ndo se ex-
pressa com clareza. Os restantes 4,88% séo indife-
rentes.
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Tabela 3 - Problemas de comunicacéo entre chefe e funcionarios e entre funcionarios

Entre chefe e funcionarios

Entre funcionarios

Problemas de comunicacdo  Frequéncia Percentual Frequéncia  Percentual
Né&o responderam 1 2,44% 0 0,00%
Discordo totalmente 6 14,63% 10 24,39%
Discordo 14 34,15% 15 36,59%
Indiferente 2 4,88% 6 14,63%
Concordo 10 24,39% 7 17,07%
Concordo totalmente 8 19,51% 3 7,32%
Total 41 100,00% 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

Através da Tabela 3 pode-se verificar que
34,15% dos respondentes discordam e 14,63% dis-
cordam totalmente que existam problemas de co-
municacdo entre o chefe e os funcionarios. Mas,
24,39% concordam e 19,51% concordam totalmen-
te que a comunicacdo entre o chefe e os funcionéa-
rios ndo est4 boa. J& 4,88% sdo indiferentes ao ex-
posto e o restante (2,44%) ndo opinaram. Percebe-
se gue as opiniGes encontram-se divididas quanto a
existéncia de problemas.

Quanto a problemas de comunicagdo entre o0s
funcionarios, percebe-se que 36,59% dos pesquisa-

dos discordam e 24,39% discordam totalmente que
existem. Ja 17,07% concordam e 7,32% concordam
totalmente sobre a existéncia desses problemas, os
14,63% restantes sdo indiferentes a essa questao.

Destaca-se na Tabela 4, que 43,90% dos funcio-
narios concordam e 7,32% concordam totalmente
que utilizam o diélogo para resolver conflitos. Po-
rém, 9,75% discordam e 4,88% discordam total-
mente da utilizacdo do dialogo, j& 2,44% ndo res-
ponderam e 31,71% sdo indiferentes.

Tabela 4 - E utilizado dialogo para resolver conflitos

Diélogos para conflitos Frequéncia Percentual
N&o responderam 1 2,44%
Discordo totalmente 2 4,88%
Discordo 4 9,75%
Indiferente 13 31,71%
Concordo 18 43,90%
Concordo totalmente 3 7,32%
Total 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

Esses dados vém confirmar o exposto por Rob-
bins (2000), ou seja, que para a comunicagdo ter
éxito é necessario que o significado seja entendido.
Portanto, como forma de solucionar o processo de
comunicagédo entre chefe e funcionérios e entre os
funcionarios, sugere-se que esses pontos sejam tra-
tados pelo gerente em reunido, pois a comunicagéo
exerce grande influencia nos relacionamentos e no
desempenho das atividades.

Constatou-se em relagdo ao relacionamento de
respeito e cooperacao entre os colegas de trabalho

que 31,7% dos funcionarios concordam totalmente
e 29,3% concordam que isso existe na Cooperativa.
Entretanto, 19,5% discordam totalmente e 14,6%
discordam da afirmacé&o, outros 4,9% sdo indiferen-
tes ao item. Embora, 61% dos funcionarios perce-
bem um relacionamento positivo, ainda pode ser
melhorado através de uma conscientizacdo de sua
importancia no trabalho em equipe e de um treina-
mento efetivo.
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Tabela 5 - Ha sensibilidade e compreensao do chefe com os funcionarios

Sensibilidade do chefe Frequéncia Percentual
Discordo totalmente 11 26,83%
Discordo 2 4,88%
Indiferente 7 17,07%
Concordo 12 29,27%
Concordo totalmente 9 21,95%
Total 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

Os dados da Tabela 5 revelam que 29,27% dos
funcionarios concordam com a afirmacao exposta e,
ainda, 21,95% concordam totalmente, 0 que soma-
dos atinge um percentual de 51,22% que conside-

ram que o chefe possui sensibilidade e compreensao
de entender os problemas dos funcionarios. Porém,
26,83% discordam totalmente e outros 4,88% dis-
cordam, e 17,07% sdo indiferentes.

