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Resumo

O presente trabalho apresenta uma pesquisa de clima organizacional que foi
realizada com os funcionarios da Galvdo Advogados Associados, um escritério de
Advocacia localizado na cidade de Porto Alegre. Como forma de se atingir esse
objetivo, foi elaborado um questionario no qual, em sua composi¢ao, levou-se em
consideracdo uma série de variaveis, baseadas em um modelo utilizado por Luz
(2003), que influenciam o clima organizacional. Apds apresentados os resultados,
foram apontados os pontos positivos e negativos percebidos, além de sugestdes de
melhorias para os problemas detectados. Os fatores salario, beneficios e
possibilidade de crescimento foram identificados como os fatores mais criticos,
merecendo uma atencdo mais imediata por parte do escritério. Como pontos
positivos tivemos o clima geral, gestdo, participacao, imagem do escritério e
comprometimento. Como pontos negativos tivemos além dos pontos criticos citados
anteriormente o reconhecimento/valorizagéo e trabalho realizado.

Palavras-chave: Clima organizacional, Pesquisa de clima, escritério de advocacia



Abstract

This paper presents an organizational climate survey that was conducted with
employees of Galvao Advogados Associados, one Law office located in the city of
Porto Alegre. In order to achieve this goal, we designed a questionnaire in which, in
its composition, it took into account a number of variables, based on a model used by
Light (2003), which influence the organizational climate. After we presented the
results, strengths and weaknesses perceived were appointed, as well as suggestions
for improvements to the problems identified. Factors salary, benefits and possibility of
growth have been identified as the most critical factors and deserves more
immediate attention by the office. As positive points had the general climate,
management, participation, office image and commitment. As negative points we had
in addition to the aforementioned critical points recognition / recovery and work.

Keywords: Organizational climate, climate research , law firm
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1 INTRODUCAO

Hoje em dia com a globalizacdo, e a abertura dos mercados, todas as areas
profissionais estdo com a competitividade em alta. O ramo do direito ndo é diferente.
Pode-se observar um aumento no numero de formados na éarea, que buscam
espaco no mercado de trabalho. Em 1995 haviam 165 faculdades de direito, ja em
2014 haviam 1284 em todo o pais, um numero maior do que todas as faculdades de
direito do resto do mundo (Gieseler, 2014). Segundo a Ordem dos Advogados do
Brasil (OAB), formam-se em média 95 mil advogados por ano. Seguindo essa
evolucao, se tera até 2018 mais de 1 milhdo de advogados no pais. Nessa mesma
propor¢cdo se pode encontrar novos escritérios de advocacia, abertos a cada ano.
Com o crescimento do mercado e, consequentemente, da competitividade, € de
suma importancia que as organizacfes conhecam o seu clima organizacional e
como ela afeta seus funcionarios. Com a sancdo do projeto de lei Supersimples,
que altera a aliquota de contribuicdo para as sociedades de advogados, estima-se
gue o numero de escritérios deve aumentar de 20 mil para 126 mil em todo o Brasil
(OAB, 2014).

A pesquisa de clima organizacional € importante justamente por tentar prever
possiveis problemas e tentar entender como os funcionarios estdo percebendo o
clima na organizagcdo. Ademais, trata-se de uma ferramenta para obter dados de
maneira objetiva e criteriosa, que ajudam as organizacbfes a realizar 0 seu
planejamento e propor possiveis melhorias. De acordo com Tachizawa (2004), clima
organizacional consiste no ambiente no qual os colaboradores da organizagao
realizam suas atividades e que esta fortemente ligado ao grau de motivacdo e

satisfacdo destes.

Em funcé@o da competitividade do mercado dos escritorios de advocacia e da
importancia da pesquisa de clima, para auxiliar as empresas a reter talentos e
conseguir elevar ao maximo a produtividade e motivacdo de seus funcionarios, o
presente trabalho busca investigar o clima organizacional do escritorio Rodrigues de
Freitas Galvdo advogados Associados (Galvao), situado em Porto Alegre/RS.
Apesar de ja estar no mercado h4 24 anos, o escritério ainda ndo havia realizado
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uma pesquisa de clima organizacional. Pelo fato de a organiza¢do ja contar com
outros escritérios no Brasil, além de contar com funcionarios que atuam como
terceirizados dentro da Empresa de telefonia celular Vivo, foi constatada a
necessidade de realizar esse estudo para compreender 0s aspectos negativos e
positivos do clima organizacional da Galvado e a percep¢ao dos funcionarios sobre o
escritério, possibilitando a proposi¢cdo de melhorias.

1.1 O ESCRITORIO

Fundado em 1991 na cidade de Porto Alegre por Virginia Galvdo, com sede
na Rua Coronel Bordini, 958 bairro Auxiliadora, o Rodrigues de Freitas Advogados
Associados é um escritério de advocacia que presta assessoria juridica nas areas

preventiva e contenciosa.

Na ultima década, a explosdo nas vendas de bens de consumo e servicos
culminou no aumento consideravel de processos judiciais e reclamacfes
administrativas interpostas nos Tribunais e Orgédos de Defesa do Consumidor de
todo o pais. A fim de dar tratativa as demandas citadas, geralmente as empresas
contam com seus colaboradores internos para representa-las nas audiéncias. No
entanto, as limitacdes relacionadas ao conhecimento juridico destes representantes,
ou a forma como eles desenvolvem essa funcédo, provoca, na maioria das vezes,

resultados ndo satisfatorios as empresas.

Visando a reverséao desse quadro e a transformacao dos resultados, em abril
de 2007 surgiu em Porto Alegre, dentro do escritério supracitado, a Galvao
Assessoria de Prepostos (GAP) para, através de pessoas especificamente treinadas
para tal, dar suporte ao departamento juridico interno do escritorio Galvao, bem
como de seus clientes. Atualmente, a GAP esta presente em trés estados com
equipes altamente qualificadas, composta por Prepostos especializados, e aptas
para representar sua empresa em audiéncias de conciliagdo e instrugdo nos
Juizados Especiais e Varas Civeis, bem como em reclamacdes administrativas junto
aos orgaos de defesa do consumidor. A Galvao atua em diferentes areas do direito,

tais como:
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1. Contencioso Civel: acompanhamento de passivo, com a confeccdo de
relatorios analiticos, financeiros e avaliagao de risco;

2. Direito do Consumidor: defesa de empresas junto a 6rgaos publicos e ao
poder judiciario, a elaboracéo de defesas e representacao.

3. Direito das Telecomunicagfes: conhecimento da area de legislacao
especifica das telecomunicacoes.

4. Consultoria em Direito Administrativo e Puablico: solicitacdo e
acompanhamento de documentacao junto aos érgaos publicos, além de habilitagdo
e acompanhamento de processos licitatorios.

5. Auditorias: analise de processos, valores e procedimentos internos.

6. Consultoria Empresarial: assessoria administrativa e juridica nas relacées
condominiais, auxiliando na relacéo entre construtoras e proprietarios.

7. Planejamento Societario: assessoria na criacdo, gestdo e acompanhamento
na montagem de pessoa juridica.

8. Planejamento Tributario: avaliacdo e assessoria na reducdo da carga
tributaria e estruturacéao fiscal.

9. Recuperacao de Crédito Administrativa e Judicial: cobranca administrativa
e judicial de créditos vencidos.

10. Recuperacédo Judicial: habilitagdo em processos recuperatérios, buscando a

preservacao do patrimonio.

Desde a criagcdo da GAP, a Galvao tem como principal cliente a empresa
Vivo, cuja parceria de sete anos teve inicio com o escritério auxiliando o setor
juridico da Vivo com os processos judiciais do direito do Consumidor. A Galvao é
responsavel pelos processos judiciais do Rio grande do Sul e de Santa Catarina,
atuando desde a peticdo inicial até o arquivamento de processo.

Apo6s a solidificacdo da parceria, a Vivo contratou os servicos da GAP para
prepostos. Essa atividade consiste basicamente em um advogado da Galvao ir em
uma audiéncia como um representante da Vivo; esse advogado respondera como

um integrante da empresa. Cabe ressaltar que a Vivo utiliza esse tipo de servigo
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devido a grande demanda de processos judiciais que sofre todos os anos. Somente
com os advogados internos a carga de trabalho seria muito grande.

Em 2011 a parceria entre Vivo e Galvao alcancou outro nivel: devido ao bom
trabalho com os processos judiciais, o escritorio foi convidado a criar uma equipe de
sete analistas e um supervisor para ajudar o setor juridico daquela com as
demandas de processos judiciais. Chamada de Galvao Suporte Juridico (GSJ), a
equipe cuida de todas as penhoras online e das garantias judiciais dos processos. A
atividade consiste, basicamente, em realizar o "pagamento” dos valores ativos em
cada processo judicial em todo o pais. Além disso, vale destacar que a equipe pode
ser considerada um time independente do restante da Galvao, ndo respondendo ao
escritorio, mas sim a coordenacéo da Vivo. Devido ao bom trabalho realizado, em
2015 o contrato foi ampliado e a equipe passou a ter 12 membros, sendo um
supervisor e 11 analistas.

Hoje, a Galvdo do Rio Grande do Sul conta com uma média de 55

funcionarios, divididos em:
e Uma secretéria;
e Dois Administradores/Diretores;
e Trés responsaveis pelo RH;
e 10 pessoas responsaveis pelo setor juridico (advogados e estagiarios);
e 30 pessoas na GAP;
e 12 pessoas na GSJ.

Apesar de a Vivo ser o principal cliente, a Galvao conta ainda com clientes

como a IESA veiculos e a Harley Davidson.

1.2 PROBLEMA

Conforme citado anteriormente, a area de atuacdo dos escritorios de direito
esta muito saturada, gerando uma competicdo muito grande. A Galvao tem se
destacado no mercado apO0s a sua parceria com a Vivo. Um dos problemas
enfrentados € a grande rotatividade de funcionarios, entre outros fatores como

improdutividade e pouca dedicagéo percebidos pelo pesquisador, que trabalha no



14

escritério, aspectos cujas causas 0 presente estudo pretende auxiliar a
compreender. A alta rotatividade, por seu turno, pode ser observada principalmente
na equipe GSJ, em que apenas dois dos 12 funcionarios atuam dentro da Vivo ha
mais de um ano e meio. A falta de oportunidades de crescimento profissional, ou
pouca diversidade nas atividades ou, ainda, a faixa etaria podem ser alguns dos
fatores responséaveis por esse problema — aspectos que podem estar relacionados
ao clima organizacional apresentado dentro do escritério, mas requerem uma

investigacdo mais especifica para melhor compreensao.

Apesar de estar no mercado ha 24 anos, a Galvao nunca havia realizado uma
pesquisa de clima, muito menos uma sondagem acerca dos problemas enfrentados
pelos seus funcionarios. Conforme afirmado por Bergamini e Coda (1997), a
pesquisa de clima é uma canal de comunicacdo entre a empresa e seus
funcionarios, e tal comunicacao pode afetar o crescimento da organizacéo. Assim, 0
presente trabalho visa responder a seguinte questdo norteadora: Como 0s

profissionais da Galvao percebem o clima organizacional do escritério?

Para responder a questdo proposta, esbocam-se, a seguir, os objetivos geral
e especificos do estudo. O capitulo trés apresenta uma revisao de literatura sobre os
temas clima organizacional e pesquisa de clima. Ja o capitulo quatro apresenta a
metodologia e os métodos de pesquisa utilizados durante o estudo. O capitulo cinco
apresenta os resultados obtidos através da pesquisa de clima organizacional. O
capitulo seis apresenta 0s pontos positivos e negativos observados, além de

sugestdes de melhorias. Por fim as consideracdes finais sobre o estudo realizado.



2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL

Verificar a percepcado dos profissionais do escritério Galvdo Advogados

Associados a respeito do clima organizacional do escritério.

2.2  OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar e analisar fatores que influenciam negativamente o clima

organizacional do escritério;

e Identificar e analisar fatores que afetam positivamente o clima organizacional

do escritorio;

e Propor sugestbes de melhorias ao escritdrio com base nos dados coletados

na pesquisa.



3 REVISAO TEORICA

O presente capitulo apresenta uma revisdo da literatura em relacdo ao
assunto pesquisado. Desse modo, foram abordados diferentes conceitos visando

uma melhor compreenséo acerca do tema.

