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RESUMO

Este estudo teve como objetivo analisar o clima organizacional de um condominio de
shopping localizado no municipio de Porto Alegre, Rio Grande do Sul. Foi um estudo de caso
de carater descritivo, com coleta de dados a partir da analise documental e entrevistas semi-
estruturadas com seis gestores e dezesseis funcionarios da empresa, totalizando vinte e dois
colaboradores entrevistados. A analise do clima organizacional foi feita a partir de dez das
trinta e quatro categorias propostas por Luz (2009), sdo elas: o trabalho realizado pelos
funcionarios, salario, supervisdo/lideranca/estilo gerencial/gestdo, estabilidade no emprego,
condigdes fisicas de trabalho, seguranca do trabalho, disciplina, imagem da empresa,
reconhecimento e valorizagdo dos funciondrios. Os dados foram tratados pela analise de
conteudo. Os principais fatores de satisfagdo e permanéncia dos funcionarios foram: o
trabalho realizado pelos funciondrios, a supervisdo/lideranga/estilo gerencial/gestao adotada
na empresa, as condi¢des fisicas de trabalho (refeitorio, area de descanso, local de trabalho), a
seguranca do trabalho (EPI’s), a disciplina, a valorizacdo e o reconhecimento adotado na
empresa por meio de feedback e a imagem da empresa. J4 no que se refere aos principais
fatores de insatisfagdo dos funciondrios identificaram-se os seguintes: saldrio, estabilidade e
horario de trabalho. Foram propostas algumas alternativas de melhoria relacionadas a agdes
de endomarketing e recursos humanos. Neste contexto, ¢ possivel afirmar que os objetivos

deste estudo foram atingidos com sucesso.

Palavras-chave: clima  organizacional, satisfacdo,  permanéncia, insatisfacdo.
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1 INTRODUCAO

O comportamento humano varia de acordo com diversos fatores, como por exemplo:
as necessidades, os valores sociais e a capacidade de atingir os objetivos de cada individuo. A
analise de tal comportamento torna-se ainda mais complexa porque estes fatores sao
diferentes para cada ser humano, e estdo sujeitos a constantes mudangas em uma mesma

pessoa ao longo de toda a sua vida (CHIAVENATO, 2004).

Atentar ao ser humano como centro dos processos gerenciais de uma empresa ¢ um
desafio pois cada pessoa ¢ Uinica em sua forma de ser, estilo e historia de vida. Por isso ¢
necessario agir de forma estratégica na gestdo de pessoas como propdem os autores: Luz
(2009), Juchem (2018), Scheffer e Gings (2021), Scrideli e Ueta (2020), Barros ¢ Melo
(2016), Gil (2007), Chiavenato (2014). Uma das formas de gestdo estratégica ¢ a utilizagdo de
pesquisas de clima organizacional regularmente dentro da empresa, a qual pode ser
desenvolvida pelo setor de recursos humanos da propria empresa em questdo ou via
consultoria externa.

Refletir sobre o comportamento humano no contexto organizacional ¢ desafiador,
pois, de acordo com Chiavenato (2004), o homem possui diferentes e complexas fontes de
motivacdo para serem satisfeitas e que estdo sujeitas as variacdes ao longo da vida de um
mesmo ser humano. Assim que uma necessidade ¢ satisfeita aparece uma nova necessidade a
ser contemplada, desenvolvendo assim, um ciclo de motivagdes a serem saciadas a partir de
cada novo incomodo ou descontentamento que surge durante a experiéncia de vida de uma

pessoa.

Dito isso, apresentou-se o seguinte problema de pesquisa: Como os funcionarios de

um shopping avaliam o clima organizacional?

A andlise do clima organizacional do condominio de shopping estudado corresponde
ao trabalho de conclusdo do curso da autora, referente ao curso de Tecnologia em Processos
Gerenciais do Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul -

Campus Porto Alegre.



1.1 OBJETIVOS DO ESTUDO

Objetivo geral:

Analisar o clima organizacional de um condominio de shopping localizado no

municipio de Porto Alegre, Rio Grande do Sul.

Objetivos especificos:

v Identificar os principais fatores de satisfacdo e permanéncia dos funcionarios.
+ Identificar os principais fatores de insatisfacdo dos funciondrios.

+ Indicar propostas, estratégias e sugestdoes de melhorias para o clima

organizacional de acordo com os resultados obtidos.

1.2 JUSTIFICATIVA

Estudos recentes realizados por Juchem (2018), Scheffer e Gings (2021), Scrideli e
Ueta (2020) relatam a importancia do clima organizacional na satisfacdo e permanéncia dos
colaboradores no seu ambiente de trabalho. Para Juchem (2018), o clima organizacional
reflete em todos os setores da empresa, pois o nivel de satisfacao do cliente estd diretamente

relacionado ao nivel de motivacao do colaborador em uma dada organizagao.

Scheffer e Grings (2021) relatam que a analise do clima organizacional ¢ um dos
temas mais relevantes e investigados quando se trata de comportamento organizacional, ja
que, um ambiente saudavel tende a incentivar positivamente na motivacdo e resultados
esperados de um trabalhador. As demandas organizacionais poderdo ser mais bem
respondidas quando ¢ proporcionado um ambiente de trabalho atraente e que atenda as

expectativas dos trabalhadores (SCRIDELI; UETA, 2020).



Schein (2018) afirma que a base para constru¢ao de equipes fortes e comprometidas se
dé pela indagacao humilde, que consiste na arte e na habilidade de cultivar uma comunicagao
franca com as pessoas, fazendo as perguntas certas para se obter informacgdes relevantes com
0 proposito de semear um relacionamento positivo firmado na confianga e interesse sincero de
ambas as partes. Logo, analisar a atmosfera de uma organizagao por meio de uma pesquisa de
clima organizacional ¢ uma possibilidade de praticar a indagacdo humilde proposta por
Schein (2018), pois ¢ dada a oportunidade aos colaboradores de expressarem como estad a sua
relacdo com o seu ambiente de trabalho de uma maneira menos exposta, mais sincera e
transparente. Realizando as perguntas certas por meio da indagacdo humilde, a empresa pode
construir um ambiente cada vez mais alinhado aos objetivos pessoais e organizacionais a

partir da adogao de politicas e praticas adequadas e adaptadas ao seu quadro de funcionarios.

Diante disso, este estudo € relevante para a administragdo porque os recursos humanos
sd0 os principais recursos para o alcance dos objetivos organizacionais, pois, espera-se que,
um colaborador motivado e satisfeito permaneca na empresa, produzindo com qualidade e
melhoria continua, agregando valor e dando bons resultados a organizacdo. Os resultados

podem subsidiar politicas e praticas organizacionais para melhoria do clima organizacional.



2 REFERENCIAL TEORICO

Este referencial tedrico foi construido da seguinte forma: uma breve reflexdo sobre
gestdo de pessoas, em seguida foi abordado os conceitos de clima organizacional, a
importancia da realizagcdo de pesquisas de clima organizacional, a motivagdo dos funcionarios
em uma organiza¢do bem como as categorias do clima organizacional escolhidas para este
estudo de caso. Por ultimo ha uma reflexdo final a respeito dos topicos descritos

anteriormente.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Gil (2007, p.17) diz que Gestdo de Pessoas ¢é: “a funcdo gerencial que visa a
cooperacao das pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais”. O autor também reconhece a importancia de enxergar o
empregado como parceiro da empresa e que ¢ necessario medir esfor¢os para valoriza-lo. Ele
identifica os empregados mais produtivos como parceiros da empresa pela identificagdao
pessoal com a cultura e objetivos da organizagdo. Ainda segundo o autor, além de reconhecer
que o principal capital da empresa ¢ o intelectual, é preciso admitir que as empresas possam
ter uma fuga de talentos para outras empresas a qualquer momento e que ¢ necessario criar
condigdes atrativas, compensacao salarial e beneficios diretos ou indiretos, para reter os

talentos na empresa.

Administradores competentes sdo capazes de identificar as principais questdes de
recursos humanos e desafios organizacionais a tempo de tomar providéncias a fim de que nao
se tornem mais graves e de dificil resolugdo por parte da gestdo de recursos humanos. Entre os
principais desafios citados pelo autor temos, por exemplo, os avancos tecnoldgicos,

autogerenciamento de equipes e cultura organizacional (GIL, 2007).



2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O tema clima organizacional j& estd consolidado na literatura, entretanto, ha diferentes
entendimentos sobre este conceito. Sendo o clima organizacional um dos elementos da cultura
organizacional, ¢ de suma importancia refletir sobre este tema pelas lentes de diferentes
autores. “Logo, entre clima e cultura, ha uma relagdo de causalidade. Podemos afirmar que

cultura ¢ causa e clima ¢ conseqiiéncia” (LUZ, 2009, p. 20).

Luz (2009) afirma que a cultura organizacional ¢ responsavel por influenciar o
comportamento de todos os membros e grupos da organizagdo, bem como o seu cotidiano, seu
processo decisdrio, as politicas de recompensa e puni¢do, o estilo de lideranca adotado, as
fungoes, as atitudes ¢ até mesmo a vestimenta dos funcionarios no ambiente de trabalho. De
acordo com Gil (2007), a cultura organizacional ¢ caracterizada pelos valores da organizagao,
pelo comportamento dos seus membros, pela filosofia das politicas praticadas e pelo clima

vivenciado por seus membros € com o publico externo.

Luz (2009, p. 13) diz que: “Clima organizacional ¢ a atmosfera psicoldgica que
envolve, num dado momento, a relagdo entre a empresa e seus funciondrios”. Seguindo a
mesma linha de raciocinio, os autores Chiavenato (2014), Barros ¢ Melo (2016), Robbins,
Judge e Sobral (2011) conceituam o clima organizacional como sendo uma atmosfera de
sentimentos percebidos e expressos dentro da cultura de uma organizagdo. Por sua vez,
Scheffer e Grings (2021), Juchem (2018), Barros e Melo (2016) defendem que o tema clima
organizacional ¢ de suma relevancia na atualidade ja& que um ambiente de trabalho saudével
impacta efeitos positivos na motivagdo, no desempenho das atividades operacionais do
trabalhador, bem como na satisfagdo do cliente. “Clima organizacional ¢ o reflexo do estado
de animo ou do grau de satisfagdo dos funciondrios de uma empresa, num dado momento
(LUZ, 2009, p.12)”. Seguindo esta mesma linha de pensamento, Moura (2013) relata que o
clima interno das organizacdes ¢ condicionado pelas regras de conduta impostas pela cultura
organizacional, onde cada empresa tem a sua cultura propria, a qual ¢ um fator de

diferenciagdo entre uma empresa e as demais.



10

2.3 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A qualidade de vida no trabalho ¢ um tema relevante para a gestdo de pessoas das
organizagoes, visto que as pessoas, em geral, dedicam a maior parte de suas vidas ao seu
trabalho. Gil (2007) reflete sobre a qualidade de vida dos empregados e da importancia da
felicidade no trabalho vivenciada pelo trabalhador. Diante disso, como medir essa felicidade?
Como saber se os funciondrios estao felizes e produtivos em seu ambiente de trabalho? Como

¢ possivel “sentir” o clima organizacional no dia a dia das empresas?

As empresas precisam conhecer o que pensam e como se sentem seus empregados,
em relacdo as diferentes variaveis que afetam o clima, tais como: o salario, o
trabalho que realizam, o relacionamento entre os diferentes setores da empresa, a
supervisdo, a comunicagdo, a estabilidade no emprego, as possibilidades de
progresso profissional, a disciplina, os beneficios, o processo decisorio, as condigdes
de seguranca do trabalho, entre outras (LUZ, 2003, p. 13).