Tabela 6 - A chefia possui a capacidade de influenciar e incentivar a equipe de trabalho

Chefia influencia a equipe Frequéncia Percentual
Discordo totalmente 1 2,44%
Discordo 14 34,15%
Indiferente 4 9,75%
Concordo 14 34,15%
Concordo totalmente 8 19,51%
Total 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 6, observou-se que
34,15% dos respondentes concordam e que 19,51%
concordam totalmente, perfazendo 53,66%, que o
chefe possui a capacidade de influenciar e motivar a

equipe de trabalho. Todavia, 34,15% dos respon-
dentes discordam e 2,44% discordam totalmente
desta capacidade e os demais 9,75% se mostraram
indiferentes a questéo.

Tabela 7 - O seu trabalho nédo é devidamente reconhecido e valorizado

Reconhecimento do trabalho Frequéncia Percentual
Discordo totalmente 7 17,07%
Discordo 15 36,60%
Indiferente 6 14,63%
Concordo 6 14,63%
Concordo totalmente 7 17,07%
Total 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

Na Tabela 7 verificou-se que 36,60% dos funci-
onarios discordam e 17,07% discordam totalmente
que o seu trabalho néo é devidamente reconhecido e
valorizado, somando 53,67%. J&, 17,07% concor-

dam totalmente e 14,63% concordam com a afirma-
¢ao, e outros 14,63% sdo indiferentes.

Constatou-se, de modo geral, um resultado posi-
tivo nesses itens avaliados. Como a sensibilidade e
compreensdo, a capacidade de influenciar e incenti-
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var e o reconhecimento e a valorizacdo do trabalho
do funcionario pela chefia sdo fatores de grande
impacto na produtividade da Cooperativa, sugere-se

a geréncia que procure buscar uma melhoria conti-
nua através do dialogo com os funcionarios.

Tabela 8 - A gestdo do trabalho em equipe proporciona um nivel de satisfacdo elevado

Satisfacao Frequéncia Percentual
Né&o responderam 1 2,44%
Discordo totalmente 2 4,88%
Discordo 5 12,20%
Indiferente 11 26,83%
Concordo 18 43,90%
Concordo totalmente 4 9,75%
Total 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

Destaca-se na Tabela 8 que 43,90% dos funcio-
narios concordam e 9,75% concordam totalmente
que o trabalho em equipe na busca dos objetivos e
metas organizacionais proporciona um nivel de sa-
tisfacdo elevado aos colaboradores, somando um
percentual de 53,65%.

Entretanto, 12,20% discordam e 4,88% discor-
dam totalmente, totalizando 17,08%, outros 2,44%
ndo opinaram e, ainda, 26,83% s&o indiferentes ao
questionamento. Diante de tais resultados, cabe
trazer o apontamento feito por Hashimoto (2009, p.
23), ou seja, “desenvolver um clima de trabalho que
aumente a satisfacdo dos funcionarios € uma das
condicBes necessarias para se atingir desempenho
superior”.

Quando questionados sobre estar motivado e
comprometido com as metas e objetivos Cooperati-
va, observou-se que 41,46% dos pesquisados con-
cordam e 24,39% concordam totalmente com o ex-

posto, perfazendo 65,85%. J4, 21,95% discordam
totalmente e 7,32% discordam, enquanto que 4,88%
séo indiferentes.

Em relacdo a sentir orgulho por trabalhar na or-
ganizagdo, constatou que 34,15% dos respondentes
concordam totalmente e 34,15% concordam que se
orgulham de trabalhar na Cooperativa, totalizando
68,3%. Entretanto, 9,75% discordam e 2,44% dis-
cordam totalmente do exposto, outros 4,88% néo
responderam e 14,63% se mostraram indiferentes.