3.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

O estudo do clima organizacional tem sido considerado importante no
desempenho das organizacdes, principalmente no que diz respeito ao
desenvolvimento e sobrevivéncia das empresas. Para Litwin e Striger (1968), o clima
organizacional € constituido através de um conjunto de fatores do ambiente de
trabalho. Tais fatores podem ser medidos e observados pelos individuos, que séo
capazes de influenciar na motivacdo e no comportamento deles proprios. Ja
segundo Luz (2003), o clima organizacional representa as impressdes de cada um
dos funcionarios acerca do seu ambiente de trabalho. Embora cada um sinta o clima
de uma maneira diferente, como um todo, o clima reflete o comportamento da
organizacdo, seus valores e atributos os quais afetam a maneira pela qual as

pessoas se relacionam no ambiente de trabalho.

Essa relacdo entre funcionario e organizacdo é a questdo chave para
entender o clima organizacional. Payne e Mansfield (1973) consideram que o clima é
o elo conceitual entre o nivel individual e o nivel organizacional, no sentido de
expressar a compatibilidade das expectativas, os valores e os interesses individuais
com as necessidades e os valores da organizacdo. Martins (2008) complementa que
o clima organizacional € composto por elementos cognitivos e refere-se as
percepcbes ligadas a um aspecto especifico do trabalho, partilhada pelos
trabalhadores. Ja para Nakata et al. (2009, p.48), "o clima organizacional influencia o
ambiente de trabalho, interferindo, em longo prazo, em decisdes praticas ligadas a

Gestdo de Pessoas".
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Essa influéncia que o clima exerce acaba indicando o grau de satisfacao que
os colaboradores tém em relacdo a diferentes aspectos da cultura organizacional,
como politicas de RH, modelos de gestéo e identificacdo com a empresa (DUARTE,
2009). Coda (1997) ressalta, ainda, que o clima organizacional reflete a tendéncia a
respeito de até que ponto as necessidades das pessoas e da organizacdo estdo
sendo atendidas. Conforme citado, a cultura organizacional acaba se misturando
com o conceito de clima organizacional e, hoje, ndo se pode falar de clima sem levar
em consideragdao a cultura. Segundo Luz (2003, p.14), “sdo conceitos que se
complementam”. Ainda segundo o autor, a cultura influencia o comportamento de
todos os individuos da organizacao, refletindo tanto no cotidiano como nas decisoes.
A cultura dentro da organizacdo ira funcionar da mesma maneira que em uma
sociedade: cada sociedade tem seus proprios costumes e caracteristicas, e as
pessoas inseridas dentro desse meio serdo influenciadas por essa cultura. Da
mesma maneira, as organiza¢des se tornam unicas, criando a sua propria cultura.

Para Puentes-Palacios (2002), a Cultura organizacional € um conjunto de
normas e regras que define o comportamento esperado dos funcionarios de uma
organizacdo que é utilizado como parametro para comparar os individuos. Luz
(2003, p. 31) complementa ressaltando que "a cultura de uma organizacdo é uma
maneira informal e compartilhada de perceber a vida e a participacdo na
organizacdo, que mantém seus membros unidos e influencia o que pensam sobre si
mesmos e seu trabalho". Para Souza (1978), essa percepcao da vida na
organizacdo é manifestada através de codigos e simbolos que sdo enviados durante

o dia para os trabalhadores, os fazendo reagir positiva ou negativamente.

Enquanto a cultura se refere a identidade da empresa, o clima se refere as
percepcdes dos funcionarios sobre a organizagdo que, além disso, pode ser
influenciado por fatores externos e internos (FLEURY e SAMPAIO, 2002). Com a
intencdo de se diferenciar Clima e Cultura, Cameron e Quinn (2006) apontam que a
comparacao entre o clima e a cultura se refere a atitudes, sentimentos e percepcoes
mais temporarias por parte dos individuos. A cultura organizacional € um atributo
central e muda aos poucos, enquanto o clima, por ser baseado no momento e em
atitudes, pode mudar mais drasticamente.

Ainda no que diz respeito a relagdo entre a cultura e o clima, pode se dizer
gue aquela é formada por padrées de referéncia criados por um grupo e que afetam
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0s seus membros em como sentir, perceber e pensar. JA este envolve alguns
elementos da cultura, é parte integrante, estando relacionado a algo mais imediato.
(PIMENTA,; OLIVEIRA; AOUAR, 2012). No que concerne a essa relacdo, Luz (2003)
acredita que a cultura é uma das principais causas que afetam o clima; a cultura
seria a causa e o clima a consequéncia. Com base no exposto, podemos dizer que o
clima e a cultura se completam, e o diagnostico do primeiro € essencial para

entender melhor a segunda.

3.2 FATORES QUE INFLUENCIAM O CLIMA ORGANIZACIONAL

Taniguichi e Costa (2010) avaliam que um clima organizacional agradavel tem
por consequéncia funcionarios motivados e felizes. Ja um clima ruim, por sua vez,
acarretard em funcionarios desmotivados e insatisfeitos. Segundo Luz (1996),
guando o clima for bom, atitudes positivas irdo predominar e, ao contrario, quando o
clima for ruim, atitudes negativas irdo prevalecer gerando conflitos e situagdes ruins.
A Tabela 1 exemplifica as consequéncias dos tipos de clima organizacionais
identificados por Bispo (2006). Conforme expresso na Tabela 1, com um clima ruim,
teremos funcionarios desmotivados, uma alta rotatividade e, assim, a empresa tera
dificuldades para exercer as suas tarefas e muitas vezes deixara de crescer. Com
um ambiente médio, a empresa ndo é prejudicada, ja que os funcionarios realizam
suas atividades. Entretanto, a empresa fica estagnada, uma vez que ndo ha uma
busca por melhorias. Um clima organizacional favoravel tende a manter
colaboradores muito satisfeitos e motivados, que tentardo sempre trazer melhorias
para a empresa e produzirdo o maximo possivel. Dessa forma, a organizacao tera

baixa rotatividade e uma grande chance de ter crescimento.



Tabela 1 - Tipos de Clima Organizacional.

Desfavoravel Mais ou Menos Favoravel

Frustracéo
Desmotivagdo

Falta de Integracdo empresa
fFunciondrios

Falta de credibilidade mutua
empresa/Funcionarios

Falta de Retencdo de
talentos

Improdutividade

Pouca adaptacdo as
mudangas

Alta rotatividade

Alta abstencio

Pouca dedicagio

Baixo comprometimento
com a qualidade

Clientes insatisfeitos
Pouco aproveitamento nos
treinamentos

Falta de envolvimento nos
negdcios

Crescimento das doencas
psicossomaticas

Insucesso Nnos negacios

Champion (1988) caracteriza o clima organizacional

Indiferenca

Apatia

Baixa Integracdo empresa
fFunciondrios

Baixa credibilidade mdtua
empresa/Funciondrios

Baixa Retencdo de talentos
Baixa produtividade

Média adaptagBo as mudancas

Média rotatividade

Média abstengio

Média dedicagio

Médio comprometimento com
a gualidade

Clientes indiferentes
Médio aproveitamento nos
treinamentos

Baixo envolvimento com os
negadcios

Algumas doencgas
Psicossomaticas
Estagnacdo nos negdcios

Fonte: BISPO, 2006, p.259.

Satisfacéo

Motivacdo

Alta integragdo
empresa/funciondrios

Alta credibilidade mutua
empresa/funciondrios

Alta retencdo de talentaos

Alta produtividade

Maior adaptacdo as
mudangas

Baixa rotatividade

Baixa abstencdo

Alta dedicagio

Alto comprometimento com
a gualidade

Clientes satisfeitos

Maior aproveitamento nos
treinamentos

Alto envolvimento com os
negdcios

Raras doencas
Psicossomaticas

Sucesso nos negocios
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como sendo as

impressdes gerais ou percepcdes dos funcionarios em relacdo ao ambiente de
trabalho. Porém nem todas as pessoas tém a mesma percepcao do clima. Dito isso,
Lemos e Martins (2007) dizem que o clima é resultante de interatividade e sujeito a
mudancas que surgem do ambiente de convivéncia organizacional e da cultura
organizacional. Além disso, o clima é mensuravel e avaliavel. Mullins (2001)
complementa que o clima influenciara as atitudes e a disposi¢do dos funcionarios
em relacdo as atividades e aos relacionamentos. Ainda segundo o mesmo autor, sao
identificados alguns fatores importantes para um clima organizacional saudavel,
quais sejam:
a) Integracdo das metas pessoais e organizacionais;

b) Estrutura organizacional adequada;
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c) Funcionamento democratico da organizacdo, com a participacdo de todos;
d) Justica no tratamento (todos devem receber tratamento igualitario);

e) Confianca mutua entre os funcionarios;

f) Discussao aberta sobre os conflitos, tentando evitar o confronto;

g) Comportamento de cargos de lideranga apropriados para as situacdes do

trabalho;
h) Aceitacdo do contrato psicolégico entre individuo e organizagao;

i) Reconhecimento das diferencas individuais, bem como das expectativas e

necessidades de cada colaborador;
j) Sistema de remuneracao baseado em reconhecimento;
k) Preocupacédo com a qualidade de vida profissional,
[) Oportunidades para o desenvolvimento pessoal e progressado na carreira;

m) Valorizagdo do funcionario fazendo com que ele se identifique com a

organizacao

Luz (2003) destaca outros fatores que influenciam o clima organizacional e

gue devem ser foco de observacao nas organizagoes:

a) Atividade realizada pelos funcionarios: avaliar se estimula o funcionario e se

sua quantidade esta bem distribuida entre as equipes;

b) Salario: um dos fatores de maior importancia;

c) Beneficios: se atendem as necessidades dos colaboradores;

d) Integralizagdo entre departamentos: se o trabalho é facilitado ou dificultado ao
se interagir com outras areas da empresa,;

e) Supervisdo e cargos de lideranca: a qualidade da gestdo exercida e o
relacionamento dos lideres com os subordinados.

f) Comunicacdo: satisfacdo quanto a maneira com que as noticias séo
divulgadas na empresa e os canais de comunicacéo utilizados pela empresa,;

g) Treinamento: oportunidades que os trabalhadores tém para se qualificar e
exercer as atividades com qualidade;

h) Relacionamentos interpessoais: avalia o relacionamento entres as pessoas da

organizacao, independentemente do nivel hierarquico;
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i) Estabilidade de emprego: grau de seguranca que os funcionarios sentem em
relacédo ao trabalho;

j) Condicdes fisicas de trabalho: qualidade e conforto das instalagdes;

k) Participacdo: grau de participacdo que os funcionarios tém nas tomadas de

decisdo da empresa,;

[) Objetivos da organizagdo: avalia o quanto a empresa € clara em divulgar seus
objetivos para os colaboradores;

m) Reconhecimento e valorizacdo: avalia o quanto o funcionério se sente

reconhecido e valorizado e o que a empresa faz para demonstrar que os reconhece;

n) Envolvimento e Comprometimento: avalia o quanto os funcionérios estao

envolvidos com os objetivos e os resultados da empresa;

0) Trabalho em equipe: avalia 0 quanto a empresa estimula o trabalho em

equipe e se os colaboradores se sentem capazes de trabalharem em grupo;

p) Fatores motivacionais: investiga quais fatores do ambiente contribuem para

uma maior motivac¢ao dos funcionarios;

q) Fatores desmotivacionais: 0 oposto do item anterior, ou seja, busca identificar

0 que desmotiva os funcionarios dentro do ambiente de trabalho.

Os fatores motivacionais apresentados por Luz (2003) merecem destaque,
uma vez que, segundo Taniguchi e Costa (2010), a motivacdo, entendida como o
sentimento de realizacdo e reconhecimento profissional em relacdo as atividades
exercidas, pode ser considerada um dos fatores mais importantes para o
desempenho de uma equipe. J& Robbins (2004) define motivagdo como sendo o
elemento responsavel pela quantidade de esforcos de um individuo para atingir os
seus objetivos. Um funcionario desmotivado pode afetar o desempenho de todo o
grupo, ja aquele que é motivado pode estimular seus colegas de equipe.