O clima organizacional precisa ser medido como parte da administragdo estratégica
das empresas a fim de monitorar os principais indicadores desta organizagdo (LUZ, 2003;
BARROS; MELO, 2016; SCHEFFER; GRINGS, 2021). Luz (2003) defende a administragao
do clima como agdo estratégica para alcancar a qualidade dos produtos ou servigos a partir da
qualidade do clima organizacional que impacta na qualidade na vida pessoal e profissional
dos colaboradores. Por sua vez, Scheffer e Grings (2021) apresentam o objetivo da anélise do
clima organizacional como sendo um instrumento capaz de mapear os indicadores mais
significativos da organizacdo, os quais precisam ser monitorados. Ja Barros e Mello (2016)
incentivam o diagnostico periddico do clima organizacional como cumprimento da missao da
gestao de pessoas da organizagdo a fim de saber se ela estd ou ndo atingindo sua missdo como
o planejado. De igual modo, Luz (2009) reflete sobre os sinais de um clima organizacional

ruim em sua seguinte fala:

Nao ¢ dificil compreender por que tantas empresas apresentam produtividade tdo
baixa, tantos desperdicios, alta rotatividade, enorme absenteismo, greves, inimeras
reclamatorias trabalhistas tantos rumores, tantos conflitos, tantas idas ao consultério
médico, que acaba funcionando como uma espécie de confessionario. Sdo sinais de
que o clima vai mal nessas organizagdes (LUZ, 2009, p. 2).

Gil (2007) traz uma profunda reflexao sobre este tema quando relata sobre o fato de os
empregados mais produtivos serem os verdadeiros parceiros da empresa, pois sdo eles que, de
fato, “vestem a camisa” no alcance da maximizag¢do dos objetivos organizacionais. Gil (2007)

e Luz (2003) ratificam que as empresas precisam conhecer a sua cultura organizacional,
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mapear os pensamentos e sentimentos de seus colaboradores, conhecer verdadeiramente os

seus recursos humanos para pensar e agir cada vez mais estrategicamente.

Ao analisar este tema tao abrangente e complexo que € o clima organizacional, como
fazer, entdo, para que a transparéncia faga parte do ambiente de trabalho? Como saber o que
os colaboradores da empresa pensam, como se sentem, o que eles esperam de si mesmos e da
empresa, como trabalham e como se relacionam com seus colegas e superiores? Para
conhecer verdadeiramente os recursos humanos da empresa torna-se necessaria a realizagao
de pesquisas de clima organizacional como uma ferramenta de andlise do clima

organizacional, um dos elementos que compdem a cultura organizacional.

“Gerenciar o clima organizacional constitui um papel estratégico para a area de
recursos humanos, indispensavel ao sucesso dos negocios e a qualidade de vida das pessoas
que trabalham” (LUZ, 2009, p.3). "A pesquisa de clima organizacional ¢ uma importante
ferramenta que auxilia as organizagdes a identificarem o desenvolvimento de seu
relacionamento com os seus colaboradores" (SCHEFFER; GRINGS, 2021, p. 12-13). “A
pesquisa de clima deve ser realizada anualmente ou a cada dois anos. Periodicidade superior a

dois anos pode trazer surpresas para as empresas (LUZ, 2009, p. 42).

A comunicagdo assertiva ¢ fundamental para o sucesso de uma empresa ¢ o saber
ouvir ¢ uma das habilidades comunicativas mais importantes € a0 mesmo tempo ¢ a
habilidade mais ignorada em uma organizacdo. Saber ouvir de forma eficaz est4 relacionado
com a utilizacdo de uma postura corporal, contato visual e sinais ndo verbais adequados a
comunicagdo para que, de fato, estejamos ouvindo com atengdo plena o que os outros tém a
dizer (GIL, 2007). Mas, afinal, de quem ¢ a responsabilidade de avaliar o clima

organizacional?

A avaliacdo do clima compete aos gestores, independente do seu cargo ou nivel
hierarquico. Encarregados, supervisores, coordenadores, gerentes, diretores, todos
tém o compromisso de monitorar o clima da sua unidade e intervir sempre que
necessario (LUZ, 2009, p. 25).

No entanto, mais importante do que realizar pesquisas de clima organizacional por
parte do setor de recursos humanos de uma empresa ou até por meio de consultoria externa, é
necessario que os resultados obtidos por esta pesquisa sejam cada vez mais auténticos e, para
i1sso, pode-se buscar auxilio no conceito e na pratica da indagagao humilde, proposta por
Schein (2018). A partir da semente da indagacdo humilde na cultura organizacional, ¢

possivel pensar estrategicamente em obter no médio/longo prazo um clima organizacional
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cada vez mais acolhedor e transparente para a organizagdo como um todo. A indagacdo

humilde ¢ conceituada por Schein (2018) como sendo:

A habilidade e a arte de fazer com que a outra pessoa seja franca com vocé, fazendo
a ela as perguntas certas para obter as informagdes de que precisa para cultivarem
um relacionamento positivo baseado na confianca e no interesse sincero (SCHEIN,
2018, p. 37).

2.4 MOTIVACAO E CLIMA ORGANIZACIONAL

Chiavenato (2014), Barros e Melo (2016) asseguram que o clima organizacional sofre
influéncia da motivacao dos funciondrios que fazem parte daquela organizacao. Chiavenato
(2014) relata que: “[...] O clima organizacional depende do estado motivacional dos
funciondrios, pois constitui a percepcao compartilhada da maneira como as coisas sdo no
ambiente de trabalho e afeta o comportamento e a atitude das pessoas nesse ambiente”

(CHIAVENATO, 2014, p. 470).

Considerando que o clima organizacional ¢ influenciado pelo estado de motivagdo dos
colaboradores, torna-se necessario também refletir sobre o conceito de motivacao sobre o
olhar de alguns autores. Para Robbins, Judge e Sobral (2011, p. 196) motivagao corresponde
ao: “processo responsavel pela intensidade, dire¢do e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa
para o alcance de determinada meta”. De igual modo, segundo Graga (1999 apud BARROS;
MELO, 2016, p. 5):

A motivagdo de uma pessoa depende da for¢a de seus motivos. Os motivos sdo, as
vezes, definidos como necessidades, desejos ou impulsos, no interior do individuo,
os motivos sdo dirigidos para objetivos, e estes podem ser conscientes ou
inconscientes (GRACA, 1999, apud MELO, 2016, p.5).

Chiavenato (2004) pondera sobre os diferentes motivos que movem o ser humano em
busca da satisfacdo de suas necessidades, desejos e objetivos e que tais motivos sdo
influenciados, também, por valores sociais e por constantes mudangas que venham a ocorrer
em um mesmo ser humano ao longo de sua vida. J4 Moura (2013) comenta sobre o aumento
dos estudos sobre motivagao dentro das organizagdes, a fim de que os colaboradores estejam
alinhados a missdo e aos objetivos da empresa, alcangando, assim, o méaximo de sua

produtividade. Seguindo a mesma linha de pensamento, Gil (2007) também afirma que a

motivacdo do empregado depende da sua individualidade, no entanto, ela também ¢
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influenciada pelo ambiente organizacional ja que este ambiente influencia na sua qualidade de

vida, seguranga e satisfagcdo pessoal.

Sendo o estudo da motiva¢ao dentro das organizacdes relevante para o planejamento
estratégico das empresas, visto que a motivagdo impacta diretamente no clima organizacional,
torna-se necessaria a aplica¢do de pesquisas de clima organizacional a fim de conhecer mais
de perto e de forma mais transparente os recursos humanos desta organiza¢ao a fim de
proporcionar um clima organizacional favoravel e atraente a satisfacdo e manutengdo dos
colaboradores da empresa. Scrideli e Ueta (2020) afirmam que: “[...] trabalhadores que
possuam um emprego em um ambiente de trabalho atraente e que atendam as suas
expectativas poderdo responder de forma favoravel as demandas organizacionais”

(SCRIDELI; UETA; 2020, p. 109).

2.5 CATEGORIAS DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Luz (2009) define 34 varidveis organizacionais para analisar o clima organizacional,

sdo elas:

1. O Trabalho Realizado pelos Funcionarios;

2. Salario;

3. Beneficios;

4. Integragdo entre os Departamentos da Empresa

5. Supervisdo/Lideranga/Estilo Gerencial/Gestao;

6. Comunicagdo

7. Treinamento/Desenvolvimento/Carreira/Progresso e Realizagdo Profissionais;
8. Possibilidades de Progresso Profissional;

9. Relacionamento Interpessoal;

10. Estabilidade no Emprego;

11. Processo Decisorio;



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

Condigdes Fisicas de Trabalho;
Relacionamento da Empresa com os Sindicatos e Funciondrios;
Participagao;

Pagamento dos salérios;

Seguranca do Trabalho;

Objetivos Organizacionais

Orientacdo da Empresa para Resultados;
Disciplina;

Imagem da Empresa;

Estrutura Organizacional;

Etica e Responsabilidade Social;
Qualidade e Satisfagcdo do Cliente;
Reconhecimento;

Vitalidade Organizacional,

Direcao e Estratégias;

Valorizagao dos Funcionarios;
Envolvimento/Comprometimento;
Trabalho em Equipe;

Modernidade;

Orientacdo da Empresa para com os Clientes;
Planejamento e Organizacao;

Fatores Motivacionais;

Fatores Desmotivadores;

14
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Das 34 categorias propostas por Luz (2009), foram escolhidas 10 categorias que foram
utilizadas neste estudo de caso, sdo elas: o trabalho realizado pelos funcionarios (1), salario
(2), supervisao/lideranga/estilo gerencial/gestao (5), estabilidade no emprego (10), condigdes
fisicas de trabalho (12), seguranga do trabalho (16), disciplina (19), imagem da empresa (20),
reconhecimento (24) e valorizagdo dos funciondrios (27). Foram escolhidas estas categorias
com base no publico-alvo a ser entrevistado e no tempo de pesquisa disponivel para esta

pesquisa.

2.5.1 0 TRABALHO REALIZADO PELOS FUNCIONARIOS

Luz (2005) afirma que apesar do clima organizacional ser abstrato, ele se materializa
nas organizagdes a partir de alguns indicadores que norteiam sua qualidade. Tais indicadores
sdo, por exemplo: turnover, absenteismo, pichagdes nos banheiros, programas de sugestoes,
avaliacdo de desempenho, greves, conflitos interpessoais e interdepartamentais, desperdicios

de materiais e queixas no servigo médico.

Chiavenato (2004), por sua vez, comenta sobre a motivagao humana ser diferente para
cada individuo, pois cada ser humano tem seus proprios motivos para agir de uma forma ou
de outra. J4 Moura (2013) comenta que o ser humano ¢ a peca-chave para que uma
organizagdo tenha sucesso ¢ que fatores associados ao clima organizacional influenciam
diretamente na satisfacdo das necessidades individuais de cada colaborador. Da mesma forma,
Scrideli e Ueta (2020) afirmam que um ambiente de trabalho atraente mantém trabalhadores
em seu na organizacdo e estes podem responder mais favoravelmente as demandas
organizacionais. Logo, além da motivagdo de cada colaborador, a influéncia do ambiente de
trabalho interfere na qualidade do trabalho apresentado por cada funcionario ao longo da sua

jornada de trabalho.