Portanto, pode-se dizer nesses itens que os resul-
tados séo positivos, pois 0 reconhecimento e a valo-
rizagdo no trabalho elevam o nivel de satisfacdo e
proporciona um sentimento favoravel pela empresa,
0 que vai ao encontro de Robbins (2000) que men-
ciona que a motivacdo é a disposicdo de exercer
elevado e permanente esforco em favor das metas
da organizacéo.

Tabela 9 - A liberdade de expressao e autonomia nédo sao suficientes

Liberdade de expressdo e autonomia Frequéncia Percentual
Discordo totalmente 5 12,20%
Discordo 11 26,83%
Indiferente 10 24,39%
Concordo 12 29,26%
Concordo totalmente 3 7,32%
Total 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

Observa-se na Tabela 9 que 29,26% dos pesqui-
sados concordam e 7,32% concordam totalmente
que a liberdade de expressdo e a autonomia dada

pela Cooperativa ndo é suficiente para executar o
seu trabalho, totalizando 36,58%. Entretanto,
26,83% discordam e 12,20% discordam totalmente
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da afirmacdo, totalizando 39,03%, outros 24,39%
séo indiferentes ao exposto.

A pesquisa demonstrou um dado positivo no sen-
tido de dar abertura na execucdo do trabalho, para

melhorar ainda mais o processo de liberdade de
expressdo e autonomia a Cooperativa pode estudar
alguns meios de participacdo dos funcionarios no
processo de execucdo do trabalho.

Tabela 10 - Existe abertura para criticas e sugestdes por parte da direcdo

Abertura a criticas Frequéncia Percentual
Discordo totalmente 10 24,39%
Discordo 10 24,39%
Indiferente 6 14,63%
Concordo 13 31,71%
Concordo totalmente 2 4,88%
Total 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

Ao analisar a Tabela 10 nota-se que 24,39% dos
funcionarios discordam totalmente e 24,39% dis-
cordam da existéncia de abertura para criticas e
sugestdes por parte da dire¢cdo. Todavia, 31,71%
concordam e 4,88% concordam totalmente com o
questionamento, enquanto que 14,63% s&o indife-
rentes.

Sobre a participacdo da equipe na tomada de de-
cisdo com os superiores, verificou-se que 39,01%
dos funcionarios discordam e 12,20% discordam
totalmente que ocorre a participacdo dos funciona-
rios. Ja, 21,95% dos entrevistados concordam e
12,20% concordam totalmente que exista participa-
cao, outros 2,44% nao responderam e ainda 12,20%
se mostraram indiferentes ao item.

Diante de tais resultados, constata-se que a Coo-
perativa apresenta um estilo de lideranca autocrati-
co. Nesse caso, ndo existe o envolvimento do grupo
no processo de tomada de deciséo, sendo um estilo
no qual apenas o lider € quem determina as tarefas a
serem executadas (PINTO; GOMES, 2014).

Verifica-se na Tabela 11 que 36,59% dos pes-
quisados concordam e 26,83% concordam total-
mente gue os treinamentos oferecidos pela Coope-
rativa sdo importantes para o aperfeicoamento pes-
soal e para desenvolver suas atividades, totalizando
63,42%. Entretanto, 9,75% discordam e 7,32% dis-
cordam totalmente que os treinamentos sdo impor-
tantes para tal fim e, 19,51%, sdo indiferentes a
questéo.

Tabela 11 - Importancia do treinamento

Treinamentos Frequéncia Percentual
Discordo totalmente 3 7,32%
Discordo 4 9,75%
Indiferente 8 19,51%
Concordo 15 36,59%
Concordo totalmente 11 26,83%
Total 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

No que se refere aos instrumentos e equipamen-
tos serem adequados para execugdo do trabalho
destaca-se que 41,47% dos respondentes concordam
e que 14,63% concordam totalmente que os instru-
mentos e equipamentos sdo adequados, totalizando
uma média de 56,09%. Porém, 17,07% discordam e

2,44% discordam totalmente dessa afirmacdo, ou-
tros 24,39% sdo indiferentes.