Para Bergamini (1997), a motivacao € algo intimo, ja que cada individuo tem a
sua. Dessa forma, a motivacéo € diretamente ligada a importancia que cada sujeito
atribui ao seu trabalho e o que este representa para a sua autoestima. O autor ainda
complementa que €& possivel manter as pessoas motivadas conhecendo suas
necessidades individuais e oferecendo estimulos a elas. Portanto, as empresas nao
devem focar somente em motivar os funcionarios, mas sobretudo oferecer a eles um

ambiente onde seja possivel manter um bom nivel motivacional.
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3.3 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Rizzati (2002), as pesquisas iniciais sobre clima organizacional
surgiram na década de 60, nos Estados Unidos, com os trabalhos de Forehand e
Gilmer. J& no Brasil, a pesquisa de clima organizacional foi divulgada e aplicada com
Souza (1977, 1978, 1980, 1982, 1983), que realizou diversos estudos em empresas

privadas e publicas.

7z

Para Bispo (2006), o estudo do clima organizacional é uma ferramenta
objetiva e segura, visto que busca, através da imparcialidade, um diagndéstico para
0S problemas de gestdo e possiveis solucdes para tais problemas. Ademais, a
pesquisa auxilia a area de recursos humanos a obter informacgdes sobre a satisfacédo
dos colaboradores para que, assim, estes possam tomar decisdes, tanto para
prevenir, como para resolver problemas. Os gestores podem utilizar varias maneiras
de avaliacdo do clima organizacional e, segundo Oliveira (1995) as pesquisas séo
feitas por questionarios ou entrevistas, procurando obter respostas para itens que a
empresa deseja medir.

Kahale (2003) acrescenta que o objetivo da pesquisa de clima organizacional
€ mapear 0s aspectos que configuram as motivacdes dos funcionarios da
organizacdo através de seus pontos fortes, deficiéncias e expectativas. Para Lucinda
(2007), esses aspectos sdao: fatores que afetam positiva e negativamente a
satisfagdo e motivacdo dos trabalhadores e o nivel geral de satisfacdo e motivagéo
das pessoas da organizacao. Ja Bergamini e Coda (1997) consideram a pesquisa de
clima organizacional um canal de comunicacdo entre a empresa e seus funcionarios
gerando, assim, uma melhoria na relagéo entre ambos.

Ratificando essas concepc¢des, Luz (2003) destaca que a pesquisa necessita
ser feita com cautela, ja que mostra o estado de animo e a tendéncia de
comportamento dos colaboradores. A pesquisa de clima deve abordar, segundo
Resende e Benaiter (1997), os seguintes topicos: compreensdo da missao, crengas
e valores, lideranca e chefia, relacfes interpessoais e, por fim, salario e beneficios.

Oliveira (1995) elenca algumas etapas para a realizacdo de uma pesquisa

sobre clima organizacional, séo elas:

1. Preparacéo: obter informacdes sobre o tema;
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2. Plano e Metodologia de pesquisa: formular as questdes ou hipteses a serem
pesquisadas;

3. Execucdao: coleta de dados;

4. Interpretacdo dos dados: analise dos dados na tentativa de responder as
guestbes da pesquisa;

5. Conclusbes: 0 que se aprendeu com a pesquisa e quais respostas foram
obtidas.

Tal como a diversidade de fatores envolvidos no clima organizacional,
diferentes modelos de pesquisa de clima organizacional foram desenvolvidos na

literatura sobre o tema, os quais serdo elencados a sequir.

3.4 MODELOS DE PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Dentre as pesquisas de clima organizacional destacamos, nessa secao,
quatro modelos desenvolvidos para serem aplicados em empresas, sao eles: o
modelo de Kolb (1986), o modelo de Litwin e Stringer (1968), o modelo de
Sbragia (1983) e o modelo de Luz (2003).

3.4.1 Modelo de Kolb (1986)

O modelo de Kolb (apub Bispo, 2006) utiliza uma escala de sete
fatores/indicadores, listados e brevemente descritos a seguir:

1. Responsabilidade: Representa o sentimento de autonomia para tomada de
decisOes relacionadas ao trabalho e a ndo dependéncia quando desempenha suas
funcdes.

2. Recompensa: Refere-se ao sentimento de ser recompensado por um trabalho
bem feito; énfase em incentivos positivos e ndo em puni¢cdes; sentimento sobre a
justica da politica de promog¢é&o e remuneragao.

3. Padrbes: Grau em que a organizacao enfatiza normas e processos.
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4. Conformismo: Sentimento de que h& inumeras regras, procedimentos,
politicas e préaticas as quais devem ser amoldadas pelos membros ao invés de eles
fazerem seu trabalho como gostariam de fazé-lo.

5. Clareza Organizacional: Sentimento de que as coisas sdo bem organizadas e
0s objetivos claramente definidos ao invés de serem desordenados, confusos ou
caaticos.

6. Calor e Apoio: Sentimento de que a amizade € uma forma valorizada na
organizagdo, em que os membros confiam uns nos outros e oferecem apoio mutuo.
O sentimento de que boas relacfes prevalecem no ambiente de trabalho.

7. Lideranca: Disposi¢ao dos colaboradores em aceitar a lideranga e a diregao
de outros qualificados; quando surgem necessidades de lideranca, os membros
sentem-se livres para assumi-la e sdo recompensados por uma lideranca bem-
sucedida; a organizacdo ndao é dominada por uma ou duas pessoas ou depende

delas.

3.4.2 Modelo de Litwin e Stringer (1968)

O modelo de Litwin e Stringer (apud Bispo, 2006) utiliza nove
fatores/indicadores, listados e descritos a sequir:

1. Estrutura: Sentimento dos trabalhadores sobre as restricbes em seu trabalho:
muitas regras, regulamentos, procedimentos e outras limitacdes enfrentadas no
trabalho.

2. Desafio: Sentimento de risco na tomada de decisfes e no desempenho das
suas funcgoes.

3. Relacionamento: Sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mutua
que prevalece na organizagao.

4. Cooperacao: Percepcao de espirito de ajuda e mutuo apoio vindo de gestores
e de subordinados.

5. Conflito: Sentimento de que a administracdo n&o teme opinides discrepantes

e a forma mediadora utilizada para solu¢ao dos problemas.
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6. ldentidade: Sentimento de pertencer a organizagdo como elemento
importante e valioso dentro do grupo de trabalho; em geral, a sensacdo de
compartilhar objetivos pessoais com os objetivos organizacionais.

7. Responsabilidade: Sentimento de autonomia para tomada de decisdes
relacionadas ao trabalho e a ndo dependéncia quando desempenha suas fungoes.

8. Recompensa: Sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito;
énfase em incentivos positivos e ndo em puni¢cdes; sentimento sobre a justica da
politica de promocédo e remuneracao.

9. Padrbes: Grau em que a organizacao enfatiza normas e processos.

3.4.3 Modelo de Sbragia (1983)

O modelo de Sbragia (apud Bispo, 2006) utiliza um modelo contendo 20
fatores/indicadores.

Alguns ja citados, como conformidade, estrutura, recompensas, cooperacgao,
padrdes, conflitos e identidade. Os demais contemplam:

1. Estado de Tensé&o: Descreve 0 quanto as acdes das pessoas sdo dominadas
por légica e racionalidade antes do que por emocdes.

2. Enfase na Participacdo: Descreve o quanto as pessoas Sdo consultadas e
envolvidas nas decisfes; o quanto suas ideias e sugestdes sado aceitas.

3. Proximidade da Supervisdo: Descreve o quanto a administracdo deixa de
praticar um controle cerrado sobre as pessoas; 0 quanto as pessoas tém liberdade
para fixar seus métodos de trabalho e a possibilidade de exercitar a iniciativa.

4. Consideragcdo Humana: Descreve o0 quanto as pessoas sao tratadas como
seres humanos; o quanto recebem de atengéo em termos humanos.

5. Autonomia Presente: Descreve 0 quanto as pessoas Se sentem como Seus
préprios patrdes; o quanto ndo precisam ter suas decisdes verificadas.

6. Prestigio Obtido: Descreve a percepcdo das pessoas sobre sua imagem no
ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizacgao.

7. Tolerancia Existente: Descreve 0 grau com que 0s erros das pessoas sao

tratados de forma suportavel e construtiva antes do que punitiva.



26

8. Clareza Percebida: Descreve o grau de conhecimento das pessoas em
relacdo aos assuntos que lhes dizem respeito; o quanto a organizacdo informa as
pessoas sobre as formas e condi¢cbes de progresso.

9. Justica Predominante: Descreve o grau que predomina nos critérios de
decisdo; as habilidades e desempenhos antes dos aspectos politicos, pessoais ou
credenciais.

10. Condicdes de Progresso: Descreve a énfase com que a organizagao prové a
seus membros oportunidades de crescimento e de avango profissional; o quanto a
organizacdo atende suas aspiracdes e expectativas de progresso.

11. Apoio Logistico Proporcionado: Descreve 0 quanto a organizacado prové as
pessoas as condicdes e os instrumentos de trabalho necesséarios para um bom
desempenho; o quanto a organizacao facilita seus trabalhos principais.

12. Reconhecimento Proporcionado: Descreve o quanto a organizacao valoriza
um desempenho ou uma atuacdo acima do padrédo por parte de seus membros; o
guanto os esforcos individuais diferenciados séo reconhecidos.

13. Forma de Controle: Descreve 0 quanto a organizagdo usa custos,
produtividade e outros dados de controle para efeito de auto-orientacao e solucéo de

problemas antes do policiamento e do castigo.

3.4.4 Modelo de Luz (2003)

O modelo de Luz (2003) propde um instrumento de pesquisa construido a
partir de um levantamento feito com 17 grandes empresas, nacionais e
internacionais, situadas no Rio de Janeiro. O autor analisa 29 fatores ao total,

conforme evidenciado no Quadro 1:

Quadro 1 - Variaveis para avaliagcdo do clima organizacional.
Variaveis para avaliagéo do clima organizacional

Avalia diferentes fatores: a adaptagdo dos funcionarios com os
trabalhos realizados; o volume de trabalho realizado; o horario de
trabalho; se € justa a distribuicdo dos trabalhos entre os
funcionarios; se o quadro de pessoal em cada setor é suficiente
para realizar os trabalhos; se o trabalho é considerado relevante e
desafiador e o equilibrio entre trabalho e a vida pessoal.

Trabalho realizado
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Salario

Essa é uma das principais varidveis a serem pesquisadas, em
funcdo da sua importancia sobre o grau de satisfacdo dos
funcionarios. Analisa a percepcdo deles quanto a compatibilidade
dos salarios da empresa com os praticados no mercado; a
possibilidade de obter aumentos salariais; a possibilidade de viver
dignamente com o salario; a clareza quanto aos critérios do plano
de cargo e salario da empresa, entre outros aspectos.

Beneficios

Avalia o quanto os beneficios atendem as necessidades e
expectativas dos funcionarios; a qualidade da prestacdo desses
servicos aos funcionarios; o impacto na atracdo, fixacdo e
satisfacao dos funcionarios.

Integracéo entre
departamentos da
empresa

Avalia o grau de relacionamento; a existéncia de cooperagédo e
conflitos entre os diferentes departamentos da empresa.

Supervisao (lideranga)
estilo gerencial/gestéo

Revela a satisfacdo dos funciondrios em relacdo aos seus
gestores; a qualidade da supervisdo exercida, a capacidade
técnica, humana e administrativa dos gestores e o grau de
feedback dado por eles.

Comunicacao

Avalia o grau de satisfagdo com o processo de divulgagéo dos fatos
da empresa; aponta a satisfacdo quanto a forma e os canais de
comunicacdao utilizados pela empresa.

Treinamento/
desenvolvimento
/Carreira

Avalia as oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificar,
de se atualizar e de se desenvolver profissionalmente.

Possibilidades de
progresso profissional

Aponta a satisfacdo dos trabalhadores quanto as possibilidades de
promogdes e crescimento na carreira, as possibilidades de
realizacdo de trabalhos desafiadores e importantes; avalia as
possibilidades de os funcionarios participarem de projetos que
representam  experiéncias geradores de aumento de
empregabilidade e realizagdo profissional; avalia o uso e o
aproveitamento das potencialidades dos funcionarios.

Relacionamento
interpessoal

Avalia a qualidade das relacdes pessoais entre os funcionarios,
entre estes e suas chefias, entre os funcionarios e a empresa e a
existéncia e intensidade de conflitos.