2.5.2 SALARIO, ESTABILIDADE NO EMPREGO E VALORIZACAO DOS
FUNCIONARIOS

Chiavenato (2009) comenta que o comportamento dos funcionarios €, em parte,

condicionado pelo sistema de recompensas e puni¢des adotado na empresa. Por recompensas
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ndo se considera apenas salarios, férias, promocdes de cargo com salarios e beneficios mais
elevados, como também estabilidade no cargo e demais formas de reconhecimento de cargo
que venham a ocorrer. Por puni¢des entendem-se as ac¢des disciplinares com o objetivo de
orientar o colaborador sobre a conduta esperada em uma dada circunstancia, bem como
prevenir a reincidéncia deste comportamento no futuro. Logo, ¢ possivel perceber que
politicas de valorizacdo de funcionarios em uma dada organizacdo devem se basear em uma
politica de recompensas e punigdes. Esta politica deve estar alinhada a cultura da empresa
para garantir que os bons comportamentos sejam recompensados € 0s maus comportamentos
disciplinados a fim de manter um bom clima organizacional, a satisfacdo e a motivagdo dos
funcionarios como um todo.

Como apoio a manutengao do plano de cargos e salarios, Vilas Boas e Batista (2004)
defendem a utilizacdo da pesquisa salarial para apoio a tomada de decisdo da administragao
de salérios, pela qual ¢ estudada a situagdo do mercado concorrente em comparagdo com 0s
dados da empresa pesquisadora no que se refere aos saldrios e beneficios praticados naquele
dado momento da organizagao.

“Do ponto de vista de RH, uma organizacao somente ¢ vidvel quando ndo apenas atrai
e aplica seus recursos humanos adequadamente, mas também os mantém motivados na
organizacdo (CHIAVENATO, 2009, p. 278)”. O autor defende o ponto de vista de que para
que os funcionarios possam ‘“vestir a camisa da empresa” ¢ necessario adotar politicas e
praticas de retencdo de talentos e manutengdo de funciondrios com foco na satisfagdo e

motivacao dos colaboradores da organizacao.

2.5.3 SUPERVISAO/LIDERANCA/ESTILO GERENCIAL/GESTAO

Calvosa (2023) afirma que muitos dos trabalhos cientificos publicados parecem
abordar a lideranca em sua percepcao tradicional, apesar das mudancas e novas demandas
sociais e organizacionais que surgiram com o passar dos anos. Por lideranca tradicional
entende-se um modelo centrado na analise da organizagdo em si, no comando, no controle e
na eficiéncia da empresa, este modelo ¢ caracteristico do século XX. Em contrapartida, o
modelo mais contemporaneo de lideranga estd centrado na analise do individuo, nas
estratégias, na diversidade e participagdo de stakeholders para o alcance tanto dos objetivos

individuais como dos objetivos organizacionais.
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Vilas Boas e Batista (2004) defendem que, atualmente, a competitividade empresarial
¢ o foco das preocupacdes empresariais atualmente porque as organizagdes estdo sofrendo
pressdes crescentes a respeito de mudangas estratégicas em um ritmo a cada dia mais
acelerado. Estas autoras afirmam que: “Neste contexto, o processo de mudanga organizacional
configura-se ndo como fendmeno excepcional, mas como rotina, muitas vezes de dificil

assimila¢do, no universo organizacional”.

“As buscas pela compreensdo do fendmeno lideranga e do seu significado coletivo em
cenarios organizacionais e representacdes sociais, durante milénios apenas presentes no
campo da filosofia, estdo longe de serem saciadas na literatura, na sociedade e nas
organizagdes (CALVOSA, 2023, p. 229)”. O autor comenta sobre o avango do tema lideranca
nas organizagdes, os diversos enfoques sobre o tema e também que as demandas acerca deste

assunto e da figura do lider mudaram consideravelmente nos dias atuais.

2.5.4 CONDICOES FiSICAS DE TRABALHO E SEGURANCA DO TRABALHO

Chiavenato (2009) afirma que o subsistema de RH responséavel pela manutengdo dos
trabalhadores envolve varios cuidados especiais, como por exemplo: planos de compensacao
monetaria, beneficios sociais, as condigdes fisicas e seguranca do trabalho dos funcionarios. E
de suma importancia a prevengdo de acidentes de trabalho a fim de proteger tanto o
trabalhador como a organizac¢do, pois o processo que envolve uma perda por acidente ¢
composto por uma série de causas e efeitos que impactam danos tanto em recursos humanos
como danos materiais ou em descontinuagao operacional (TAVARES, 2012).

De acordo com Tavares (2012), por condi¢do potencial de perdas entende-se a causa
do acidente. Por acidente entende-se o fato em questdo e por perda real ou potencial
entendem-se os efeitos gerados pelo acidente a partir das condi¢des do fato em questdo. A
adocdo de politicas e praticas de prevenc¢do de acidentes de trabalho auxilia no processo de
avaliacdo de perdas que podem ser as mais variadas e complexas possiveis, como por
exemplo: custo de manutengao de maquinas e/ou equipamentos danificados, despesas médicas
e hospitalares com o(s) colaborador(es) atingidos, aumento do custo de seguros contratados
pela empresa, dentre outras perdas. No entanto, ao falar de recursos humanos, ¢ preciso

refletir que a vida humana ndo tem preco, embora exista um valor estipulado no seguro de

vida contratado (TAVARES, 2012).
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2.5.5 DISCIPLINA E RECONHECIMENTO

Calvosa (2023) comenta sobre a importancia da lideranga a partir de uma visdo social
e organizacional, onde os funcionarios sao envolvidos a um ambiente de instrugao e
acolhimento, a colaboracdo ao invés da competicdo. De Andrade et al. (2021), por sua vez,
afirmam que as organizagdes estdo inseridas em ambientes cada dia mais competitivos e que
para sobreviverem no mercado necessitam da cooperacdo e interacdo de trabalho dos seus
membros no alcance dos objetivos organizacionais a partir do Comportamento de Cidadania
Organizacional (COO) que tem como base a Confianca Interpessoal (CI) e a Confianga

Organizacional (CO).

Fukuyama (1996) apud De Andrade et al. (2021) afirma que: “ locais de trabalho de
alta confianga caracterizam-se pelo compartilhamento de responsabilidades, senso de
obrigagdo reciproca e menor incidéncia de controles rigidos”. Novamente, a confianga ¢ vista
aqui como um fator essencial ao sucesso organizacional, pois o lider auténtico precisa delegar
fungdes aos seus liderados e para isso € necessario confiar na pessoa certa para desempenhar
determinada tarefa, além de conferir se a pessoa esta a desempenhando da maneira correta a

fim de obter o resultado desejado.

2.5.6 IMAGEM DA EMPRESA

3

Funcionarios que “vestem a camisa” da empresa geralmente sdo funcionérios que

estdo satisfeitos em trabalhar onde trabalham, transmitem felicidade, sdo motivados e
apresentam alto desempenho de suas fungdes, além de serem produtivos e muito

comprometidos com a manuten¢ao da cultura e do bom clima organizacional.

Funcionarios satisfeitos parecem mais propensos a falar bem da organizagdo, a
ajudar os colegas e a ultrapassar as expectativas com relagdo ao trabalho. Eles
podem também ir além de suas atribuigdes regulares porque querem retribuir as
experiéncias positivas. Em conformidade com essa visdo, as evidéncias sugerem que
a satisfacdo no trabalho estd moderadamente correlacionada ao comportamento de
cidadania organizacional; as pessoas mais satisfeitas com o trabalho apresentam
maior probabilidade de adotar um comportamento de cidadania organizacional
(ROBBINS, 2011, p. 79).
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2.6 REFLEXAO SOBRE AS CATEGORIAS DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Atualmente vivenciamos uma alta competitividade no mercado de trabalho, fator que
exige uma tomada de decisdo rapida frente aos cendrios complexos de mudangas que as
organizagdes estdo inseridas. Por isso, ¢ de suma importancia olhar para o clima
organizacional de forma estratégica, pois apesar de abstrato, ele pode ser materializado e
medido a partir de indicadores da cultura organizacional por meio de pesquisas de clima
organizacional.

Para este estudo de caso, foram escolhidas dez categorias para andlise do clima
organizacional, a partir de trés pontos de vista: o olhar do funcionario, o olhar da gestdao e o
olhar da empresa a partir da andlise documental com objetivo de entender como estd a
atmosfera de sentimentos percebidos atualmente na empresa e refletir sobre como poderia ser

melhorada a partir da adogao de politicas e praticas em recursos humanos.
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3 METODOLOGIA

(13

Para Minayo, Deslandes ¢ Gomes (2009, p. 14), a metodologia da pesquisa é: “o
caminho do pensamento e a pratica exercida na abordagem da realidade”. De acordo com
estes(as) autores(as) a metodologia ¢ composta pelo método, pelas técnicas de pesquisa e pela

criatividade do(a) pesquisador(a).

A metodologia deste estudo apresenta a caracterizagdo da pesquisa, a caracterizacao
da organizacdo estudada, as técnicas de coleta de dados, as técnicas de analise de dados e

também as questdes éticas que envolvem a pesquisa.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Quanto a finalidade/natureza, este estudo classifica-se como descritivo, pois, de
acordo com Gil (2008): “as pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descri¢ao
das caracteristicas de determinada populagdao ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de
relagdes entre variaveis [...] Sdo incluidas neste grupo pesquisas que tém por objetivo levantar
opinides, atitudes e crengas de uma populacao” (GIL, 2008, p. 42). Quanto a abordagem do

problema, classifica-se esta pesquisa como sendo qualitativa por considerar que:

Hé4 uma relacdo dindmica entre o mundo real e o sujeito, isto ¢, um vinculo
indissociavel entre o mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que nao pode ser
traduzido em ntimeros. A interpretacao dos fendmenos e a atribuigdo de significados
sd0 basicas no processo de pesquisa qualitativa. Esta ndo requer o uso de métodos e
técnicas estatisticas. O ambiente natural ¢ a fonte direta para coleta de dados e o
pesquisador ¢ o instrumento-chave. Tal pesquisa ¢ descritiva. Os pesquisadores
tendem a analisar seus dados indutivamente. O processo ¢ seu significado sdo os
focos principais de abordagem (PRODANOV; FREITAS, 2013, p. 70).

Quanto aos procedimentos, trata-se de um estudo de caso. O caso escolhido para
analise do clima organizacional consiste em um condominio de shopping de Porto Alegre.
Esta empresa foi selecionada por razdes de acessibilidade e conveniéncia da autora. O estudo
de caso pode ser entendido como: “uma categoria de investigacao que tem como objetivo o
estudo de uma unidade de forma aprofundada, podendo tratar-se de um sujeito, de um grupo
de pessoas, de uma comunidade etc” (PRODANOV; FREITAS, 2013, p. 60). Um estudo de

caso possui triangulagdo de dados, a qual ¢ definido como:
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Processo de comparagdo entre dados oriundos de diferentes fontes no intuito de
tornar mais convincentes e precisas as informagdes obtidas. As triangula¢des ainda
podem ser vistas através da utilizacdo de diferentes métodos sobre um mesmo objeto
(PRODANOV; FREITAS, 2013, p. 60).

Figura 1 — Triangulac¢io de dados

Analise documental

Entrevistas Entrevistas
gestores funcionarios

Fonte: A autora, (2023).

Neste trabalho, a triangulagdo de dados deste estudo de caso € composta por: andlise
documental, entrevistas semiestruturadas com os gestores e entrevistas semiestruturadas com

os funcionarios conforme descrito na Figura 1.

3.2 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

O estudo foi realizado em apenas uma organizagdo, sendo esta um condominio de
shopping localizado na cidade de Porto Alegre, no estado do Rio Grande do Sul. A instituicao
objeto deste estudo optou pelo sigilo da sua razdo social, logo ela ndo sera identificada nesta
pesquisa e, no relatorio final, teve seus dados de identifica¢do tarjados na Autorizagdo
Institucional (Apéndice A). Sua caracterizagdo também sera feita de forma superficial, apenas

para contextualizar o caso, preservando sua identificacao.