Em relacdo as condi¢des fisicas e de seguranca
deixarem a desejar constatou-se que 46,35% dos
pesquisados discordam e 17,07% discordam total-
mente que as condi¢Oes fisicas e de seguranca dei-
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xam a desejar. Ja, 9,75% concordam e 2,44% con-
cordam totalmente com a afirmagdo. Porem,
21,95% sdo indiferentes ao item e 2,44% néo opina-
ram. Sugere-se que a Cooperativa conscientize seus
funcionarios sobre a existéncia desses equipamen-
tos de seguranca.

Pela andlise na Tabela 12, percebe-se que
34,15% dos pesquisados concordam e 17,07% con-
cordam totalmente que os membros da equipe cola-
boram na realizacdo das atividades. Porém, 21,95%
discordam e 12,20% discordam totalmente do ex-
posto e, ainda, 14,63% restantes sdo indiferentes.

Tabela 12 - Os membros da equipe colaboram na realizagéo das atividades

Colaboracéao dos membros da equipe Frequéncia Percentual
Discordo totalmente 5 12,20%
Discordo 9 21,95%
Indiferente 6 14,63%
Concordo 14 34,15%
Concordo totalmente 7 17,07%
Total 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

Tabela 13 - O salario corresponde ao mercado de trabalho/Justo quanto ao desempenho

Corresponde ao mercado

E justo quanto ao desempenho

Itens Frequéncia Percentual Frequéncia Percentual
Discordo totalmente 13 31,71% 18 43,90%
Discordo 8 19,51% 7 17,07%
Indiferente 4 9,75% 2 4,88%
Concordo 15 36,59% 13 31,71%
Concordo totalmente 1 2,44% 1 2,44%
Total 41 100,00% 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

Tabela 14 - Os beneficios atendem as necessidades pessoais

Beneficios Frequéncia Percentual
Discordo totalmente 11 26,83%
Discordo 10 24,39%
Indiferente 1 2,44%
Concordo 15 36,59%
Concordo totalmente 4 9,75%
Total 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

As Tabelas 13 e 14 correspondem ao salario dos
funcionarios e os beneficios oferecidos pela Coope-
rativa.

Constatou-se na Tabela 13 que 31,71% dos res-
pondentes discordam totalmente e 19,51% discor-

dam que o salario pago pela Cooperativa corres-
ponde ao mercado de trabalho, atingindo um per-
centual de 51,22%. Entretanto, 36,59% concordam
e 2,44% concordam totalmente com o questiona-
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mento, enquanto que restantes (9,75%) sdo indife-
rentes ao item.

Em relacdo ao salario ser justo de acordo com o
desempenho, 43,90% dos pesquisados discordam
totalmente, 17,07% discordam, totalizando um per-
centual de 60,97%. Porém, 31,71% concordam e
2,44% concordam totalmente que o salario pago é
justo e 4,88% séo indiferentes.

Destaca-se na Tabela 14 que 26,83% discordam
totalmente e 24,39% discordam que os beneficios
oferecidos pela empresa ndo atendem as necessida-
des pessoais, totalizando uma média de 51,22%.
Entretanto, 36,59% concordam e 9,75% concordam
totalmente com o questionamento, outros 2,44% se
mostraram indiferentes ao item.

Quando questionados sobre a Cooperativa ter
programas de incentivo atraentes para a evolucgéo da
carreira de seus funcionarios, verificou-se que
29,27% discordam totalmente e 29,27% discordam
da afirmacgdo. Ja, 12,20% concordam e 12,20%
concordam totalmente que a empresa possui pro-
gramas de incentivo e, outros 17,06% sdo indiferen-
tes.

Dessa forma, sugere-se que a Cooperativa procu-
re disponibilizar um plano de carreira para seus
funcionarios, um salario adequado as competéncias
de cada um para que 0s mesmos sintam-se motiva-
dos e reconhecidos na organizacao.