Estabilidade no
emprego

Procura conhecer o grau de seguranca que os funcionarios sentem
nos seus empregos, assim como o feedback que recebem sobre
como estao desenvolvendo o trabalho.

Processo decisorio

Avalia a opinido dos funcionarios sobre a qualidade do processo
decisorio; sobre 0
gquanto a empresa € agil, participativa, centralizada ou
descentralizada em suas decisoes.




Condicao fisica de
trabalho
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Verifica a qualidade e o conforto das condiges fisicas, das
instalacBes, dos recursos colocados a disposicdo dos funcionarios
para realizacdo dos seus trabalhos: posto de trabalho, vestiérios,
horério de trabalho, local de trabalho, recursos disponiveis para o
trabalho.

Participacdo

Avalia as diferentes formas de participacdo dos funcionarios no
cotidiano da empresa; o grau de conhecimento e envolvimento dos
funcionarios com o0s assuntos relevantes na empresa; sua
participacdo na definicAo de objetivos do seu setor de trabalho;
participacdo destes na gestdo da empresa.

Pagamento de salério

Avalia a incidéncia de erros na folha de pagamento; o
conhecimento que os funciondrios tém sobre os codigos de
proventos e descontos langados na folha de pagamento.

Seguranga do

Avalia a percepcdo e a satisfacdo dos funcionarios quanto as
estratégias de prevencdo e controle da empresa sobre riscos de

trabalho acidente e doencas ocupacionais a que estdo sujeitos o0s
funcionarios.
. Avalia a clareza e a transparéncia da empresa quanto a
Objetivos

organizacionais

comunicacdo dos objetivos organizacionais e departamentais aos
seus funcionarios.

Orientacdo da
empresa para 0s

Avalia 0 quanto a empresa é percebida pelos seus funcionarios no
seu esforco de orientar-se para a consecuc¢do de seus resultados.

resultados
Disciplina Avalia o grau de rigidez da disciplina praticada pela empresa e a
P justica nas aplica¢des das punigoes.
Imagem da Avalia a opinidao dos funcionarios sobre como a empresa é
J percebida no mercado, por seus clientes, fornecedores e pela
empresa :
comunidade.
Estrutura Avalia a opinido dos funcionarios sobre a adequagéo da estrutura

organizacional

da empresa para o0 processo decisorio, para a comunicagdo e para
a consecucao dos objetivos organizacionais.

Etica e
responsabilidade
social

Avalia o quanto a empresa € ética e cumpre com sua
responsabilidade social.




Qualidade e
satisfacao do cliente
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Identifica a percep¢éo dos funcionarios quanto ao compromisso da
empresa em relacdo a processos e servicos e a satisfacdo dos
clientes.

Reconhecimento

Avalia 0 quanto a empresa adota mecanismos de valorizacdo e
reconhecimento para seus funcionarios.

Vitalidade
organizacional

Avalia o ritmo das atividades desenvolvidas pela empresa: se ha
vitalidade ou se € uma empresa em que as atividades progridem
muito devagar, em que as mudancas se processam muito
lentamente.

Direcéo e
estratégias

Avalia a satisfagdo dos funcionarios quanto a qualidade da direcéo
da empresa, quanto a qualidade das estratégias adotadas e quanto
a qualidade da conduc¢éo dos negdcios.

Valorizacdo dos
funcionarios

Identifica o quanto a empresa valoriza, respeita, da oportunidades e
investe em seus recursos humanos.

Envolvimento/
Comprometimento

Avalia o quanto os funcionarios se sentem envolvidos e
comprometidos com 0s objetivos e o0s resultados da empresa,
assim como o quanto essa adesao € voluntaria ou compulsoria.

Trabalho em
Equipe

Avalia 0 quanto a empresa estimula e valoriza o trabalho em
equipe, em times para solucionar problemas, para buscar
oportunidades, aprimorar processos e inovar.

Planejamento
Organizacional

Avalia o quanto a empresa € percebida como sendo bem planejada
e organizada pelos seus gestores.

Fonte: LUZ, 2003.

Concluida a apresentacdo dos modelos de pesquisa de clima organizacional,

sera apresentado a seguir a metodologia utilizada para a realizacao do estudo.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo trata dos procedimentos metodoldgicos que serdo utilizados

para a realizacdo da pesquisa.

4.1 ESTRATEGIA DE PESQUISA

Realizou-se uma pesquisa descritiva de abordagem quantitativa. Conforme
aponta Malhotra (2012), a pesquisa descritiva é o tipo de pesquisa que pretende

descrever algo, sendo realizada para:
1. Descrever as caracteristicas de um grupo;

2. Estimar porcentagens de wuma populacdo que possui determinada

caracteristica ou comportamento;
3. Fazer previsbes sobre determinadas situagdes

Desse modo, utilizou-se para esta pesquisa uma abordagem quantitativa.
Além do mais, Malhotra (2012) define que a abordagem quantitativa procura
quantificar os dados e analisa-los estatisticamente, visto que, segundo o autor, a

abordagem quantitativa possui as seguintes caracteristicas:

l. Objetivo: quantificar os dados e generalizar o resultado para a populagao de

interesse;

I. Amostra: niumero amostral varidvel de acordo com a populacéo estudada;
lll. A coleta de dados € estruturada;
IV. A andlise dos dados é feita de maneira estatistica,

V. Os resultados focam em uma linha de acéo para solucionar o problema.
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4.2 PLANO DE COLETA DE DADOS

O método de levantamento utilizado foi o levantamento de campo survey.
Esse método se caracteriza pela aplicacdo de questionarios com questdes fechadas
de multipla escolha (VERGARA, 2009). Essa abordagem faz com que o0s
entrevistados escolham apenas uma das alternativas das questfes permitindo,
assim, atribuir pontuacéo as respostas.

Em virtude de serem de multipla escolha, e padronizadas para todos os
entrevistados, as questdes e as respostas sao Uteis quando se deseja comparar um
varias respostas referentes ao mesmo assunto, como é o caso do estudo em
questdo. Ainda segundo Berto e Nakano (1999), esse modelo favorece o tipo de
pesquisa que serd realizada, pois fornece as informac6es de conhecimento direto da

realidade daquilo que se deseja estudar.

4.2.1 Participantes do Estudo

A populacdo é a totalidade de individuos que possuem as caracteristicas
especificadas para um determinado estudo. Ja amostra é a parcela da populagéo
selecionada para responder a pesquisa (MALHOTRA, 2012).

Considerando que a Galvao Advogados Associados tem uma quantidade
pequena de funcionarios, em torno de 55 no Rio Grande do Sul, os sujeitos deste

estudo foram toda a populacdo de colaboradores.

4.2.2 Instrumento de Pesquisa

Apoés a andlise dos principais modelos de pesquisa de clima organizacional

utilizados, optou-se pelo modelo utilizado por Luz (2003). Sendo assim, foram
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utilizadas 10 variaveis que podem influenciar no clima da Galvdo em relagdo a
satisfacdo, ao trabalho, ao salério, aos beneficios, a gestdo, ao progresso na
carreira, a participacdo, a imagem, ao reconhecimento, a valorizagdo e ao
comprometimento. As questdes no anexo foram formuladas de acordo com o

modelo citado, de acordo com as especificidades do escritério de advocacia.

4.2.3 Aplicacado do Instrumento

Os dados foram coletados através de um questionario individual e anénimo,
ministrado através do Google Docs’, visando aumentar a veracidade das respostas
e, ainda, preservar o anonimato dos colaboradores. O questionario (em anexo)
abordou, inicialmente, questbes que definiram o perfil do pesquisado e seguiu com
47 questbes de multipla escolha. Além disso, o formulario de pesquisa foi elaborado
através do método da escala de Likert que consiste em uma escala com cinco
categorias de respostas, sendo um "discordo totalmente"”, dois "discordo”, trés "nao
tenho opinido”, quatro "concordo” e cinco "concordo totalmente”.

A escala Likert, segundo Malhotra (2012), possui varias vantagens, quais
sejam:

1. Ela é facil de se aplicar e de se construir;

2. Os entrevistados entendem rapidamente como o questionario deve ser
respondido;

3. Apresenta um baixo custo;

4. E facil de quantificar os resultados em tabelas.

Pessoa (1998) faz uma seérie de recomendacbes para a elaboracdo de um
questionario. De acordo com o autor, 0 questionario devera ser construido em
blocos teméticos que obede¢am uma sequéncia logica. Dessa forma, as perguntas

devem ser elaboradas em uma linguagem simples e de facil entendimento para a

o Google Docs é um aplicativo desenvolvido pela Google que permite a criagdo de formularios de
pesquisa online. Através de varias opgdes fornecidas pelo aplicativo, é possivel montar um formulario
através da escolha de varias opg¢des, como a quantidade de respostas, o tipo de pergunta (multipla
escolha, resposta aberta) e a maneira que sera respondida. O sistema permite o anonimato e o
acompanhamento em tempo real das respostas obtidas.
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populacdo da pesquisa e, além disso, devem ser formuladas de modo que né&o
induzam a uma resposta, ou tenham interpretacdo dubia. Tais cuidados foram

seguidos no processo de elaboracdo do questionario em anexo.

4.2.4 Tratamento dos dados

O questionario foi analisado somente quando todos o0s envolvidos
responderam até a data limite determinada. Dos 55 funcionéarios tivemos 35 que
responderam ao questionario. As questdes e os dados obtidos foram analisados
com a ajuda de planilhas elaboradas no programa Excel. Para as questfes sobre o
nivel de satisfacdo, foi somada a quantidade de respostas para cada alternativa:
concordo e concordo totalmente; ja para o nivel de insatisfacdo, serdo consideradas
as alternativas: discordo e discordo totalmente. O quociente de resposta sera obtido

através da média aritmética simples.



5 ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir, serdo apresentados os resultados obtidos através da pesquisa de

clima organizacional aplicada na Galvéo.

5.1 ANALISE DO PERFIL

Dos 35 colaboradores que responderam ao questionario, 22 sdo homens e 13
mulheres. Esse indicador demonstra uma predominancia de 63% do sexo masculino

dentro do escritdrio, conforme expressa o Gréfico 1.

Gréafico 1 — Sexo dos Funcionarios.

Sexo

m Masculino

M Feminino

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Como pode ser observado na Tabela 2, a faixa etaria dos funcionarios do
escritério, por sua vez, esta bem dividida, tendo 51% dos funcionarios entre 26 e 40

anos.



Tabela 2 —ldade dos Funcionarios.

Idade Quantidade ‘ %
De 18 a 25 anos 15 43%
De 26 a 40 anos 18 51%
Acima de 40 anos 2 6%

Fonte: Elaborada pelo autor, 2015.

A faixa etaria predominante na equipe pode acabar refletindo no estado civil
dos funcionéarios, sendo que 89% s&o solteiros ou ndo estdo em uma relacdo

estavel, conforme mostra a Tabela 3.

Tabela 3 — Estado civil dos funcionarios.

Estado Civil Quantidade %

Solteiro/Solteira 31 89%

Casado/Casada 4 11%

Fonte: Elaborada pelo autor, 2015.

Possivelmente por 95% dos funcionarios terem entre 18 e 40 anos, 54% deles
estdo cursando o0 ensino superior e 40% possuem 0O ensino superior completo,

conforme a Tabela 4 abaixo.

Tabela 4 — Escolaridade.

Escolaridade Quantidade %
Ensino médio 2 6%
Ensino superior completo 14 40%
Ensino Superior incompleto 19 54%

Fonte: Elaborada pelo autor, 2015.

A Tabela 5 evidencia o tempo de servico no escritério, em que os dados
apontam variadas respostas. Ao todo, 63% dos funcionarios estdo na Galvao ha
mais de 1 ano, sendo o periodo de 1 ano a 2 anos com maior destaque, de 23%.
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Tabela 5 - Tempo de empresa.

Tempo que trabalha No Escritério Quantidade %
Até 3 meses 3 9%
De 3 Meses a 6 meses 4 11%
De 6 Meses a 1 ano 6 17%
De 1 ano a 2 anos 8 23%
De 2 anos a 3 anos 4 11%
De 3 anos a 5 anos 3 9%
Mais de 5 anos 7 20%

Fonte: Elaborada pelo autor, 2015.