No momento da pesquisa, o condominio de shopping, objeto deste estudo, ¢
responsavel pela gestdo operacional do shopping e contava com 22 colaboradores em seu

quadro de funcionarios no periodo de realizagao deste estudo.
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3.3 PARTICIPANTES DA PESQUISA

Fizeram parte desta pesquisa os 6 gestores e 16 colaboradores da empresa, os quais
foram entrevistados na totalidade. Todos foram convidados a participar da pesquisa e
receberam o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), conforme modelo
disponibilizado no Apéndice B, em duas vias, sendo que uma ficou com o participante € outra

com a pesquisadora.

Alguns entrevistados eram venezuelanos, cuja lingua nativa ¢ o espanhol, os quais
falam portugués como segunda lingua e, por essa razao, pode ter havido alguma divergéncia
na transcri¢ado das entrevistas pela autora, o que foi contornado mediante uma posterior
revisdo da traducdo por um especialista na lingua espanhola. Dos 22 entrevistados, 17 sdo
brasileiros e 5 venezuelanos, sendo 14 homens e 8 mulheres os entrevistados nas seguintes
faixas etérias: 22 a 32 anos (8 colaboradores), 36 a 46 anos (6 colaboradores) e de 52 a 70

anos (8 colaboradores).

O quadro de funciondrios entrevistados ¢ composto das seguintes funcdes: auxiliar de
servicos gerais, auxiliar de manutengao, técnico em manutengdo, assistente operacional (alfa)
e supervisor de operacdes. Os 6 gestores entrevistados eram ou assistentes operacionais (alfas)

ou supervisores de operagoes.
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3.4 COLETA DE DADOS

Foram realizadas entrevistas para analise do clima organizacional a fim identificar os
fatores de satisfacdo, insatisfacdo e permanéncia dos colaboradores na instituicdo estudada.
Para este estudo, a principal técnica de coleta de dados selecionada foi entrevista
semiestruturada por basicamente duas razdes: o nimero reduzido de funcionarios da empresa
estudada, que atualmente sdo vinte e dois funcionarios, € a proposta da pesquisa de coletar
informagdes mais livremente dos entrevistados, visando identificar e sugerir solugdes

relacionadas as questdes abordadas nos objetivos desta pesquisa.

Gil (2008) afirma que dentre as técnicas de interrogacao, a entrevista ¢ a mais flexivel
por envolver pessoas no contato “face a face” para uma série de perguntas e respostas.
“Entrevista ¢ acima de tudo uma conversa a dois, ou entre varios interlocutores, realizada por
iniciativa do entrevistador” (MINAYO; DESLANDES; GOMES, 2009, p. 64). Para estes
autores a entrevista semiestruturada ¢ a combinagdo de perguntas abertas e fechadas, guiada
por pontos de interesse do entrevistador, onde o entrevistado pode responder mais livremente

a0 tema abordado.

O roteiro de entrevista que foi aplicado aos gestores era diferente do que fora utilizado
para os colaboradores da empresa a fim de obter dois diferentes pontos de vista a respeito do
clima organizacional: o olhar da gestdo e o olhar do colaborador da instituicdo estudada. Os
roteiros para as entrevistas encontram-se no apéndice C e D respectivamente. Foram
utilizadas algumas perguntas visando apenas a identificacdo de cada entrevistado, sendo elas:

nome, idade, cargo e tempo de empresa.

As entrevistas foram realizadas em novembro na sede da empresa de forma individual,
sendo 14 homens e 8 mulheres os entrevistados nas seguintes faixas etarias: 22 a 32 anos (8
colaboradores), 36 a 46 anos (6 colaboradores) e de 52 a 70 anos (8 colaboradores). Dos 22

entrevistados, 17 sdo brasileiros e 5 venezuelanos.

Dos 22 colaboradores, foram entrevistados 6 gestores e 16 funciondrios, que assinaram
o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), conforme modelo disponibilizado no
Apéndice B, em duas vias, sendo que uma ficou com o participante e outra com a
pesquisadora. Para manter o sigilo da razao social da empresa, este estudo de caso ndo foi

descrito em profundidade.



Quadro 1 — Entrevistas

Codigo [Duracao da entrevista|22 a 32 anos|36 a 46 anos| 52 a 70 anos
Trabl 2 min 41 seg X
Trab2 4 min 13 seg X
Trab3 2 min 57 seg X
Trab4 3 min 41 seg X
Trab5 6 min 58 seg X
Trab6 4 min 43 seg X
Trab7 2 min 46 seg X
Trab8 5 min 37 seg X
Trab9 6 min 05 seg X
Trab10 3 min 22 seg X
Trabl1 11 min 37 seg X
Trab12 3 min 34 seg X
Trab13 3 min 57 seg X
Trab14 10 min 42 seg X
Trabl5 5 min 55 seg X
Trab16 5 min 50 seg X
Gestl 4 min 48 seg X
Gest2 23 min 22 seg X
Gest3 4 min 50 seg X
Gest4 12 min 38 seg X
Gest5 7 min 06 seg X
Gest6 6 min 59 seg X

TOTAL 8 8

Fonte: A autora, 2023.
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Também foram analisados alguns documentos referentes as politicas e praticas de

recursos humanos da organizacdo. Estes arquivos sdo utilizados na integragdo de novos

colaboradores na empresa, sendo eles: um slide de apresentacdo de boas vindas, um video

institucional de boas vindas e uma cartilha do colaborador. Dessa forma, além da técnica de

andlise de dados aplicada diretamente as pessoas (entrevista semiestruturada), também foi

utilizada a pesquisa documental, a qual tem como base: “materiais que nao recebem ainda um

tratamento analitico, ou que ainda podem ser reelaborados de acordo com os objetos da

pesquisa” (GIL, 2008, p. 45).
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Logo, a triangulagdo de dados deste estudo de caso foi realizada a partir das

entrevistas com os gestores, entrevistas com os colaboradores e analise documental.

3.5 ANALISE DE DADOS

Para Prodanov e Freitas (2013, p. 102): “os “dados”, em uma pesquisa, referem-se a
todas as informagdes das quais o pesquisador pode se servir nas diferentes etapas do
trabalho”. Apds a aplicacdo da pesquisa de clima organizacional, a partir da coleta de dados
por meio das entrevistas com os gestores, entrevistas com os funcionarios e andlise
documental, foi realizada a analise de dados a respeito dos fatores internos do clima
organizacional da instituicdo estudada, por meio da técnica de analise de conteudo. De acordo
com Gil (2008, p. 89): “essa técnica possibilita a descricdo do conteudo manifesto e latente
das comunicagdes”. A andlise do clima organizacional foi feita a partir de categorias pré-

definidas com o proposito de responder aos objetivos especificos desta pesquisa.

Das 34 categorias propostas por Luz (2009), foram escolhidas 10 categorias para
serem utilizadas neste estudo de caso, sendo elas: o trabalho realizado pelos funciondrios (1),
salario (2), supervisao/lideranca/estilo gerencial/gestao (5), estabilidade no emprego (10),
condigdes fisicas de trabalho (12), seguranga do trabalho (16), disciplina (19), imagem da
empresa (20), reconhecimento (24) e valoriza¢do dos funcionarios (27). Tais categorias foram
selecionadas com base no publico-alvo dos entrevistados e no tempo disponivel para a
pesquisa. Apds a coleta de dados, as entrevistas foram todas integralmente transcritas para

posterior andlise de contetido.

3.6 ETICA DA PESQUISA

Esta pesquisa foi submetida a0 Comité de Etica em Pesquisa (CEP), por se tratar de
uma pesquisa realizada com seres humanos. O parecer do CEP esta no Anexo A. Ratifica-se
que foi utilizado o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), conforme modelo
disponibilizado no Apéndice B e que o entrevistado teve a liberdade de desistir de participar

da pesquisa caso houvesse, em algum momento, algum desconforto em responder eventuais
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questionamentos no momento da entrevista. Houve também a possibilidade do entrevistado

retirar seu consentimento a qualquer momento se assim ele desejasse.

Como beneficio aos participantes da pesquisa identifica-se a oportunidade de reflexao
a respeito do clima organizacional, bem como possiveis proposi¢cdes que poderdo ser
sugeridas a empresa a partir dos resultados. Apos conclusdo do relatério, foi enviada uma via

do trabalho final a empresa e agendada uma reunido de apresentacao dos resultados.

Quanto aos riscos da pesquisa aos participantes, este estudo apresenta riscos minimos,
que se referem a um possivel desconforto dos entrevistados ao responder eventuais questdes.
Neste caso, o entrevistado teve a liberdade de desistir de participar da pesquisa e ndo houve a
necessidade de encaminhamento a um servigo de apoio psicologico. Na coleta de dados, nao

houve a manifestacao destes riscos.

Quanto ao orcamento necessario a realizacdo desta pesquisa afirma-se que ela foi
subsidiada por recursos proprios das pesquisadoras no que se refere a impressao de materiais
utilizados durante a pesquisa e passagens para deslocamento até a instituicdo que foi objeto

deste estudo. Estes custos foram de aproximadamente R$ 150,00.
O cronograma da pesquisa foi o seguinte:

Quadro 2 - Cronograma

Atividades MAR ABR | MAI | JUN |[JUL | AGO | SET | OUT | NOV

Redacio do X X X X X X X X
projeto

Pesquisa X X X X X X X
bibliografica

Coleta de dados X

Apresentacio e X
discussao dos
dados

Redacio do X
relatorio

Entrega do X
relatorio

Fonte: A autora, 2023.




27

4 RESULTADOS

Foi realizada a andlise de clima organizacional do condominio de shopping
enquadrado como um estudo de caso pela triangulacdo dos dados coletados por meio de
entrevistas semi-estruturadas realizadas com os gestores e funciondrios e analise documental
(slide de boas vindas, video institucional e cartilha do colaborador). Os resultados estdo
descritos da seguinte forma: apresentacdo do caso estudado, analise documental, percep¢ao

dos funciondrios, percepcao dos gestores e propostas de melhoria.

4.1 CASO ESTUDADO

Conforme descrito anteriormente na metodologia da pesquisa, o caso estudado foi
realizado em um condominio de shopping na cidade de Porto Alegre, no estado do Rio
Grande do Sul, conforme Apéndice A. A empresa ¢ responsavel pela gestdo operacional do
shopping possui em seu quadro de funcionarios 22 colaboradores no periodo em que esta

pesquisa foi realizada.

Os documentos analisados foram: um s/ides de apresentacdo de boas vindas, um video
institucional de boas vindas e uma cartilha do colaborador. Tais documentos fazem parte das

politicas e praticas de recursos humanos da empresa estudada.

4.1.1 APRESENTACAO BOAS VINDAS

Nos slides de boas vindas foi informada a motivag¢do da empresa, seu storytelling. Foi
apresentado o video institucional, bem como a sua missdo, visdo e valores. Ha também uma
orientagdo sobre a importancia de revisar a cartilha do colaborador que contém informagdes
muito importantes ao funciondrio para que este a consulte sempre que houver dividas. Em
seguida temos alguns depoimentos de funcionarios sobre a sua experiéncia em trabalhar na
empresa e por fim um convite para os colaboradores novos contarem um pouco sobre a sua

histéria no momento da sua integragao.
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4.1.2 VIDEO INSTITUCIONAL

O video contém imagens do shopping e dos colaboradores desempenhando suas
fungdes. Nele ¢ apresentado um pouco da histéria da empresa, a missao, visdo e valores,
depoimentos de funcionarios, bem como o que motiva a empresa e possiveis motivagdes do

funcionario que trabalha no shopping.