Tabela 15 - O esforco em atingir as metas da Cooperativa influencia as metas pessoais

Atinjam metas Frequéncia Percentual
Discordo totalmente 12 29,27%
Discordo 4 9,75%
Indiferente 3 7,32%
Concordo 15 36,59%
Concordo totalmente 7 17,07%
Total 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

Observou-se na Tabela 15 que 36,59% dos pes-
quisados concordam e 17,07% concordam total-
mente que o esfor¢o dos funcionarios para a obten-
cdo das metas da empresa faz com que eles atinjam
suas metas pessoais. Entretanto, 29,27% discordam

totalmente e 9,75% discordam da afirmacéo e, ain-
da, 7,32% restantes s&o indiferentes ao questiona-
mento. Pela Tabela 16 observa-se se o clima orga-
nizacional é favoravel para o trabalho.

Tabela 16 - O clima da organizacdo de modo geral ¢é favoravel para o trabalho

Clima favoravel Frequéncia Percentual
Discordo totalmente 6 14,63%
Discordo 3 7,32%
Indiferente 4 9,75%
Concordo 19 46,35%
Concordo totalmente 9 21,95%
Total 41 100,00%

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos dados da pesquisa.

Percebe-se na Tabela 16 que 46,35% dos pesqui-
sados concordam e 21,95% concordam totalmente
que o clima organizacional € favoravel para a reali-
zagdo do seu trabalho, totalizando 68,30%. Porém,
14,63% discordam totalmente, 7,32% discordam

que o clima seja favoravel e, 9,75% se mostraram
indiferentes.

Ao findar esse estudo acredita-se que tenha fica-
do mais claro a questdo da caracterizacdo de qual-
quer organizacao estar relacionada com o seu clima
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organizacional, em uma relacédo entre os individuos
que cooperam entre si para que os objetivos previ-
amente definidos sejam alcancados.

Isso porque essa relacdo de cooperacdo entre a
equipe de trabalho aplica-se a todo tipo de organi-
zacdo e ndo apenas as Cooperativas. Inclusive,
Maia et al. (2014) reforca que apesar de existirem
algumas diferencas entre as organizagdes tradicio-
nais e o cooperativismo, observa-se que nao Sao
totalmente excludentes uma a outra.

Deste modo, quando o clima organizacional é
bom essa relacdo entre os individuos e empresa
acontece de uma forma muito mais agradavel para
ambas as partes. Também cabe destacar que a coo-
peracdo e o clima existente em uma organizagao sao
partes fundamentais para a elaboracdo das estraté-
gias que deverdo ser seguidas para o alcance dos
objetivos.

Sendo assim, pode-se dizer que a cooperacao in-
fluencia positivamente na percepcdo do relaciona-
mento entre os colaboradores e empresa, ocasio-
nando o crescimento e a qualificacdo nos produtos
e/ou servigos oferecidos pela mesma e, consequen-
temente, possibilitando obter um melhor reconhe-
cimento no mercado.

5. Consideragdes finais

Com o decorrer do processo de globalizacdo da
economia as Cooperativas acabam enfrentando cer-
tos riscos e precisam ser cada vez mais competitivas
para poder sobreviver no mercado e cumprir suas
metas. Dessa forma, o clima organizacional influ-
encia na capacidade da empresa conseguir enfrentar
os riscos do mercado globalizado e cumprir suas
metas, pois o clima esta vinculado com a motivacao
dos funcionérios e com o trabalho em equipe.

Através da pesquisa realizada foi possivel verifi-
car que, por um lado a comunicagéo do chefe para
com os funcionarios esta clara no sentido de passar
as informacdes relativas ao trabalho. Entretanto, a
opinido dos funcionarios encontra-se dividida quan-
to a existéncia de problemas mais especificos de
comunicagéo entre o chefe e os funcionérios.