Em relacdo ao salario, a Tabela 6 mostra que a maioria dos funcionarios,
69%, ganha entre R$ 1.000,00 e R$ 2.000,00. Tal fato pode ser explicado tendo em
vista que ha muitos poucos cargos gerenciais ou de supervisdo. A grande maioria
dos funcionarios sdo analistas ou auxiliares e, mesmo os advogados que trabalham

para o escritério, recebem dentro dessa média.

Tabela 6 — Média salarial.

Média Salarial Quantidade ‘ %

Até R$ 1.000,00 3 9%
De R$ 1.000,01 a R$ 2.000,00 24 69%
De R$ 2.000,01 a R$ 3.000,00 7 20%
De R$ 3.000,01 a R$ 5.000,00 1 3%

Fonte: Elaborada pelo autor, 2015.

5.2 ANALISE POR VARIAVEL

A seguir, serdo apresentados os resultados obtidos na pesquisa dentro de
cada uma das 10 variaveis propostas.

Os graficos apresentam o resultado geral de cada variavel, onde todas as
respostas iguais foram somadas e calculadas a porcentagem para dar a média geral

da variavel.
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As tabelas apresentam os resultados individuais de cada questéo pertencente

as variaveis estudadas.

5.2.1 Satisfacao/Percepcéo/Clima Geral

A satisfacdo em relacéo ao escritorio pode ser considerada, de certa maneira,

como boa, uma vez que 63% dos entrevistados estdo satisfeitos com o escritorio,

conforme pode-se observar no Gréfico 2 abaixo.

Grafico 2 — Satisfag@o/Percepc¢édo/Clima Geral.

Satisfagao/Percepg¢ao/Clima Geral

E Concordo Plenamente

H Concordo
m N3o concordo nem
discordo

W Discordo

m Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

As guestbes utilizadas para investigar essa variavel podem ser observadas na

Tabela 7.

Tabela 7 — Questdes referentes a Satisfacéo/Clima Geral.

1. Considero o escritério um bom lugar para trabalhar N° de Respostas %
Concordo plenamente 13 37%
Concordo 11 31%
N&o concordo nem discordo 7 20%
Discordo 2 6%
Discordo plenamente 2 6%
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7. O clima de trabalho de minha equipe é bom N° de Respostas
Concordo plenamente 14 40%
Concordo 13 37%
N&o concordo nem discordo 0 0%
Discordo 2 6%
Discordo plenamente 6 17%

11. A Galvao tem interesse no bem-estar dos

funcionéarios

Concordo plenamente 7 20%
Concordo 8 23%

N&o concordo nem discordo 10 29%
Discordo 2 6%

Discordo plenamente 8 23%

22. Indicaria um amigo para trabalhar no escritério. N° de Respostas

Concordo plenamente 11 31%
Concordo 10 29%

N&o concordo nem discordo 3 9%
Discordo 3 9%

Discordo plenamente 8 23%

27. Considero bom o relacionamento entre os

N° de Respostas

funcionarios do escritério

Concordo plenamente 12 34%
Concordo 10 29%

N&o concordo nem discordo 4 11%
Discordo 4 11%

Discordo plenamente 5 14%

33. Sinto orgulho em dizer que trabalho no escritério

Concordo plenamente 8 23%
Concordo 12 34%

N&o concordo nem discordo 9 26%
Discordo 2 6%

Discordo plenamente 4 11%
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35. As condigdes fisicas do meu local de trabalho sé&o

satisfatérias (ruido, temperatura, espaco, mobiliario, N°de Respostas %

higiene, etc.)

Concordo plenamente 11 31%
Concordo 15 43%

N&o concordo nem discordo 4 11%
Discordo 5 14%

Discordo plenamente 0 0%

38. Estou satisfeito por trabalhar no escritério

Concordo plenamente 9 26%
Concordo 14 40%

N&o concordo nem discordo 8 23%
Discordo 0 0%

Discordo plenamente 4 11%

Fonte: Elaborada pelo autor, 2015.

Apesar de a satisfacdo dos funcionarios, de uma maneira geral, ter ficado
com um indice relativamente bom, devemos destacar que, em média, 30% dos
entrevistados se mostrou insatisfeito (discordo e discordo totalmente) em todas as
guestdes. Pode-se perceber esse fato de acordo com as respostas para a questéao
de n° 22, "indicaria um amigo para trabalhar no escritorio”, em que 32% dos
funcionarios néo faria uma indicacao.

Ja a questdo de n° 11, "a Galvao tem interesse no bem-estar dos seus
funcionarios", mostra que 29% dos entrevistados ndo consegue perceber nenhum
tipo de interesse da Galvdo em relacdo a esse quesito. Somando esse indicador
com aguele que mostra a insatisfacdo dos destes, é possivel notar que o escritorio
tem dificuldades de transmitir empatia e mostrar-se preocupada com 0S seus

funcionarios.

5.2.2 Trabalho Realizado
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Analisando as variaveis referentes ao trabalho em si, foram obtidos os
resultados conforme apresenta o Grafico 3 a seguir.

Grafico 3 — Trabalho Realizado.

Trabalho Realizado

® Concordo Plenamente

W Concordo

= N3o concordo nem
discordo

B Discordo

m Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

A Tabela 8 apresenta as questdes que compde essa variavel.

Tabela 8 — Questdes sobre o trabalho realizado.

4. As orientacGes que recebo sobre meu trabalho
N° de Respostas

sdo claras e objetivas

Concordo plenamente 10 29%
Concordo 12 34%

N&o concordo nem discordo 11 31%
Discordo 2 6%

Discordo plenamente 0 0%

13. Meu trabalho me da um sentimento de

realizacao profissional

Concordo plenamente 1 3%
Concordo 9 26%

N&o concordo nem discordo 10 29%
Discordo 7 20%
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Discordo plenamente

16. Considero que o meu potencial profissional tem

sido adequadamente aproveitado

N° de Respostas

23%

%

Concordo plenamente 5 14%
Concordo 20%

N&o concordo nem discordo 9 26%
Discordo 11 31%

Discordo plenamente 3 9%

34. Sei os resultados que meus superiores esperam

do meu trabalho

N° de Respostas

%

Concordo plenamente 11 31%
Concordo 15 43%

N&o concordo nem discordo 7 20%
Discordo 0 0%

Discordo plenamente 6%

36. Sinto-me satisfeito em relacdo ao volume de

trabalho que realizo

N° de Respostas

%

Concordo plenamente 12 34%
Concordo 5 14%

N&o concordo nem discordo 11 31%
Discordo 4 11%

Discordo plenamente 3 9%

40. Gosto do trabalho que faco N° de Respostas %

Concordo plenamente 12 34%
Concordo 9 26%

N&o concordo nem discordo 11 31%
Discordo 1 3%

Discordo plenamente 2 6%

42. Meu horario de trabalho causa transtornos na

minha vida pessoal

N° de Respostas

Concordo plenamente 0 0%
Concordo 3%
N&o concordo nem discordo 3 9%
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Discordo 7 20%

Discordo plenamente 24 69%

43. O escritorio se preocupa em criar metas

. . N° de Respostas
desafiadoras e motivadoras

Concordo plenamente 14%
Concordo 3 9%

N&o concordo nem discordo 10 29%
Discordo 11 31%

Discordo plenamente 6 17%

Fonte: Elaborada pelo autor, 2015.

Essa variavel apresentou uma grande diversidade de respostas. Ao todo, 42%
dos entrevistados se dizem satisfeitos com as atividades que realizam, entretanto

33% estéo insatisfeitos e 26% nao tém uma opinido formada.

Pode-se considerar que o resultado dessa variavel € ruim, jA que menos da
metade dos entrevistados gosta das atividades que estad realizando. Além disso,
esse fato pode ser notado em questdes como a de n° 13, "meu trabalho me da um
sentimento de realizacdo pessoal”, em que 43% dos respondentes ndo se sentem
realizados com o seu trabalho. A questdo de n° 16, "considero que o meu potencial
profissional tem sido adequadamente aproveitado”, corrobora com a anterior, visto
que os funcionarios ndo se sentem aproveitados ao maximo.

Todavia, de acordo com a questdo de n° 42, "meu horario de trabalho causa
transtornos na minha vida pessoal”, podemos observar como ponto positivo o fato de
gue a esmagadora maioria dos funcionarios concorda que o horario de trabalho néo
atrapalha as suas vidas pessoais. Apesar de a média geral da variavel ter sido
considerada ruim, a questao de n° 40, que especificamente pergunta se o colaborar

gosta do trabalho, teve uma resposta satisfatoria.

ApoOs analisar todas as questbes, é possivel supor que a Galvdo nao esta
realocando da melhor maneira possivel seus funcionarios. Caso o escritério tentasse
buscar uma atividade que gerasse maior satisfacdo ao funcionario, que por
consequéncia melhoraria o clima, € possivel que o desempenho da Galvao

melhorasse.
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5.2.3 Salério

A variavel salario pode ser considerada uma das mais importantes do estudo.
Contudo, apesar de nao ser considerada uma das principais condi¢des
motivacionais, a sensacao de estar sendo mal remunerado afeta o desempenho do
funcionério.

Referente ao salario, foi obtido o seguinte resultado, conforme o apresentado

no Gréfico 4.

Grafico 4 — Salario.

Salario

E Concordo Plenamente

H Concordo

m N3o concordo nem
discordo

W Discordo

m Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Tabela 9 — Questdes sobre salario.

18. Considero minha remuneracao adequada ao N° de
trabalho que realizo no momento Respostas
Concordo plenamente 2 6%
Concordo 4 11%
N&o concordo nem discordo 12 34%
Discordo 6 17%
Discordo plenamente 11 31%
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19. Considero meu salério melhor em comparacao

com o salério recebido por funcionérios com Nae
atividades semelhantes em outras empresas do ramo Respostas
Concordo plenamente 5 14%
Concordo 5 14%
N&o concordo nem discordo 13 37%
Discordo 4 11%
Discordo plenamente 8 23%
26. Meu salario satisfaz minhas necessidades basicas N° de
de vida Respostas
Concordo plenamente 11%
Concordo 10 29%
N&o concordo nem discordo 1 3%
Discordo 7 20%
Discordo plenamente 13 37%
37. Estou satisfeito com o meu salario atual Nde
Respostas
Concordo plenamente 0 0%
Concordo 6 17%
N&o concordo nem discordo 8 23%
Discordo 6 17%
Discordo plenamente 15 43%

Fonte: Elaborada pelo autor, 2015.

Essa variavel foi a segunda que obteve o pior indice na pesquisa, visto que
50% dos entrevistados estdo insatisfeitos com o seu atual salario e 23% deles ndo
tém uma opinido formada. E preciso destacar que as questdes s6 abordaram o
salario em si, ndo considerando os beneficios.

Como pode ser observado no perfil dos entrevistados, a média salarial da
Galvao é entre R$ 1.000,00 e R$ 2.000,00. De acordo com o resultado da questéo
de n° 26, "meu salario satisfaz minhas necessidades basicas de vida", 57% dos
funcionarios ndo consegue suprir suas necessidades com o salario que recebe —
fato que reflete na questdo de n°® 37, "estou satisfeito com o meu salario atual”, em
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gque 60% estdo insatisfeitos. O resultado obtido & importante para mostrar ao
escritério onde estd um dos principais focos de insatisfacdo com a organizacéo.

5.2.4 Beneficios

Em relacdo aos beneficios, conforme expresso no Gréfico 5, o resultado

obtido foi o pior da pesquisa.

Gréafico 5 — Beneficios.

Beneficios

B Concordo Plenamente

H Concordo

= Ndo concordo nem
discordo

M Discordo

MW Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

As questdes que compdem essa variavel podem ser vistas na Tabela 10.

Tabela 10 — Questdes sobre beneficios.
20. O escritério oferece outros tipos de beneficios

em relacdo aos tradicionais (cesta basica, cartdo  N° de Respostas %

alimentacéao/refeicdo, plano de saude, etc.)

Concordo plenamente 6 17%
Concordo 6 17%

N&o concordo nem discordo 4 11%
Discordo 3 9%

Discordo plenamente 16 46%




46

21. Os beneficios oferecidos pelo escritorio
N° de Respostas %

atendem plenamente as minhas necessidades

Concordo plenamente 5 14%
Concordo 3 9%

N&o concordo nem discordo 5 14%
Discordo 8 23%

Discordo plenamente 14 40%

44. O escritorio cria e oferece beneficios que

. e e N° de Respostas
contribuem para a motivacao dos funcionarios

Concordo plenamente 2 6%
Concordo 4 11%

N&o concordo nem discordo 7 20%
Discordo 7 20%

Discordo plenamente 15 43%

Fonte: Elaborada pelo autor, 2015.