4.1.3 CARTILHA DO COLABORADOR

A cartilha do colaborador contém informagdes a respeito das normas de trabalho, do
refeitorio, do vestiario e da area de descanso, do uso do aparelho celular, da biblioteca da
empresa, da missao, da visao e dos valores da empresa, das responsabilidades do colaborador

e das informagdes gerais sobre os beneficios ofertados e pagos.

A andlise documental apresentou, de forma geral, a storytelling da empresa, a missao,
a visdo e os valores, bem como as normas de conduta, responsabilidades do colaboradores,
dentre outros. Comparando-se os documentos com as entrevistas ¢ possivel notar que o
esperado em termos de politicas e praticas de recursos humanos ¢ muito proximo a realidade

da empresa.

4.2 PERCEPCOES DOS FUNCIONARIOS E DOS GESTORES

As percepcoes dos funciondrios e dos gestores estdo apresentadas em quadros e
graficos a partir da andlise de conteudo das entrevistas realizadas na empresa de acordo com

cada categoria do clima organizacional escolhida para este estudo.

Com relagdo a categoria trabalho realizado pelos funcionarios, todos os
funcionarios afirmaram gostar do trabalho que desempenham e todos os gestores disseram
que estdo satisfeitos com o trabalho que os seus subordinados desempenham. Um dos

funcionarios relatou sua relagdo positiva com o seu trabalho em sua seguinte fala: "ah sim, ¢
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muito bom né Leticia, ¢ muito bom né a gente gostar do trabalho né, porque sendo nio adianta

ndo gostar do trabalho ndo adianta né, eu gosto muito" (TRAB14, 2023).

Quadro 3 — Salario

Codigo

Adequado | Razoavel

Ruim

Trabl

X

Trab2

Trab3

Trab4

Trab5

Trab6

Trab7

R R | e

Trab8

Trab9

Trab10

Trabl1

Trab12

Trab13

Trabl4

T B B I B R

Trab15

Trabl6

Gestl

Gest2

Gest3

Gest4

Gest5

Gest6

T BT o B I T - R e

TOTAL

17 5

Fonte: A autora, 2023.
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Grafico 1 — Salario
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Fonte: A autora, 2023.

Com relagdo a categoria salario, todos os gestores avaliam o saldrio dos funcionarios
compativel com o cargo, sendo que dos 22 entrevistados, 17 relataram estar de acordo com a
funcdo e apenas 5 consideram razoavel. Um dos funcionarios relatou sua insatisfacdo com o
seu salario atual dizendo que, neste momento, ¢ a op¢do que ele tem pela qualificagao, um
salario razoével a funcdo que ele exerce hoje. O funciondrio disse o seguinte:

Ah ai como ¢ que eu vou te dizer... eu vou eu vou me explicar depois tu tu me
ajuda... eu ndo tenho o que fazer ¢é esse o salario, ta eu ndo vou te dizer assim 6h ah
¢ um salario bom ah ¢ um salario ruim, nfo, ndo sei, ¢ esse eu tenho que aceitar

agora tu ver o que ¢ melhor pra ti ai se fosse mais 6timo mas ndo tem como ser
mais" (TRABY, 2023).

Para a categoria supervisido/lideranca/estilo gerencial/gestdo, as orientagdes
recebidas para o desempenho do trabalho dos funcionérios sdo claras e objetivas e de acordo
com o olhar da gestdo os funciondrios estdo realizando um bom trabalho, ou seja, o trabalho
esperado estd muito proximo ao trabalho executado. Um dos gestores comentou que a sua
equipe € como: “ [...] um time bom, um time 6timo, que trabalha em unido" (GEST4, 2023).
Um outro gestor comentou que avalia os seus subordinados como: " focados e felizes com

aquilo que eles fazem" (GEST2, 2023).



Quadro 4 — Estabilidade no emprego

Codigo

Adequada | Razoavel

Ruim

Trabl

Trab2

Trab3

Trab4

Trab5

Trab6

Trab7

Trab8

S R R I o i

Trab9

Trab10

Trabl1

Trab12

Trabl3

Trab14

Trabl5

Trabl6

Gestl

Gest2

Gest3

Gest4

Gest5

Gest6

R R R Rl Bl R o I e e

TOTAL

20 2

Fonte: A autora, 2023.
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Grafico 2 — Estabilidade no emprego
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Fonte: A autora, 2023.

De acordo com a categoria estabilidade no emprego, todos os gestores afirmaram
que a estabilidade dos funcionarios ¢ boa e um deles disse que a estabilidade deles é:
Muito boa, muito boa, porque s6 depende deles né, a estabilidade ¢ muito boa nos
temos um sistema de feedbacks também, entdo quando um funcionario quando ele é
observado quando o funcionario ta tendendo a um lado negativo nés chamamos
conversamos com eles né? Explicamos 6h ndo vai por aqui, aqui ndo ta legal, entdo
mediante isso eu entendo que o colaborador ele tem uma estabilidade e ele s6 ndo
usufrui dessa estabilidade se ele mesmo néo fizer por onde né? Entdo por avaliando

desse modo eu acredito que € muito boa, uma estabilidade bem estavel (GEST2,
2023).

Logo, entende-se que o sistema de feedback adotado na empresa auxilia na
estabilidade dos funciondrios, pois quando eles apresentam alguma conduta indevida sdo
avisados individualmente pelo seu supervisor imediato, de maneira privativa. De igual modo,
para condutas adequadas, ha o elogio em tempo. Agora, com relagdo aos funcionarios, apenas
2 de 16 consideram a sua estabilidade razoavel por conta da competitividade do mercado ¢ a
constante necessidade de ter os objetivos pessoais alinhados com os objetivos da empresa.

Um funcionario disse o seguinte:
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[...] pra empresas privadas no meu pensamento né ou tu ¢ um bom funcionario ou tu
ndo te encaixa na empresa entdo na minha cabega né funciona da seguinte maneira
ou t4 apto ou tu ndo ta apto, daqui a pouco tu ndo ta fazendo o que a empresa te pede
entdo tu ja ndo consegue mais...entdo seguro tu ndo tem nunca, nunca vou me sentir
seguro, ou eu t6 andando no passo da empresa ou eu t6 descompassado (TRABY,
2023).

Com relagdo a categoria condicdes fisicas de trabalho, todos os entrevistados
avaliam as condigoes fisicas de trabalho como adequadas; inclusive um funcionario afirmou

sua profunda satisfagdo com os espagos disponibilizados pela empresa em sua seguinte fala:

Pra mim ¢ tranquilo que eu tenho vestiario ta tudo dentro do bem bom tipo assim
nosso vestidrio, nosso refeitorio a gente traz almogo bah o vale alimentacdo tem a
sala de descanso entendeu? eu por exemplo sempre depois do almogo eu durmo um
pouquinho, descanso um pouquinho, entdo é muito bom, bem, bem, bem confortavel
sabe depois que a gente almoca bate a preguica (TRAB15, 2023).

De acordo com a categoria seguranc¢a do trabalho, todos os entrevistados enxergam
riscos em seu trabalho, mas que, apesar dos riscos, eles entendem que a possibilidade de
sofrer acidentes ¢ baixa, ja que a empresa disponibiliza todos os equipamentos de protecao
individual e coletiva, e também realiza reunides para prevengdo de acidentes regularmente.
Um dos funcionarios chamou a atencdo a respeito da sua distragdo em relagdo a limpeza das
escadas em sua fala:

[...] a Gnica coisa que as vezes eu me distraio muito € as escadas haha fora isso tudo
bem... é que as vezes eu me distraio limpando e as vezes eu erro um degrau eu
quase erro né mas o resto ¢ seguro pra mim a gente ndo tem a gente ndo passa perigo
nenhum ndo (TRAB4, 2023).

Apds questionado sobre o risco de sofrer acidentes ou adoecer em seu ambiente de
trabalho, um funciondario respondeu que ndo enxergava risco porque:

[...] eu acho que em todo servigo tu tem essa possibilidade né de acontecer alguma
situacdo né que tu possa se machucar enfim acontecer acidentes mas eu acredito que
ndo porque mesmo a gente se cuidando né a gente ta sujeito a que acontega mas...
por enquanto nao, tranquilo (TRAB1, 2023).

Um dos gestores deu énfase na probabilidade de ter mais acidentes com os
funcionarios que possuem uma idade mais avancada, mas afirmou que os mesmos utilizam
EPI's para prevencdo. Ele disse o seguinte: “Pela questdo de idade acredito que sim, a parte da
manha temos 3 pessoas com mais de 60 anos, a gente td sempre a gente cuida né pra nao,
claro que pode escorregar numa agua alguma coisa mas todos utilizam EPI’s [...] (GEST6,
2023). Um outro gestor afirmou que a equipe da manuten¢do ¢ a que provavelmente esteja
mais exposta aos riscos de acidentes de trabalho em sua fala:
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Eu acredito que a equipe da manutengdo seria a equipe que trabalha num risco maior
vamos assim dizer né, mas eles tém toda uma seguranga por tras disso, mas sim tem
um risco no trabalho deles tanto que eles ganham a periculosidade pra isso entao
acredito que falar eles ndo tem um risco no trabalho deles eu ndo seria correto mas ¢é
um risco controlado vamos assim dizer (GEST2, 2023).

Quadro 5 — Disciplina

Codigo | Resolve sozinho | Chama os colegas | Chama o supervisor
Trabl X
Trab2 X
Trab3 X
Trab4 X
Trab5 X
Trab6 X
Trab7 X
Trab8 X
Trab9 X

Trab10 X

Trabl1 X

Trab12 X

Trabl13 X

Trab14 X

Trabl5 X

Trabl6 X
Gestl X
Gest2 X
Gest3 X
Gest4 X
Gest5 X
Gest6 X

TOTAL 9 1 12

Fonte: A autora, 2023.
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Grafico 3 — Disciplina

Resolve sozinho

Chama o supervisor
= S -

Chama os colegas

Fonte: A autora, 2023.

Com relacdo a categoria disciplina, todos os funciondrios afirmaram que o
encarregado chama a atengdo deles quando cometem algum erro e todos os gestores
confirmaram que este ¢ o procedimento padrdo operacional adotado neste caso na seguinte
fala: "a gente chama a atengdo, conversa né, individualmente com cada um" (GEST6, 2023).
Outro gestor declarou que todos cometem erros algum dia e que a conversa ¢ uma das
melhores alternativas para resolucao de problemas. Ele disse o seguinte: "a gente fala com ele,
orienta ele sempre pra que ndo aconteca 14 na frente... na verdade porque todo mundo erra
também entende? ¢ dificil ndo errar, pra cada erro a gente tem uma orientacdo" (GESTS,
2023). A corregdo de condutas indevidas ¢ realizada de forma privativa, ja o elogio ¢ feito de
forma publica, na frente dos colegas.

Dependendo do erro, os funcionarios consertam por si mesmos € em outros casos
buscam auxilio dos seus colegas para auxiliar na resolugdo do problema, evidenciando a
importancia do trabalho em equipe em casos de erros minimos, onde o suporte dos colegas ¢ o
suficiente para este caso em questdo. Um fato curioso que apareceu nas entrevistas foi o que
chamou-se de "caminho do erro", onde questionou-se sobre o que fazer quando o funcionario
comete um erro? O caminho do erro ¢, entdo, avisar ao supervisor imediato (assistente
operacional - alfa) e este deve, a depender da gravidade do erro, informar ao supervisor de
operagdes sobre o ocorrido. O funciondario disse que quando comete um erro: "eu falo pras
minhas colegas a resolver, se ndo resolvemos em equipe, falamos para o alfa" (TRABI1,
2023).