Por outro lado, constatou-se que ndo existem
problemas de comunicagdo dos funcionérios entre
seus pares. Portanto, para solucionar os problemas
ainda existentes, sugere-se gue 0S MesMoOs sejam
identificados e tratados pelo gerente em reunides,

pois uma boa comunicacédo influencia em melhores
relacionamentos e desempenho das atividades.

Em relacdo ao trabalho em equipe, pode-se per-
ceber a existéncia de um relacionamento de respeito
e cooperacdo entre os colegas de trabalho e que os
membros da equipe colaboram na realizagdo das
atividades, proporcionando um nivel de satisfacédo
elevado que reforca a boa comunicagdo. Embora
exista um relacionamento de cooperacdo entre 0s
colegas de trabalho acredita-se que esse relaciona-
mento pode ser melhorado. Para isso, recomenda-se
uma maior conscientizagdo da importancia do traba-
Iho em equipe através de um treinamento efetivo
com esse proposito.

Sobre a analise no que se refere a atuacdo do
chefe, identificou-se que 0 mesmo possui a capaci-
dade de influenciar e motivar a equipe de trabalho,
pois os funcionrios estdo motivados e comprome-
tidos com os objetivos e metas da Cooperativa e
que 0s mesmos concordam que o seu trabalho €
reconhecido e valorizado. Apesar dos resultados
positivos, aconselha-se que a geréncia procure bus-
car uma melhoria continua através do dialogo com
os seus funcionarios.

Com relacdo ao salario proporcionado pela Coo-
perativa, observou-se que os funcionarios acreditam
que ele ndo corresponde ao mercado de trabalho e
que ndo é justo de acordo com o desempenho de
cada um na organizacdo. Ja com base nos benefi-
cios proporcionados pela Cooperativa, os funciona-
rios julgam que ndo atendem as necessidades pes-
soais e que a mesma ndo possui programas de in-
centivo para a evolucdo na carreira.

Portanto, considerando que a motivagdo faz com
que os trabalhadores tenham vontade de exercer o
seu trabalho da melhor forma possivel propde-se
que a Cooperativa disponibilize um plano de carrei-
ra para seus funcionarios proporcionando um sala-
rio diferenciado de acordo com suas competéncias.

Dessa forma, os funcionarios se sentirdo mais
motivados para produzir mais, 0 que por sua vez,
proporcionard melhores resultados para a Coopera-
tiva, onde por meio desse reconhecimento sera pos-
sivel também satisfazer as necessidades pessoais.
Além disso, verificou-se que os funcionarios con-
cordam que os instrumentos e equipamentos sdo
adequados para a execucdo do trabalho e que as
condicOes fisicas e de seguranca estdo boas.

Concluiu-se que, de modo geral, os funcionarios
estdo satisfeitos com o clima organizacional pro-
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porcionado pela Cooperativa. Entretanto, conforme
observado, ainda existem pontos que precisam ser
melhorados. Por isso, se faz necessario sanar esses
problemas identificados considerando a importancia
do clima organizacional para manter a motivagédo
dos funcionérios e ndo prejudicar o andamento das
atividades, tampouco, com o0 convivio entre 0s
membros da equipe.

Ao conquistar um clima organizacional positivo,
isso permite melhores resultados e fortalece a Coo-
perativa para os desafios que o mercado oferece a
todo o tipo de organizacdo independentemente do
porte ou ramo de atividade.

Sendo assim, ao findar esse trabalho, como su-
gestdo de pesquisas futuras, sugere-se que esse es-
tudo seja aplicado nos demais setores da Cooperati-
va para que a mesma tenha um melhor desempenho
e que os gerentes continuem investindo no clima
organizacional para que os funcionarios se sintam
mais satisfeitos e comprometidos com seu trabalho
e com a organizacao no qual fazem parte.

Ainda, recomenda-se uma analise desse tipo em
outras Cooperativas do Estado do Rio Grande do
Sul considerando a importancia do tema para o bom
andamento das atividades entre os colaboradores e
cooperados, bem como entre os gestores.
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