Em relagdo aos beneficios, 60% dos funcionarios estdo insatisfeitos. Esse
altissimo percentual pode estar relacionado ao fato de a Galvdo ndo possuir plano
de saude, um beneficio essencial aos trabalhadores. E, também é possivel, pelo fato
de o vale refeicdo do escritdrio ndo cobrir o valor médio dos restaurantes localizados
na regido, fazendo com que os funcionarios complementem do seu salario o restante

do valor.

5.2.5 Gestao

A variavel gestédo apresentou resultados positivos, conforme demonstrado no

Graéfico 6 a seguir.
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Gréfico 6 — Gestéo.

Gestao

3%

® Concordo Plenamente

W Concordo

= N3o concordo nem

discordo

B Discordo

m Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Do total de funcionéarios entrevistados, 66% estdo satisfeitos com a gestéao
exercida por seus superiores. Ja 25% deles ndo opinaram, ou estdo neutros em

relacdo a esse quesito, e apenas 9% estéo insatisfeitos com 0s seus superiores.

A Tabela 11 apresenta as questbes que compdem essa variavel:

Tabela 11 — Questdes sobre gestao.
8. Recebo de meus superiores as informacdes

necessarias para a realizacdo do meu trabalho N° de Respostas %
Concordo plenamente 11 31%
Concordo 13 37%
N&o concordo nem discordo 9 26%
Discordo 2 6%
Discordo plenamente 0 0%

10. Confio nas decisdes tomadas pelos meus

superiores N° de Respostas
Concordo plenamente 15 43%
Concordo 6 17%

N&o concordo nem discordo 14 40%
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Discordo

0%

Discordo plenamente

12. Considero que meu trabalho é avaliado de forma

justa pelos meus superiores

N° de Respostas

0%

Concordo plenamente 7 20%
Concordo 13 37%

N&o concordo nem discordo 7 20%
Discordo 6 17%

Discordo plenamente 6%

28. Avalio que meus superiores contribuem para a

motivacao de seus funcionérios

N° de Respostas

Concordo plenamente 6 17%
Concordo 8 23%

N&o concordo nem discordo 16 46%
Discordo 2 6%

Discordo plenamente 3 9%

29. Considero meu
supervisor/coordenador/gestor/gerente um bom

lider

N° de Respostas

Concordo plenamente 12 34%
Concordo 9 26%

N&o concordo nem discordo 12 34%
Discordo 0 0%

Discordo plenamente 2 6%

30. Considero meu

supervisor/coordenador/gestor/gerente um bom

profissional

N° de Respostas

Concordo plenamente 22 63%
Concordo 10 29%

N&o concordo nem discordo 1 3%
Discordo 2 6%

Discordo plenamente 0 0%
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39. Meu chefe esta disponivel sempre que preciso

dele N° de Respostas
Concordo plenamente 19 54%
Concordo 11 31%
N&o concordo nem discordo 2 6%
Discordo 3 9%
Discordo plenamente 0 0%

Fonte: Elaborada pelo autor, 2015.

Analisando o0s resultados apresentados, podemos perceber que o
relacionamento dos funcionarios com os superiores pode ser considerado muito
bom. A questdo de n° 39, "meu chefe esté disponivel sempre que preciso dele", por
exemplo, evidencia que 86% dos entrevistados consideram que seu chefe esta
sempre disponivel quando necesséario, seja para dialogar ou para passar
informacdes. Além disso, de acordo com a questdo de n° 30, os gestores sao

considerados bons profissionais aos olhos de 91% dos respondentes.

Apesar do resultado positivo, € preciso destacar as questdes de n° 10, "confio
nas decisbes tomadas pelos meus superiores”, e de n°® 28, "avalio que meus
superiores contribuem para a motivagdo de seus funcionarios", uma vez que ambas
tiveram um namero muito alto de respostas "ndo concordo nem discordo”. Isso pode
se mostrar um problema, jA que, embora os funcionarios gostem de seus superiores,
nao acreditam que estes os motivem ou tomem decisdes certas. Ademais, € possivel
que essas respostas tenham ocorrido pelo fato de os entrevistados nao terem
realmente uma opinido formada em relacdo a esses aspectos ou, ainda, por medo
de responderem negativamente. Ambas as questbes sdo pontos delicados que

merecem uma atencéo especial.

5.2.6 Possibilidade de Progresso
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A possibilidade de progresso também € uma variavel importante de ser
avaliada cujo resultado pode ser considerado insatisfatério, conforme demonstra o
Grafico 7.

Gréfico 7 — Possibilidade de progresso.

Possibilidade de Progresso

® Concordo Plenamente

W Concordo

= N3o concordo nem
discordo

B Discordo

m Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

As questdes que compbe essa variavel podem ser conferidas na Tabela 12.

Tabela 12 — Questdes sobre possibilidade de progresso.
15. O escritorio possibilita a ascensao profissional

N° de Respostas

de seus funcionarios

Concordo plenamente 8 23%
Concordo 3 9%

N&o concordo nem discordo 9 26%
Discordo 8 23%

Discordo plenamente 7 20%

17. O progresso profissional dos funcionarios se da

- N° de Respostas
com base no mérito de cada um deles

Concordo plenamente 8 23%

Concordo 12 34%

N&o concordo nem discordo 8 23%
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Discordo 6 17%

Discordo plenamente 1 3%

31. Vejo oportunidades para meu crescimento

- e N° de Respostas
profissional dentro do escritério

Concordo plenamente 9%
Concordo 1 3%

N&o concordo nem discordo 13 37%
Discordo 8 23%

Discordo plenamente 0 0%

Fonte: Elaborada pelo autor, 2015.

Para que o clima seja bom, é muito importante que o funcionario possa
perceber a possibilidade de crescimento no escritério. Esse sentimento esta ligado a
motivacdo e a sensacao de realizacdo profissional. Na Galvao, os funcionarios nao

conseguem perceber essa possibilidade.

Apenas 37% dos respondentes acreditam que ha algum tipo de possibilidade
de progresso profissional dentro do escritério. O que dificulta a analise dessa
variavel, no entanto, é o fato de que 32% dos funcionarios ndo tém uma opinido
formada sobre essa questdo e, dessa maneira, 0s resultados apresentam-se muito
divididos. Somando os entrevistados que ndo tém uma opinidao formada e aqueles
gque ndo acreditam que haja uma possibilidade de crescimento profissional, o
resultado é de 63%. Trata-se de uma soma preocupante, pois se 0s colaboradores
nao acreditam que podem crescer profissionalmente trabalhando na Galvao, é
possivel que acabem ficando insatisfeitos e desmotivados, ndo produzindo tudo que

podem.

Apesar de ndo acreditarem na possibilidade de crescimento profissional, na
questdo de n° 17, "o progresso profissional dos funcionarios se da com base no
mérito de cada um deles", os colaboradores responderam que o crescimento ocorre
por mérito individual. Isso leva a crer que ha algumas oportunidades de progressao

dentro da Galvao, mas em uma pequena gquantidade.
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5.2.7 Participagéo

A variavel Participacdo teve uma avaliacdo positiva, conforme o Gréfico 8 a

seqguir.

Grafico 8 — Participacéo.

Participagao

M Concordo Plenamente

B Concordo

M N3o concordo nem
discordo

B Discordo

m Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Percebe-se, de acordo com o Gréafico 8, que 53% dos entrevistados
consideram que podem participar das decisées do escritério. No entanto, para uma
melhor compreensao, € preciso analisar as questdes, expressas na Tabela 13, que

compde essa variavel.

Tabela 13 — Questdes sobre participagéo.
3. A Galvéao é aberta areceber opinides e

N° de Respostas %

contribuicdes de seus funcionarios

Concordo plenamente 7 20%
Concordo 12 34%

N&o concordo nem discordo 10 29%
Discordo 4 11%
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Discordo plenamente 2 6%
32. Participo das decisdes que afetam meu trabalho N° de Respostas
Concordo plenamente 4 11%
Concordo 14 40%
N&o concordo nem discordo 8 23%
Discordo 1 3%
Discordo plenamente 8 23%

Fonte: Elaborada pelo autor, 2015.

Analisando as questdes individualmente, é possivel perceber que os
funcionarios acreditam que podem participar das decisbes que envolvem o seu
trabalho e que, além do mais, sempre que preciso, 0 escritério estara aberta a ouvir

as suas opinides e contribuicoes.

Essa percepc¢do por parte dos funcionarios € muito boa, pois pode contribuir
para gue se sentam bem no ambiente de trabalho, sabendo que o escritorio valoriza
as suas opiniées. Ademais, quanto maior a participacdo dos funcionarios nas
tomadas de decisdes que envolvem suas atividades, melhor sera a compreenséao e
capacidade de realiza-las e, dessa forma, maior sera o interesse do funcionario em

obter o melhor resultado possivel.

5.2.8 Imagem do escritério

A variavel imagem do escritorio demonstra como 0s funcionarios enxergam a
firma em relacdo ao mercado. Essa percepcdo pode afetar diretamente o

desempenho dos funcionarios.

Na Galvéao, os resultados podem ser considerados positivos conforme mostra

o Grafico 9.
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Gréafico 9 — Imagem do Escritério.

Imagem da Empresa

® Concordo Plenamente
m Concordo
™ Ndo concordo nem

discordo

M Discordo

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

De todos os entrevistados, 61% consideram a imagem do escritério boa
perante o mercado e seus clientes e apenas 12% nao acreditam que a imagem o
escritorio seja positiva. Analisando as questfes individualmente, que podem ser

observadas na Tabela 14, também obtivemos um resultado positivo.

Tabela 14 — Questdes sobre imagem do Escritorio.
23. O escritério desfruta de boa imagem no mercado

N° de Respostas %

referente ao seu ramo de atividade

Concordo plenamente 8 23%
Concordo 14 40%

N&o concordo nem discordo 7 20%
Discordo 6 17%

Discordo plenamente 0 0%

24. O escritorio desfruta de boa imagem perante

. N° de Respostas
seus clientes

Concordo plenamente 11 31%
Concordo 10 29%

N&o concordo nem discordo 12 34%
Discordo 2 6%

Discordo plenamente 0 0%

Fonte: Elaborada pelo autor, 2015.
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5.2.9 Reconhecimento/Valorizacao

A variavel reconhecimento/valorizacdo tem a intencdo de analisar qual a
percepcdo dos funcionarios em relacdo ao reconhecimento que eles recebem pelo
trabalho realizado. Os resultados obtidos, conforme mostra o Gréfico 10, foram os
seguintes:

Grafico 10 — Reconhecimento/Valorizagao.

Reconhecimento/Valorizagcdo

® Concordo Plenamente

W Concordo

= N3o concordo nem
discordo

B Discordo

m Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

O resultado final obtido nessa variavel ndo pode ser considerado ruim nem
excelente, visto que 51% dos funcionarios sente que seu trabalho é reconhecido e
valorizado pelo escritério. Ao analisar as questdes da Tabela 15 individualmente,

podemos entender melhor essa variavel.

Tabela 15 — Questdes sobre Reconhecimento/Valorizacao.

6. Existe reconhecimento pelos trabalhos bem-feitos
N° de Respostas %

pelos empregados

Concordo plenamente 7 20%

Concordo 7 20%

N&o concordo nem discordo 6 17%
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Discordo 7 20%

Discordo plenamente 8 23%

9. Sou informado pelos meus superiores sobre o
N° de Respostas

gue eles acham do meu trabalho

Concordo plenamente 17%
Concordo 16 46%

N&o concordo nem discordo 6 17%
Discordo 7 20%

Discordo plenamente 0 0%

Fonte: Elaborada pelo autor, 2015.

A questdo de n° 6, "existe reconhecimento pelos trabalhos bem-feitos pelos
empregados”, obteve respostas bastante divididas, cujo resultado pode ser
considerado negativo. Somando os respondentes que discordam aqueles que néo
opinaram, temos o resultado de 60% dos entrevistados. Isso demonstra que 0s
funcionarios ndo consideram que haja reconhecimento por uma tarefa bem
executada. Em contrapartida, na questdo de n° 9, "sou informado pelos meus
superiores sobre o que eles acham do meu trabalho", temos 63% dos colaboradores
informando que recebem um feedback de seu superior direto em relacdo as
atividades que séo realizadas.