Quadro 6 — Imagem da empresa
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Codigo

Indicaria a empresa|Nao tem amigos pra indicar

Nao indicaria a empresa

Trabl

X

Trab2

Trab3

Trab4

Trab5

Trab6

T I T e B I

Trab7

Trab8

Trab9

Trab10

Trabl1

Trab12

Trabl3

Trabl4

Trab15

oI I I B I

Trabl6

Gestl

Gest2

Gest3

Gest4

Gest5

Gestb6

T I T I T BT IR

TOTAL

17 3

Fonte: A autora, 2023.
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Griafico 5 — Imagem da empresa
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Fonte: A autora, 2023.

Com relagdo a categoria imagem da empresa, varios funciondrios relataram que a
empresa € boa e, por essa razdo, eles indicariam a empresa. Pelas entrevistas, sao basicamente
duas as razdes dos funcionarios ndo indicarem a empresa: a primeira seria porque eles tém
medo de indicar alguém que ndo corresponda ao perfil da vaga ofertada e isso possa ter
impacto negativo pra quem indicou e a segunda razdo seria porque neste momento o
colaborador ndo tem alguém da sua rede de convivio que esteja precisando de emprego para
que ele possa indicar. Um funcionario disse o seguinte: "ndo, porque tipo assim oh tu indica
alguém e esse alguém pode ndo vir e tu fica mal falado, mal visto, entdo nio, ndo" (TRABI,
2023).

Logo, ¢ possivel concluir que a indicacdo da empresa pelo funcionario seria porque ¢
uma empresa boa de se trabalhar e porque da oportunidade de crescimento na carreira, os
depoimentos a seguir comprovam esta afirmagao: "[...] ¢ uma 6ootima empresa, eu gosto, eu
gosto de trabalhar aqui, bastante" (TRAB15, 2023). "Certamente, porque a empresa aqui €
boa, essa foi a primeira empresa que eu vejo que as pessoas te dao oportunidade [...]"
(TRABI12, 2023). "Ah se eu tivesse alguém bom de confianca eu indicaria porque ¢ um local
muito bom pra trabalhar " (TRAB4, 2023).

Com relagdo a categoria reconhecimento dos funcionarios, todos os colaboradores
se sentem reconhecidos em seu ambiente de trabalho e todos os gestores afirmam que
realizam elogios quando os seus subordinados realizam um bom trabalho. Um funcionério
disse sobre os seus supervisores: “[...] sempre falam com a gente quando a gente executa pra
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ele um trabalho eles dizem obrigado e falam que foi bem executado (TRAB4, 2023). Um dos
gestores afirmou que o elogio faz parte do seu estilo de vida em sua seguinte fala: “ [...] acho
que ¢ um dos meus principios elogiar j4 que a gente também cobra, eu acho que ndo ¢ so
cobranga, a gente também tem que reconhecer o esfor¢o (GEST4, 2023).

Com relagdo a categoria valorizacdo dos funcionarios, todos os colaboradores se
sentem valorizados em seu ambiente de trabalho e todos os gestores afirmam que adotam o
sistema de feedback como parte da sua rotina laboral. Um dos colaboradores afirmou se sentir
valorizado em seu ambiente de trabalho quando disse que:

[...] eu sd, eu é aqui eu gosto de trabalhar, os nossos Alfa, os nossos chefe todo
mundo aqui sdo muito muito bons com a gente eles sdo muito compreensiveis se a
gente tiver algum problema eles tentam nos ajudar ¢ os colegas de trabalho da minha
equipe da parte da tarde sdo muito bons e tudo muito unido na parte da tarde, ¢ um
ambiente muito bom de trabalho (TRAB4, 2023).

Um outro colaborador afirmou sua satisfacdo em trabalhar na empresa por se sentir
importante em seu local de trabalho evidenciado na seguinte fala:

[...] hoje mesmo né, nunca sei 0 nome aquela moga que usa 6culos, ela passou ali e a
gente assim nas nuvens né, ela disse assim “ai como ta bonito o corredor!” eu tava
fazendo o corredor, entdo pra mim ja, até uma bala, agora mesmo ela me deu duas
balas, entdo eu me sinto assim que nem uma crianga né, feliz... a gente se sente
assim que a gente ¢ importante pra alguém né (TRABS, 2023).



Quadro 7 — Pergunta aberta

Codigo |Empresa|Carreira pessoal Horario de trabalho|Sem resposta
Trabl X
Trab2 X
Trab3 X
Trab4 X
Trab5 X
Trab6 X
Trab7 X
Trab8 X
Trab9 X

Trab10 X

Trabl1 X

Trab12 X

Trabl3 X

Trab14 X

Trabl5 X

Trabl6 X
Gestl X
Gest2 X
Gest3 X
Gest4 X
Gest5 X
Gest6 X

TOTAL 3 6 1 12

Fonte: A autora, 2023.
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Grifico 4 — Pergunta aberta
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Fonte: A autora, 2023.

Com relacdo a pergunta aberta, onde se questionou se eles gostariam de comentar
sobre mais algum assunto que foi ou ndo abordado durante a entrevista, a maioria dos
funciondrios ndo quis comentar sobre nenhum assunto, apenas 1 falou sobre o horéario de
trabalho, 3 falaram sobre a empresa e 6 falaram sobre a sua carreira na empresa. O
depoimento a seguir evidencia que o clima organizacional ¢ saudavel e promove a felicidade

dos funciondrios que fazem parte da empresa:

[...] Eu me sinto bem bah eu me sinto 6timo aqui, eu gosto de trabalhar aqui, pra
mim ndo bah eu acho que foi um dos melhor lugar que eu ja trabalhei, tanto assim
como ¢é que eu vou te explicar... o tratamento tanto da administracdo e o convivio
assim do dia a dia... do do dono... vem do dono pra baixo... conversa entendeu?
Entdo, entdo pra mim so tem elogio, ndo, eu gosto mesmo, de verdade, dos lugar, eu
trabalhei em varios lugar né, dos lugar mais que eu trabalhei num lugar assim,
tratamento, tratamento pessoal né, aqui €... sou suspeito de falar entendeu? Pra mim
¢ 6timo, gosto do pessoal, gosto do dono, o dono pergunta como € que tu ta, imagina
o cara tem um monte de dinheiro, conversa contigo ¢ dificil, tu sabe né, ndo preciso
falar pra ti, entdo como é que eu vou resumir pra ti? Tratamento diferenciado,
entendeu? Tu ndo vai encontrar em qualquer lugar...ser humano ¢ dificil de tratar
né? (TRABI15, 2023).
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Quadro 8 — Fatores insatisfacio, satisfacio e permanéncia dos colaboradores

NO

Categorias do clima
organizacional

Insatisfacio

Satisfacao e
Permanéncia

Conclusoes

Trabalho realizado pelos
funcionarios

X

Todos gostam do trabalho que
realizam.

Salario

A maioria se sente satisfeita
com o salario que recebe, no
entanto, alguns concordam
que o salario poderia ser
reajustado positivamente.

Supervisao/lideranga/estilo
gerencial/gestao

Todos gostam do estilo de
lideranga adotado na empresa.

Estabilidade no emprego

A maioria se sente seguro e
estavel, com excecao
daqueles que afirmam que
nunca vao se sentir estaveis
por conta da alta
competitividade no mercado
de trabalho.

Condigdes fisicas de trabalho:

horario de trabalho

Todos gostam das condigdes
fisicas de trabalho da
empresa, no entanto, o
horario de trabalho e folgas
podem ser melhorados.

Seguranca do trabalho

Todos afirmam usar EPI's na
sua rotina laboral.

Disciplina

Todos realizam feedback em
sua rotina de trabalho.

Imagem da empresa

Todos recomendam a
empresa para um amigo, a
ndo ser nos casos em que o
funciondrio possa ficar com
sua reputagdo em risco.

Reconhecimento

Todos
reconhecidos em
ambiente de trabalho.

sentem
seu

SC

10

Valorizagao dos funcionarios

X

Todos se sentem valorizados
em seu ambiente de trabalho.

TOTAL

3

7

Fonte: A autora, 2023.

O quadro 8 apresenta os principais fatores de insatisfacdo, satisfagdo e permanéncia

dos colaboradores de acordo com as entrevistas realizadas. E possivel perceber que das 10

categorias analisadas do clima organizacional, apenas 3 categorias sdo fatores de insatisfacao
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apontados por um ou mais funciondrios, sendo que apenas o horario de trabalho ¢ a razdo de
insatisfacdo com relacdo a categoria condigdes fisicas de trabalho. A insatisfagdo a respeito do
horario de trabalho deve-se ao fato de eles trabalharem mediante escala 6x1 em um dos dois
turnos de funcionamento do shopping (manha/tarde e tarde/noite), ou seja, eles trabalham seis
dias seguidos e folgam no sétimo dia, logo trabalham nos finais de semana também, a

depender da semana.

E possivel perceber que o clima organizacional reflete em todos os setores da empresa
estudada conforme afirmou Juchem (2018), pois todos os colaboradores afirmaram que a
empresa ¢ um ambiente bom para se trabalhar. Além de bom, a empresa ¢ um ambiente
saudavel e atraente aos seus funcionarios, o que impactou diretamente na motivagdo e
resultados esperados destes colaboradores, conforme descrito por Scheffer e Grings (2021) e

Scrideli e Ueta (2020).

O fato de todos os entrevistados terem aceitado participar da andlise de clima
organizacional foi bastante positivo para este estudo, j& sendo um sinal de que o clima vai
bem nesta organizagao. Somado a isso temos o fato de que todos os colaboradores pareceram
sinceros em suas respostas, durante a entrevista, o que também confirma o que Schein (2018)
afirmou sobre a importancia da indaga¢do humilde como base para construcdo de equipes

fortes e comprometidas.

A adogdo do feedback evidencia que o estilo de liderang¢a adotado na empresa ¢ um
modelo mais contemporaneo, conforme apontado por Calvosa (2023), onde o centro desta
lideranga estd no individuo e na atuacao de todos os stakeholders. Observou-se também que o
fato de todos os funcionarios utilizarem EPI’s mostra que a lideranga estd sendo efetiva na
empresa e que a politica de prevencdo estda em agdo para evitar perdas por acidente de
trabalho conforme comentado por Tavares (2012). Além de uma lideranga com resultados
altamente eficazes, ¢ possivel notar que a confianca adotada neste estilo de gestao estd sendo
um fator essencial ao seu sucesso, conforme abordado por Fukuyama (1996) apud De

Andrade et al. (2021).

Percebe-se que os funcionérios do condominio de shopping atuam como parceiros da
empresa em sua conduta laboral por se identificarem com a cultura e objetivos da empresa e
“vestirem a camisa” da empresa conforme proposto por Gil (2007) e Robbins (2011). O
comportamento destes funcionarios ¢ influenciado pela cultura organizacional, a qual, por sua

vez, influencia no clima organizacional de acordo com Luz (2009). Outra razdo que também
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influencia o comportamento dos colaboradores ¢ a sua motivac¢do, onde, no caso da empresa

estudada, todos afirmam que gostam do que fazem e sdo felizes com a funcdo que

desempenham, confirmando o apontamento feito por Chiavenato (2014) e Barros e Melo

(2016) quando dizem que o clima organizacional varia de acordo com a motivacao dos

funcionarios.

4.3 PROPOSTAS, ESTRATEGIAS E SUGESTOES

Diante dos resultados apresentados, questiona-se: 0 que manter, o que melhorar e o

que mudar no clima organizacional? Como deixar o clima mais saudavel? O quadro 8

apresenta algumas propostas, estratégias e sugestdes de politicas e praticas de recursos

humanos para a empresa analisada.