Apesar de, aparentemente, as respostas serem contraditérias, podemos
entender que o0s gestores e supervisores da Galvdo dao, de maneira geral, um
retorno oral para os funcionarios sobre as atividades, porém ndo ha maiores
esclarecimentos em relag&o as tarefas. N&o ha bonificagbes ou algum tipo de prémio
pelo trabalho bem realizado — ponto que, futuramente, pode ser revisto pelo

escritorio.

5.2.10 Comprometimento

A variavel comprometimento é muito importante para o estudo de uma

corporacdo, ja que funcionarios comprometidos com o seu trabalho e,
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principalmente, com a empresa em que atuam, contribuiram para um bom clima. J&
o0 contrario, ou seja, um clima ruim, pode demonstrar que o funcionario

provavelmente ndo esteja feliz e realizado com sua funcéo.

Gréfico 11 — Comprometimento.

Comprometimento

® Concordo Plenamente

W Concordo

= N3o concordo nem
discordo

B Discordo

m Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

O resultado dessa variavel pode ser considerado positivo, uma vez que 72%
dos respondentes, conforme expresso no Gréfico 11, consideram-se comprometidos
com o0s objetivos do escritério e demonstram empenho para realizar as suas

atividades da melhor maneira possivel, conforme mostra a Tabela 16.

Tabela 16 — Questdes sobre comprometimento.
2.Me imagino ainda trabalhando na Galvdo em dois

N° de Respostas %

anos
Concordo plenamente 11 31%
Concordo 4 11%
N&o concordo nem discordo 6 17%
Discordo 8 23%
Discordo plenamente 6 17%

5. Conheco e estou comprometido com os objetivos

N° de Respostas %

do escritério
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Concordo plenamente 16 46%
Concordo 15 43%

N&o concordo nem discordo 2 6%
Discordo 0 0%

Discordo plenamente 6%

14. Considero que € minha responsabilidade

contribuir para o sucesso do escritorio

Concordo plenamente 8 23%
Concordo 15 43%

N&o concordo nem discordo 8 23%
Discordo 6%

Discordo plenamente 2 6%

25. Sinto-me apto e interessado em assumir

maiores ou mais responsabilidades

N° de Respostas

Concordo plenamente 15 43%
Concordo 11 31%

N&o concordo nem discordo 5 14%
Discordo 2 6%

Discordo plenamente 2 6%

41. Ao realizar meu trabalho, procuro alcancar
resultados melhores do que os esperados pelo

escritorio

N° de Respostas

Concordo plenamente 21 60%
Concordo 10 29%

N&o concordo nem discordo 2 6%
Discordo 6%

Discordo plenamente 0 0%

Fonte: Elaborada pelo autor, 2015.

Analisando de maneira isolada, podemos considerar que as questfes dessa

variavel foram as que tiveram melhores resultados.

De acordo com a pergunta de n° 5, "conheco e estou comprometido com 0s

objetivos do escritério", temos que 89% dos funcionarios entrevistados afirmam estar
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de acordo, além de comprometidos com o0s objetivos da organizagcdo. Também
temos 0 mesmo percentual para a pergunta de n° 41, em que € afirmado que os
colaboradores tentam fazer o melhor possivel em relacéo as atividades. A pergunta
de n°® 25, por sua vez, evidencia que o0s entrevistados estdo abertos a receberem

maiores responsabilidades perante as atividades.

Em contrapartida, somente 43% dos respondentes se imaginam trabalhando
na Galvao nos préoximos dois anos. Essa ambiguidade pode demonstrar que 0s
funcionarios estdo comprometidos com o escritério e sentem que podem contribuir,
entretanto, os fatores apresentados nas outras varidveis (como a falta de
oportunidades de crescimento e reconhecimento, o salario e o0s beneficios
insatisfatorios) faz com que queiram buscar novas oportunidades que supram essas

necessidades.

5.3 ANALISE DOS FATORES MOTIVADORES/DESMOTIVADORES

Além da andlise do clima através das questbes baseadas nas variaveis
escolhidas por meio de escalas, também foram inseridas trés questbes sobre os
aspectos positivos e negativos da Galvdo. Nessas questbes, 0os entrevistados
deveriam escolher uma das alternativas ou, entdo, escrever com as proprias

palavras tais aspectos.

Na questéo de n° 45, que questionava em que a o escritorio poderia melhorar,

tivemos o seguinte resultado, conforme expressam os Graficos 12 e 13:



60

Grafico 12 — O escritério poderia melhorar em — porcentagem.

O escritério poderia melhor se:

B Pagasse melhores salarios.
B Desse mais treinamentos.

H Proporcionasse mais
oportunidades de crescimento.

W Oferecesse mais beneficios.

B Proporcionasse mais
estabilidade no emprego.

H Tratasse melhor os funcionarios.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Grafico 13 — O escritdrio poderia melhorar em — Quantidade.

O escritério poderia melhorar se:

Pagasse Desse mais Proporcionasse Oferecesse mais Proporcionasse Tratasse melhor
melhores treinamentos. mais beneficios. mais os funcionarios.
salarios. oportunidades estabilidade no

de crescimento. emprego.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

A resposta dos colaboradores vao de encontro com o que foi analisado na
pesquisa de clima, uma vez que 40% acredita que os salarios poderiam melhorar;
14% gostaria de mais chances de crescimento e 11% citou 0 a questdo dos

beneficios. Vale lembrar que esses topicos foram os que obtiveram piores resultados
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na pesquisa de clima, o que demonstra que esses dois topicos sdo fatores que
devem ser revistos pelo escritério para melhorar o clima organizacional.

Em segundo lugar na andlise, com 23%, temos a vontade, por parte dos
funcionarios, de que haja mais treinamentos. Esse tdpico pode ser considerado uma
surpresa, ja que nédo foi avaliado dentre as variaveis. Além disso, cabe destacar que
pode ser importante para a Galvao investir nesse quesito, pois funcionarios com
mais treinamento tendem a entender melhor as atividades que realizam gerando,
assim, uma sensagao de desenvolvimento profissional (LUZ, 2003). E possivel notar
que os novos funcionarios da Galvdo ndo recebem um treinamento formal, de forma

gue o aprendizado é feito através da observacdo de funcionarios mais antigos.

A proxima questdo abordada foi qual a principal razdo pela qual os
colaboradores trabalham na Galvdo. De acordo com os Graficos 14 e 15, as

respostas obtidas foram as seguintes:

Grafico 14 - Indique a principal razéo pela qual vocé trabalha no escritorio — Porcentagem.

Indique a principal razao pela qual vocé
trabalha no escritério:

B Ambiente de trabalho

| A falta de opgao de outro
emprego

W Estabilidade no emprego

m O trabalho que realiza

M Salario

W As chances de progresso
profissional

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.
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Grafico 15 — Indique a principal razao pela qual vocé trabalha no escritério — Quantidade.

Indique a principal razao pela qual vocé
trabalha no escritério:

10
6 6 6
5
I I I l :

Ambiente de Afalta de Estabilidade noOtrabalho que Salario As chances de
trabalho  opcaode outro  emprego realiza pProgresso
emprego profissional

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

As respostas obtidas nessa pergunta foram bem variadas e também vao de
encontro ao resultado obtido na pesquisa de clima, visto que 29% dos funcionéarios
responderam que trabalham na Galvdo por considerarem o clima do escritorio
bastante agradavel. Vale ressaltar que a varidvel ambiente teve um resultado

satisfatorio.

Empatadas em segundo lugar, com 17%, tivemos trés alternativas, dentre
elas a falta de opcéo de outro emprego, que pode ser considerada como um reflexo
dos maus resultados nas variaveis salario, beneficios e possibilidade de progresso.
Por estarem insatisfeitos com essas variaveis, o0s funcionarios acabam
permanecendo no escritério até o momento em que conseguem outra oportunidade.
Essas variaveis também devem ser revistas por parte da Galvao para tentar
melhorar o clima organizacional. J4 a estabilidade no emprego e o trabalho realizado
vao encontro com 0s resultados obtidos nas analises por variavel. Apesar de, com o
tempo, os funcionarios se desmotivarem com a pouca possibilidade de progresso
profissional e com os salarios, eles gostam das atividades que executam e

entendem que 0 seu emprego esta garantido desde que o trabalho seja feito.

Em relacdo aos aspectos que geram a maior insatisfagdo com o trabalho,

foram obtidos os seguintes resultados, conforme mostram os Graficos 16 e 17.



Grafico 16 — Principal fator que gera insatisfacdo no trabalho — Porcentagem.

Indique o principal fator que gera
maior insatisfa¢cao no seu trabalho

3% W Salario

M Falta de valorizagdo dos
funcionarios

B Impossibilidade de
crescimento profissional

M Sobrecarga de trabalho

m Ambiente de trabalho
ruim

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Grafico 17 — Principal fator que gera insatisfagdo no trabalho — Quantidade.

Indique o principal fator que gera
maior insatisfacao no seu trabalho

18

Saldrio Falta de Impossibilidade Sobrecargade  Ambiente de
valorizagdo dos de crescimento trabalho trabalho ruim
funcionarios profissional

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.
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Novamente, a variavel salario se destacou como o0 maior ponto de
insatisfacdo dos funcionérios, tendo em vista que 51% dos entrevistados escolheu
essa opcao. Em segundo lugar, com 23%, temos a falta de valorizacdo dos
funcionarios e, em terceiro, com 17%, esta a impossibilidade de crescimento
profissional.

Todos os fatores que geram insatisfacdo por parte dos funcionarios estdo de
acordo com os resultados obtidos nas analises das variaveis. Essas trés variaveis
precisam ser revistas pela Galvdo com certa urgéncia, pois, apesar de estarem
satisfeitos com o escritério em outros aspectos, apds algum tempo trabalhando na
organizacdo, os funcionarios acabam se desmotivando e procurando novas

oportunidades em outras empresas.



6 Discusséo dos resultados e sugestdes de melhorias

Apoés a andlise de todos os dados coletados, através da pesquisa de clima
organizacional aplicada na Galvdo Advogados Associados, foi possivel criar um
quadro sobre a percepcdo que os funcionarios tém do escritorio. Utilizando a

classificacdo de Bispo (2006), podemos classificar o clima da Galvdo como razoavel.

Dentre as 10 variaveis avaliadas na pesquisa, tivemos cinco com resultados
positivos e cinco com resultados negativos, o que demonstra que a Galvao precisa
rever alguns pontos que estdo gerando problemas no clima da organizacdo. Os

pontos positivos e negativos percebidos neste trabalho serdo apresentados a seguir.

6.1 PONTOS POSITIVOS

Os pontos positivos percebidos através da pesquisa de clima organizacional

sd0 0s que seguem:

a) Clima geral: O clima geral dentro do escritério € bom, tanto no relacionamento
entre os funcionéarios, quanto no relacionamento entre funcionario e gestores. Os
entrevistados consideram a Galvao um local agradavel de se trabalhar, onde as

pessoas tém um bom ambiente para se relacionar.

b) Gestdo: Os colaboradores da Galvao consideram que 0S seus gestores e
supervisores realizam um bom trabalho e passam orientagbes sobre as atividades

sempre que é necessario.

c) Participacdo: Corroborando com a boa avaliacdo da gestdo, os funcionérios
afirmam que tém liberdade para opinar e propor melhorias sobre as atividades que

realizam.

d) Imagem do Escritorio: Os funcionarios acreditam que a Galvdo tem uma boa
imagem perante o mercado e seus clientes. Esse aspecto serve de estimulo, uma
vez que o bom trabalho dos colaboradores reflete diretamente na imagem do

escritorio.
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e) Comprometimento: Os colaboradores se sentem comprometidos com o0s
objetivos do escritorio, apesar de mencionarem 0S pontos negativos que serao

destacados a sequir.