Quadro 9 — Propostas, estratégias e sugestoes para o condominio de shopping e

justificativas
N° Proposta/Estratégia/Sugestao Justificativa
Adotar um cracha com a logo e nome do . .
., N Melhoria da comunicacdo interna e
1 |funciondrio e ndo apenas com a logo do
. externa.
shopping.
Contratar um consultor externo de RH
2 |(empresa terceirizada ou prestador de servico|Auxilio na tomada de decisdo.
autonomo).
Homenagear os funcionarios nas redes
3 |sociais, como no aniversario e/ou tempo de|Aumento do sentimento de
empresa. pertencimento do funcionario com o seu
Promover ac¢des de endomarketing a respeito|local de trabalho.
4 L .
do cargo e proposito de vida do trabalhador.
N ) Melhoria da assiduidade do funcionario
Promover agdes de endomarketing sobre a . .
5 . A . o por conta do bonus financeiro que ela
importancia da assiduidade. .
representa em seu salario.
Promover agdes de endomarketing sobre a
6 |valorizagdo dos funciondrios, promocao
recrutamento interno. Torna mais claro e possivel o plano de
Desenvolver um video institucional atualizado|carreira que € tdo comum na empresa.
7 |com depoimentos de funcionarios que fizeram

carreira na cmpresa.




Desenvolver um video institucional atualizado
com foco na prevengdao de acidentes de
trabalho, como por exemplo: o supervisor

44

8 |entregando o EPI para o funciondrio, o|Prevencdo de acidentes de trabalho.
funcionario colocando placa de piso molhado
quando estiver limpando o chdo do shopping,
entre outras acdes deste tipo.
9 Desenvolver mapa hierarquico da empresa
com a foto dos colaboradores. Evidencia a hierarquia e esclarece sobre
Desenvolver um POP  (Procedimento|a quem recorrer em determinada
10 |Operacional Padrio) para o "caminho do|situagdo.
erro".
. Torna mais claro e possivel o plano de
11 |Desenvolver um plano de cargos e salarios. . \ x
carreira que ¢ tdo comum na empresa.
Melhora a tomada de decisdo sobre
12 |Realizar pesquisa de saldrio periodicamente. |manter os funciondrios ou terceirizar o
setor.
Possivel diminuicao da rotatividade do
setor, mantendo o colaborador mais
. . - . __|seguro e satisfeito. Este aumento ¢ mais
Aumento do vale alimentagdo/refeicdo acima| .
13 o viavel para a empresa do que o aumento
da média de mercado. . .
de salario, por exemplo, j4 que o de
salario implica aumento nos impostos da
folha de pagamento também.
Diminui¢do da rotatividade do setor,
. . ois, pessoas em idade mais avancada
Contratar pessoas de idade mais avan(;adap > P N ) o 7
14 - . ) geralmente, sdo mais estaveis € nao
para o cargo de auxiliar de servigos gerais. N .
estdio na fase de fazer carreira na
empresa.
Aumento do tempo livre de descanso
15 Implementar folga fixa na semana e um|dos funcionarios para momentos de

domingo por més ao invés da escala 6x1.

lazer com familia, amigos, hobbies,
dentre outros.

Fonte: A autora, 2023.

Foram, entdo, propostas como alternativas de melhoria: agdes de endomarketing, mapa
da hierarquia, plano de cargos e salarios, pesquisa de salarios, aumento do vale alimentagao,
folga fixa na semana e um domingo por més e também o desenvolvimento de um video
institucional atualizado.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa foi desenvolvida em duas etapas: a parte tedrica que envolveu as
referéncias bibliograficas, de suma importancia para a base desta pesquisa, € a parte pratica
que tratou do estudo de caso em um condominio de shopping a partir da analise do seu clima

organizacional.

Este estudo contribuiu positivamente para a comunidade académica em termos de
analise de clima organizacional, assim como foi bastante positivo para a empresa na qual foi
realizada a andlise visto que foi uma pesquisa pioneira nesta area nesta organizagdo. Além
disso, este trabalho de conclusdo de curso contribuiu para o aprimoramento dos
conhecimentos da autora, visto que foi possivel aplicar os conhecimentos adquiridos ao longo
do curso de Tecnologia em Processos Gerenciais. As sugestoes podem suscitar novas politicas

e praticas de gestdo de pessoas.

Conclui-se que os objetivos desta pesquisa foram atingidos visto que foi possivel
analisar o clima organizacional de um condominio de shopping de Porto Alegre por meio da
analise documental da cartilha do colaborador, slide de boas vindas e video institucional, bem
como pela coleta de dados a partir de entrevistas semiestruturadas sob o olhar da gestdo e
também dos funcionarios. A triangulagdo destes dados classificou este trabalho como estudo
de caso. O clima organizacional, em geral, foi classificado como positivo por todos os

funcionarios e gestores da empresa.

Com relagao aos objetivos especificos, identificaram-se como os principais fatores de
satisfacdo e permanéncia dos funcionarios: o trabalho realizado pelos funcionarios, a
supervisao/lideranga/estilo gerencial/gestdo adotada na empresa, as condigdes fisicas de
trabalho (refeitério, area de descanso, local de trabalho), a seguranca do trabalho (EPI’s), a
disciplina, a valorizacdo e o reconhecimento adotado na empresa por meio de feedback ¢ a
imagem da empresa. Ja no que se refere aos principais fatores de insatisfagdo dos funcionarios

foram identificados os seguintes: salario, estabilidade e horario de trabalho.

Foram propostas como alternativas de melhoria: acdes de endomarketing, mapa da
hierarquia, plano de cargos e saldrios, pesquisa de saldrios, aumento do vale alimentacdo,
folga fixa na semana e um domingo por més e também o desenvolvimento de um video

institucional atualizado.
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Para trabalhos futuros, recomenda-se realizar uma pesquisa de clima organizacional a

cada um ou dois anos como parte da administragao estratégica da empresa.

E necessario destacar que este estudo teve algumas limitagdes, pois os dados aqui
apresentados ndo podem ser generalizados para todas as empresas, mas sim estdo restritos a
esta empresa, neste momento e a estes funcionarios.

Neste contexto, ¢ possivel afirmar que tanto o objetivo geral quanto os objetivos
especificos foram atingidos com sucesso.
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PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: CLIMA ORGANIZACIONAL: ANALISE EM UM CONDOMINIO DE SHOPPING
Pesquisador: Bianca Smith Pilla

Area Tematica:

Versdo: 2

CAAE: 74386223.9.0000.8024

Instituigéo Proponente: INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAQ, CIENCIA E TECNOLOGIA DO RIO
Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 6.467.890

Apresentacgao do Projeto:

Este estudo tem como objetivo analisar o clima organizacional de um condominio de shopping localizado no
municipio de Porto Alegre, Rio Grande

do Sul. Sera um um estudo de caso de carater descritivo, com coleta de dados a partir da analise
documental e entrevistas semi-estruturadas com

seis gestores e dezesseis funcionarios da empresa, totalizando vinte e dois colaboradores entrevistados. A
andlise do clima organizacional sera feita

a partir de dez das trinta e quatro categorias propostas por Luz (2009), sdo elas: o trabalho realizado pelos
funcionarios, saldrio,

supervisao/lideranga/estilo gerencial/gestdo, estabilidade no emprego, condigdes fisicas de trabalho,
seguranga do trabalho, disciplina, imagem da

empresa, reconhecimento e valorizagdo dos funcionarios. Os dados serdo tratados pela analise de
conteudo.

Objetivo da Pesquisa:

Objetivo Primario:

Analisar o clima organizacional de um condominio de shopping localizado no municipio de Porto Alegre, Rio
Grande do Sul.

Objetivo Secundario:

Endereco: Rua General Osadrio, 348 - 3° andar- sala 303

Bairro. CENTRO CEP: 95700-086
UF: RS Municipio: BENTO GONCALVES
Telefone: (54)3449-3340 E-mail: cepesquisa@ifrs.edu.br

Pagina 01 de 04
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Continuacéio do Parecer: 6.467.890

Identificar os principais fatores de satisfagdo e permanéncia dos funcionarios.

Identificar os principais fatores de insatisfagdo dos funcionarios.

Indicar propostas, estratégias e sugestdes de melhorias para o clima organizacional de acordo com os
resultados obtidos.

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:

Riscos:

Este estudo apresenta riscos minimos, que se referem a um possivel desconforto dos entrevistados ao
responder eventuais questdes. Caso isto

ocorra, o entrevistado possui liberdade em desistir de participar e poderd ser encaminhado pela
pesquisadora a um servico de apoio psicolégico se

houver necessidade.

Beneficios:

Identifica-se a oportunidade de reflexdo a respeito do clima organizacional, bem como possiveis proposigdes
que poderdo ser sugeridas a empresa

a partir dos resultados.

Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:

1) O estudo é nacional;

2) A pesquisa é parte do Trabalho de Conclusédo de Curso;

3) Tipo de fomento: Financiamento préprio;

4)Tamanho da amostra: 22 participantes (maiores de 18 anos); 2 Grupos.
5) Previsao de inicio e término do estudo: 01/11/2023 a 31/11/2023.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:
Todos os termos foram apresentados e estdo de acordo com as normativas éticas.

Recomendacgées:

Ressalta-se que cabe ao pesquisador responsavel encaminhar os relatdérios parciais e final da pesquisa, por
meio da Plataforma Brasil, via notificagdo do tipo “relatério” para que sejam devidamente apreciadas no
CEP, conforme Norma Operacional CNS n° 001/13, item Xl.2.d.

Conclusoes ou Pendéncias e Lista de Inadequagoes:
Trata-se de analise de resposta ao parecer pendente n. 6.335.349 emitido pelo CEP em 29/09/2023.
1) Ajustar o TCLE para o formato de convite conforme o modelo disponivel nositedoCEP-IFRS

Resposta: Foi ajustado o TCLE, conforme o modelo disponivel no site do CEP-IFRS.

Endereco: Rua General Osorio, 348 - 3° andar- sala 303

Bairro: CENTRO CEP: 95700086
UF: RS Municipio: BENTO GONCALVES
Telefone: (54)3449-3340 E-mail: cepesquisa@ifrs edu br
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ANALISE: Atendida.

2) Ajustar o cronograma conforme a tramitacao junto ac CEP

Resposta: Foi ajustado o cronograma. Adicionalmente, incluimos na descrigdo metodolégica o retorno dos
resultados dapesquisa aos participantes/empresa.

ANALISE: Atendida.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

N&o foram observados dbices éticos.

O projeto esta aprovado e, apés a finalizagao da ultima etapa, conforme cronograma cadastrado na
Plataforma Brasil, o pesquisador possui o prazo de 60 dias para envio do relatorio final via Plataforma.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacdo
Informagdes Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 09/10/2023 Aceito
do Projeto ROJETO 2217665 pdf 1732417
Outros Carta_resposta_assinado.pdf 09/10/2023 |Bianca Smith Pilla Aceito

17:31:40
TCLE / Termos de |TCLE_NOVO.pdf 09/10/2023 |Bianca Smith Pilla Aceito
Assentimento / 17:30:30
Justificativa de
Auséncia
Projeto Detalhado / |PROJETO_TCC_LETICIA_NOVO.pdf 09/10/2023 |Bianca Smith Pilla Aceito
Brochura 17:29:47
Investigador
Folha de Rosto folhaDeRosto_TCC_ Leticia.pdf 22/09/2023 |Bianca Smith Pilla Aceito
11:08:40
Declaragéo de AUTORIZACAQO_INSTITUCIONAL .pdf 22/09/2023 |Bianca Smith Pilla Aceito
Instituigdo e 09:50:49
Unfraestrutura

Situagao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagao da CONEP:
Nao

Endereco: Rua General Osorio, 348 - 3° andar- sala 303

Bairro: CENTRO CEP: 95700086
UF: RS Municipio: BENTO GONCALVES
Telefone: (54)3449-3340 E-mail: cepesquisa@ifrs edu br
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BENTO GONCALVES, 27 de Outubro de 2023

Assinado por:
JOAO VITOR GOBIS VERGES
(Coordenador(a))

Endereco: Rua General Osorio, 348 - 3° andar- sala 303

Bairro: CENTRO CEP: 95700086
UF: RS Municipio: BENTO GONCALVES
Telefone: (54)3449-3340 E-mail: cepesquisa@ifrs edu br
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APENDICE A - AUTORIZACAO INSTITUCIONAL
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HE INSTITUTO FEDERAL
EEE Rio Grande do Sul

BEE campus Porto Alegre

APENDICE A - AUTORIZAGAO INSTITUCIONAL

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO RIO GRANDE
DO SUL
PRO-REITORIA DE PESQUISA, POS GRADUAGAO E INOVACAO — PROPPI
COMITE DE ETICA E PESQUISA - CEP

Eu, I . rcsponsivel pelo N
I - utorizo a realizagdo da pesquisa entitulada: “CLIMA
ORGANIZACIONAL: ANALISE EM UM CONDOMINIO DE SHOPPING™, a ser
conduzido pelos pesquisadores abaixo relacionados. Fui informada pelo responsiavel do
estudo sobre objetivos, metodologia, riscos e beneficios aos participantes da pesquisam bem
como das atividades que serdo realizadas na instituigdo a qual represento.

Foi assegurado pelo pesquisador responsdvel que os dados coletados serdo mantidos
em absoluto sigilo de acordo com a Resolugdo do Conselho Nacional de Saide n° 466/2012,
que trata da Pesquisa envolvendo seres humanos e que serdo utilizados tdo somente para
realizagdo deste estudo.

Esta instituicio estd ciente de suas co-responsabilidades como institui¢do co-

participante do presente projeto de pesquisa e de seu compromisso no resguarda daseguranga

¢ bem-estar dos participantes de pesquisa, dispondo de infra-cstrutura necessdria para a
garantia de tal seguranga ¢ bem-cstar.

Serdo disponibilizados, 4 pesquisadora, oportunidade de entrevista com responsdvel e
trabalhadores pelas dreas estudadas ¢ acesso a documentos disponibilizados pela organizagao

referentes as politicas e préticas de recursos humanos.

Uigtoszao0 com Camscanner
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Serio uplicadas entrevistas semiestruturndas aos gestores ¢ coluborndores da cmpresa.

as de forma andnima ¢ confidencinl. Os resulticos globins da

Todas as respostas serio tratad
publicados futuramente,

LETICIA DA SILVA GULEDES, sob

pesquisi serio utilizados para fins académicos ¢

A pesquisn sl sendo desenvolvida pelu alunu

professora BIANCA SMITIH PILLA. Dur
o pelo e-mail da doce

orientagiio du ante todo o periodo da psquisa i

organizagio poderi solicitar qualguer eselarecime

nle responsivel:

binne:,pillugpoi, ifis.edu br.

Porta Alegre, 30 de Agosto de 2023,

Vi . _
Assinatura doa) representante L]_

PORTO ALEGRE - RS .,....I

[im caso de dividas com respeito a0s aspectos éticos deste estudo, consultar:

 CEP/IFRS
- ‘f;li—mnil para contalo: cepesquisa@ifis.edu.br
Rua General Osério, 348, Bairro Centro, Bento Gongalves, RS, CEP: 95.700-086

Iinderego: -
Atendimento Presencial; Tergas ¢ quartas-[eiras: Manhi: Tel: (54) 3349-3334 (Proppi) - 7h

as 121/ Tancles: (54) 3349 3349 (saln do CEP) — 13h as 16h

Teletrabalho: Segundas, quintas ¢ sextas-feiras; (54) 999419551 — 8h as 18h

Pesquisador(a) principal: LETICIA DA SILVA GUEDES

[E-mail para contato: _Lln‘:‘;gslgiutici:ugucdcs;a"glmnil.cg_m

Telefone para contato: (51) 98263-9580

Orientadora): BIANCA SMITH PILLA.

Pesquisador(a) Responsavel (

E-mail para contito: [1_iM:!.mll_u@;lwuujFr.*:.cclu.br

UigDizana com Lamscanner
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO RIO
GRANDE DO SUL - IFRS

PRO-REITORIA DE PESQUISA, POS-GRADUACAO E INOVACAO — PROPPI

COMITE DE ETICA EM PESQUISA — CEP

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado (a) Senhor (a):

Vocé estd sendo convidado(a) para participar do projeto de pesquisa intitulado:
“CLIMA ORGANIZACIONAL: ANALISE EM UM CONDOMINIO DE SHOPPING”.
Este projeto estd vinculado ao Trabalho de Conclusdao do Curso Superior de Tecnologia em
Processos Gerenciais, de Leticia da Silva Guedes, no IFRS Campus Porto Alegre, sob
orientagdo da docente Bianca Smith Pilla. Nessa pesquisa pretendemos “Analisar o clima
organizacional de um condominio de shopping localizado no municipio de Porto Alegre, Rio
Grande do Sul”.

A pesquisa sera feita no Condominio deste Shopping e deverd durar em torno de 15
minutos cada entrevista. Para a coleta de dados sera utilizada a técnica de entrevista. A sua
participagdo sera gravada, apenas para o uso na pesquisa, ou seja, seu discurso sera transcrito,
para fins de andlise dos dados.

A sua participacdo na pesquisa pode ter alguns riscos minimos, como a possibilidade
de que vocé venha sentir desconforto pelo desconhecimento em relagdo a alguma pergunta da
entrevista. Caso isso ocorra, a pesquisadora estard a sua disposi¢cdo, para lhe oferecer
orientagdo e lhe encaminhar para atendimento psicologico especializado, a fim de receber o
acompanhamento necessario. Além disso, diante de qualquer tipo de questionamento ou
davida sobre a pesquisa, vocé podera entrar em contato imediato com a pesquisadora
responsavel pelo estudo.

A sua participagdo na pesquisa podera nao ter beneficios diretos. Os beneficios
referem-se a oportunidade de reflexdo sobre o clima organizacional, bem como possiveis
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proposicdes que poderdo ser sugeridas a empresa a partir dos resultados, por isso a
importancia da sua participagao.

Ao participar desta pesquisa, saiba que vocé tem direito:

- de retirar o seu consentimento, a qualquer momento, sem que isso traga qualquer
prejuizo a vocg;

- a ndo ser identificado e que as informagdes relacionadas a sua privacidade sdo
confidenciais;

- de ter acesso as informagdes em todas as etapas do estudo, bem como aos resultados,
ainda que isso possa afetar seu interesse em continuar participando da pesquisa;

- de ndo ter despesas ou 6nus financeiro relacionado a sua participacao nesse estudo;

- de que, caso tenha despesas (e de seu acompanhante, se aplicavel) relacionadas a
participag@o na pesquisa, terd direito a compensacao material das mesmas;

- de se recusar a responder qualquer pergunta que julgar constrangedora ou
inadequada.

- de que serdo mantidos todos os preceitos ético-legais durante e apds o término da
pesquisa, de acordo com a Resolugdes 466/2012, 510/2016 e outras do Conselho Nacional de
Saude relacionadas a ética em pesquisa.

Concordo em participar da pesquisa intitulada: “CLIMA ORGANIZACIONAL: ANALISE
EM UM CONDOMINIO DE SHOPPING”.

Recebi uma via assinada e rubricada deste termo de consentimento € me foi dada a
oportunidade de ler e esclarecer as minhas duvidas.

Local, de de

Nome e Nome e

Assinatura do(a) participante Assinatura do(a) pesquisador(a)
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Contato do pesquisador:

Nome: Bianca Smith Pilla

Instituicao: IFRS Campus Porto Alegre
Telefone:(51) 3930-6001

e-mail: bianca.pilla@poa.ifrs.edu.br

Em caso de davidas com respeito aos aspectos €ticos deste estudo, por favor consulte o

Comité de Etica em Pesquisa (CEP) responséavel pela avaliagio. Um CEP é um colegiado
interdisciplinar e independente, de relevincia publica, de cardter consultivo, deliberativo e
educativo, que tem como objetivo defender os interesses dos participantes da pesquisa em sua
integridade e dignidade e para contribuir no desenvolvimento da pesquisa dentro de padrdes
éticos.

CEP/IFRS
E-mail: cepesquisa@ifrs.edu.br
Enderec¢o: Rua General Osorio, 348, Centro, Bento Gongalves, RS, CEP: 95.700-000

Telefone: (54) 3449-3340
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APENDICE C - ROTEIRO DE ENTREVISTA PARA OS FUNCIONARIOS

Categorias

Questoes

Trabalho realizado pelos funcionarios

Vocé gosta do trabalho que vocé faz?

Salario

Como vocé se sente em relagao ao salario
que recebe?

Supervisao/lideranga/estilo gerencial/gestao

As orientagdes que vocé recebe para executar
o seu trabalho sdo claras e objetivas?

Estabilidade no emprego

Vocé se sente seguro ou estavel no seu
emprego?

Condigoes fisicas de trabalho

Como vocé se sente em relagdo as condigoes
fisicas de trabalho, como horario, vestiario,
local, recursos disponiveis para o trabalho?

Seguranca do trabalho Vocé enxerga algum risco de sofrer acidentes
ou adoecer no seu ambiente de trabalho? Se
sim, por que sim? Se ndo, por que nao?
Disciplina O que geralmente acontece quando vocé

comete um erro na execucao do seu trabalho?

Imagem da empresa

Vocé indicaria um amigo para trabalhar na
empresa? Se sim, por que sim? Se nao, por
que nao?

Reconhecimento

Vocé recebe algum reconhecimento ou
elogio quando realiza um bom trabalho?

Valorizagao dos funcionarios

Vocé se sente valorizado no seu ambiente de
trabalho?

Pergunta aberta

Vocé gostaria de comentar algo mais?
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APENDICE D - ROTEIRO DE ENTREVISTA PARA OS GESTORES

Categorias

Questoes

Trabalho realizado pelos funcionarios

Voce esta satisfeito com o trabalho que os
seus subordinados realizam?

Salario

Como vocé avalia o salario que os seus
subordinados recebem?

Supervisao/lideranga/estilo gerencial/gestao

Como vocé avalia os seus subordinados?

Estabilidade no emprego

Como vocé avalia a estabilidade no emprego
oferecida pela empresa aos subordinados?

Condigoes fisicas de trabalho

Como vocé avalia as condi¢des fisicas de
trabalho oferecidas aos subordinados, como
horario, vestiario, local, recursos disponiveis

para o trabalho?

Seguranca do trabalho Vocé enxerga algum risco de algum dos seus
subordinados sofrer acidentes ou adoecer no
seu ambiente de trabalho? Se sim, por que
sim? Se ndo, por que nao?
Disciplina O que geralmente acontece quando o seu

subordinado comete um erro na execugao do
trabalho dele?

Imagem da empresa

Vocé acredita que os seus subordinados
indicariam um amigo para trabalhar na
empresa? Se sim, por que sim? Se nao, por
que nao?

Reconhecimento

Vocé entrega algum reconhecimento ou
elogio quando seu subordinado realiza um
bom trabalho?

Valorizagao dos funciondrios

Vocé acredita que os seus subordinados se
sentem valorizados em seu ambiente de
trabalho?

Pergunta aberta

Vocé gostaria de comentar algo mais?