6.2 PONTOS NEGATIVOS

Os pontos negativos percebidos através da pesquisa de clima organizacional
séo:

a) Salario: Trata-se do segundo pior resultado dentre as variaveis analisadas. Os
funcionarios da Galvdo acreditam que ndo estdo sendo remunerados
adequadamente de acordo com as atividades que realizam. Além disso, acreditam
gue pessoas de outras empresas que realizam atividades semelhantes tém uma
melhor remuneracdo e, ainda, assinalam que nao conseguem prover suas

necessidades basicas com o atual salario.

b) Beneficios: O pior resultado dentre as variaveis. Os funcionarios ndo estéo
satisfeitos com os valores de vale-refeicdo que recebem afirmando que este néo
cobre o preco dos restaurantes da regido. Além disso, a Galvdo nao oferece plano
de saude para seus funcionérios, algo essencial hoje em dia.

c) Trabalho Realizado: Apesar de afirmarem estar comprometidos com o
escritorio e se esforcarem para realizar as atividades da melhor maneira, 0s
funcionarios ndo estao totalmente felizes com as atividades que executam, uma vez

gue néo sentem realizagao profissional.

d) Possibilidade de Progresso: A falta de um plano de carreira e a pouca
possibilidade de crescer profissionalmente dentro da Galvao é um fator que muito

desmotiva os colaboradores.

e) Reconhecimento/Valorizacdo: Essa variavel mostrou-se bem dividida, porém,
por ser um fator importante, o fato de 50% dos respondentes nédo perceberem que
sdo valorizados pode ser interpretado como algo negativo. Os funcionarios relatam
qgue ha um feedback sobre o desempenho individual, entretanto afirmam que néo
recebem um reconhecimento como forma de bonificacdo ou algum outro tipo de

incentivo em relacdo ao bom trabalho realizado.
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6.3 SUGESTOES

A Galvao pode ser considerada um bom lugar para se trabalhar, em que os
funcionarios se sentem bem uns com os outros e, também, em relagcdo ao ambiente
do escritério. A demanda de atividades é dentro dos padr6es do mercado, ou seja,
os colaboradores ndo sao exigidos além daquilo que é, necessario. Apesar disso, 0s
pontos negativos, apresentados acima, acabam afetando o clima do escritorio,
podendo desmotivar os funcionérios a desempenharem as suas atividades com total
capacidade ao longo do tempo (Luz, 1996). Muitos deles acabam ficando no

escritorio somente até conseguirem uma vaga em outro local de trabalho.

O salario e os beneficios sao a principal causa de reclamacao por parte dos
funcionérios.. Para diminuir a rotatividade a Galvao precisa aumentar os salarios e
os beneficios. Além disso, ela também poderia pensar em outras maneiras de
incentivar seus funcionarios e demonstrar a eles o bom trabalho que estad sendo
realizado. Uma possibilidade seria criar bonificagcbes por metas atingidas no ano,
pois, ao atingir o resultado esperado, a Galvao pagaria tal bonificacdo para os seus
funcionarios. Uma alternativa, também, seria proporcionar uma viagem, ou dar um
presente, como forma de gratificacdo. Mas ha, ainda, outra maneira que nao
envolveria gastos monetarios, como oferecer um dia de folga por més para os
funcionarios que cumprissem as metas, ou abrir a possibilidade de fazer um horario
reduzido. Tais atitudes também melhorariam a percepcdo dos funcionarios em

relacdo ao reconhecimento e valorizag&o pelo trabalho realizado.

Uma outra sugestdo de melhoria idealizada que cabe mencionar é a
promocgdao, por parte da Galvdo, de encontros mensais, ou até mesmo trimestrais,
em que a equipe e gestores estariam juntos para realizar atividades e conversar
sobre a producao do escritorio e sobre 0s pontos negativos e positivos.

A Galvéo ja esta no mercado ha 24 anos nos quais ja provou ao mercado que
€ um escritorio de qualidade e que promove um bom servico aos seus clientes.
Promover e incentivar um bom clima organizacional € um investimento necessario e

muito compensador que pode ser planejado por este escritério, uma vez que trara
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beneficios, como o0 aumento do comprometimento e da satisfacdo e,
consequentemente, do desempenho das pessoas, melhorando mais ainda a

qualidade do servico.
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7 Considerag0es finais

Apés a realizacdo da pesquisa com os funcionéarios foi possivel identificar
pontos positivos e negativos sobre o clima organizacional do escritorio. Percebe-se
gue o relacionamento entre as pessoas e a abertura para o dialogo sdo aspectos
positivos no seu ambiente de trabalho. Em contrapartida, foi encontrado possiveis
focos de insatisfagdo com relagdo ao salario e beneficios. Foi possivel tracar um
panorama em relacdo ao atual estado do clima dentro da organizacdo. Os
resultados permitiram o esboco de sugestbes para que a organizacdo possa
melhorar o seu clima organizacional. Nesse sentido podemos dizer que o trabalho

conseguiu alcancar os seus objetivos.

A Galvao nunca havia realizado uma pesquisa de clima organizacional com
os seus funcionarios. Ao sugerir para 0 escritorio a realizacdo deste trabalho a
recepcao foi muito positiva, e espera-se que os resultados do estudo, que serao
apresentados para a organizagdo, possam contribuir com o seu desenvolvimento.
Assim, a mesma poderd fortalecer os seus pontos positivos e procurar trabalhar os
aspectos negativos percebidos, podendo ou nao utilizar as sugestbes propostas no
estudo.

Para outras pesquisas de clima, seria pertinente realizar uma pesquisa
qualitativa com os funciondrios, com questdes mais abertas, possibilitando o
aprofundamento da compreensdo sobre os aspectos identificados na pesquisa

quantitativa, jA& que ha uma limitacdo para o molde de pesquisa utilizado.
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ANEXOS



ANEXO A - Pesquisa de Clima organizacional

A pesquisa de clima organizacional tem por objetivo conhecer a opinido dos
funcionarios da Galvdo Advogados Associados e analisar suas necessidades e

insatisfagcdes, visando conhecer melhor o ambiente para propor melhorias ao
escritério.

Perfil do Pesquisado:

A) Sexo: ( ) Masculino ( ) Feminino

B) Idade:

( ) De 18 a 25 anos ( ) De 26 a 40 anos ( ) Acima de 40 anos
C) Estado Civil: ( ) Solteiro ( ) Casado

D) Escolaridade:

( ) Ensino fundamental ( ) Ensino médio
( ) Ensino superior Incompleto () Ensino superior Completo
E) Tempo de trabalho no escritorio:

( ) Até 3 meses ()De3mesesabmeses ( )De6mesesalano

( ) De 1 ano a 2 anos( ) De 2 anos a 3 anos ( ) De 3anos a5 anos
( ) Mais de 5 anos
F) Média Salarial
( ) Até R$ 1.000,00 ( ) De R$ 1.000,01 a R$ 2.000,00
() De R$ 2.000,01 2 R$3.000,00 () De R$ 3.000,01 a R$ 5.000,00
( ) Mais de R$ 5.000,00
Instrucdes:

A sua participacdo € muito importante, responda 0 mais sinceramente
possivel.

A pesquisa € individual e totalmente andénima.
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Leia com atencdo cada item e marque o seu grau de concordancia em

relacdo a questéao.

Utilize para as suas respostas a escala indicada: discordo plenamente,
discordo, n&o concordo nem discordo, concordo e concordo plenamente.

Questionario:

Afirmacao

Discordo Plenamente

Discordo

N&o concordo nem
discordo

Concordo

Concordo
Plenamente

Considero a empresa um
bom lugar para trabalhar.

Me imagino ainda
trabalhando na Galvdao em
dois anos

A Galvao é aberta a receber
opinides e contribuicdes de
seus funciondrios

As orientagbes que recebo
sobre meu trabalho sao
claras e objetivas.

Conheco e estou
comprometido com os
objetivos da empresa.

Existe reconhecimento
pelos trabalhos bem-feitos
pelos empregados.

O clima de trabalho de
minha equipe é bom.

Recebo de meus superiores
as informagdes necessarias
para a realizagdo do meu
trabalho.

Sou informado pelos meus
superiores sobre o que eles
acham do meu trabalho.

10

Confio nas decisdes
tomadas pelos meus
superiores.

11

A Galvao tem interesse no
bem-estar dos funcionarios
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Afirmacado

Discordo Plenamente

Discordo

Nao concordo nem
discordo

Concordo

Concordo
Plenamente

12

Considero que meu
trabalho é avaliado de
forma justa pelos meus

superiores.

13

Meu trabalho me da um
sentimento de realizagdo
profissional.

14

Considero que é minha
responsabilidade contribuir
para o sucesso da empresa.

15

A empresa possibilita a
ascensao profissional de
seus funcionarios

16

Considero que o meu
potencial profissional tem
sido adequadamente
aproveitado.

17

O progresso profissional
dos funciondrios se da com
base no mérito de cada um

deles

18

Considero minha
remuneragdo adequada ao
trabalho que realizo no
momento

19

Considero meu salario
melhor em comparagao
com o salario recebido por
funcionarios com
atividades semelhantes em
outras empresas do ramo.

20

A empresa oferece outros
tipos de beneficios em
relacdo aos tradicionais

(cesta basica, cartdo
alimentacdo/refeicdo,
plano de saude, etc.).

21

Os beneficios oferecidos
pela empresa atendem
plenamente as minhas

necessidades.
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. ~ Discordo . Nao concordo nem Concordo
Ne Afirmacao Discordo . Concordo
Plenamente discordo Plenamente

29 Indicaria um amigo para trabalhar na

empresa.

A empresa desfruta de boa imagem no

23 mercado referente ao seu ramo de

atividade.
24 A empresa desfruta de boa imagem

perante seus clientes.

Sinto-me apto e interessado em assumir

25 . . L
maiores ou mais responsabilidades.
26 Meu saldrio satisfaz minhas
necessidades basicas de vida.
27 Considero bom o relacionamento entre
os funciondrios da empresa.
)8 Avalio que meus superiores contribuem
para a motivacao de seus funcionarios.
Considero meu
29 |supervisor/coordenador/gestor/gerente

um bom lider.

30

Considero meu
supervisor/coordenador/gestor/gerente
um bom profissional

Vejo oportunidades para meu

31 crescimento profissional dentro da

empresa.
Participo das decisGes que afetam meu

32
trabalho.

33 Sinto orgulho em dizer que trabalho na
empresa.

34 Sei os resultados que meus superiores

esperam do meu trabalho.
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Afirmacao

Discordo Plenamente

Discordo

Nao concordo nem
discordo

Concordo

Concordo
Plenamente

35

As condicdes fisicas do meu
local de trabalho sdo
satisfatdrias (ruido,
temperatura,
espaco,mobiliario, higiene,
etc.).

36

Sinto-me satisfeito em
relacdo ao volume de
trabalho que realizo.

37

Estou satisfeito com o meu
salario atual.

38

Estou satisfeito por
trabalhar na empresa.

39

Meu chefe estd disponivel
sempre que preciso dele.

40

Gosto do trabalho que
faco.

41

Ao realizar meu trabalho,
procuro alcangar
resultados melhores do
gue os esperados pela
empresa.

42

Meu horario de trabalho
causa transtornos na minha
vida pessoal.

43

A empresa se preocupa em
criar metas desafiadoras e
motivadoras.

44

A empresa cria e oferece
beneficios que contribuem
para a motivagdo dos
funcionarios.

45. O escritorio poderia melhorar se: (Assinale a principal alternativa)

Pagasse melhores salarios.

Proporcionasse mais estabilidade no emprego.

Tratasse melhor os funcionéarios.

Desse mais treinamentos.
Oferecesse mais beneficios.

Outro. Qual:

()
()
()
( ) Proporcionasse mais oportunidades de crescimento.
()
()
()




46. Indigue a principal razao pela qual vocé trabalha no escritério.

( ) Salario

( ) Estabilidade no emprego

( ) O trabalho que realiza

( ) Ambiente de trabalho

( ) Reconhecimento

( ) Beneficios oferecidos pelo escritorio

( ) A falta de opcao de outro emprego
( ) As chances de progresso profissional
( ) Outro. Qual:

47. Indique o principal fator que gera maior insatisfagdo no seu trabalho

( ) Falta de reconhecimento

( ) Salario

( ) Ambiente de trabalho ruim

() O trabalho que realizo

( ) Falta de treinamento

( ) Impossibilidade de crescimento profissional
( ) Relacionamento com superiores

( ) Sobrecarga de trabalho
( ) Falta de valorizagéo dos funcionarios
( ) Outro. Qual:
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