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RESUMO

A cultura organizacional ¢ um elemento essencial para o sucesso de uma empresa, ¢ o lider
desempenha um papel fundamental na constru¢do da comunicac¢do aberta e da confianca da
equipe. Uma cultura solida promove um ambiente de trabalho positivo, estimula o engajamento
dos colaboradores e melhora o desempenho geral da organizacdo. Ao valorizar a comunicagao
transparente, a integridade e a confianga mutua, o lider pode estabelecer uma cultura saudavel
e sustentavel que beneficie a todos os envolvidos. O objetivo geral deste estudo ¢ analisar a
relagdo existente entre o papel do lider e a construgdo da comunicagdo e confianca dos
colaboradores em sua lideranga. A metodologia utilizada foi a quali-quanti, com pesquisa
exploratoria e descritiva, com utilizacao de levantamento bibliografico. O estudo de caso foi
realizado em uma empresa da regido de Canela -RS, através de dois questionarios, sendo um
aplicado aos gestores, supervisores e lideres e outro aplicado aos colaboradores. Como
resultados, a pesquisa mostrou que uma lideranga participativa fortalece a cultura
organizacional, promovendo engajamento, confianga e colaboracdo entre os colaboradores.
Concluiu-se que os valores como ética e transparéncia sao essenciais para a comunicagao aberta
e o alinhamento organizacional. A capacitacdo continua de lideres pode consolidar essas
praticas, inspirando colaboradores a contribuir para o sucesso da empresa. A lideranca
colaborativa, que valoriza o apoio e o desenvolvimento das equipes, gera motivagao e senso de
pertencimento. Para consolidar a cultura organizacional, a empresa deveria investir em
capacitacdo continua de lideres, com foco em habilidades de comunicagao e inclusao,
assegurando um ambiente que inspire os colaboradores a atingirem seu potencial maximo e
contribuirem para o sucesso organizacional.

Palavras-chave: Cultura organizacional; lideranca; lider; comunicacao; confianga.



ABSTRACT

Organizational culture is an essential element for the success of a company, and the leader plays
a fundamental role in building open communication and team trust. A solid culture promotes a
positive work environment, encourages employee engagement, and improves the overall
performance of the organization. By valuing transparent communication, integrity, and mutual
trust, the leader can establish a healthy and sustainable culture that benefits everyone involved.
The general objective of this study is to analyze the relationship between the role of the leader
and the construction of communication and employee trust in their leadership. The
methodology used was quali-quanti, with exploratory and descriptive research, using
bibliographical research. The case study was conducted in a company in the Canela region -
RS, through two questionnaires, one applied to managers, supervisors, and leaders and the other
applied to employees. As a result, the research showed that participatory leadership strengthens
the organizational culture, promoting engagement, trust, and collaboration among employees.
It was concluded that values such as ethics and transparency are essential for open
communication and organizational alignment. Continuous training of leaders can consolidate
these practices, inspiring employees to contribute to the company's success. Collaborative
leadership, which values the support and development of teams, generates motivation and a
sense of belonging. To consolidate organizational culture, the company should invest in
continuous training of leaders, focusing on communication and inclusion skills, ensuring an
environment that inspires employees to reach their maximum potential and contribute to
organizational success.

Keywords: Organizational culture; leadership; leader; communication; trust.
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1 INTRODUCAO

A cultura organizacional refere-se as crencas e valores que existem em uma
organizacdo ha muito tempo, e as crengas da equipe e ao valor previsto de seu trabalho que
influenciard suas atitudes e comportamentos (Lacombe, 2017). Os administradores geralmente
ajustam seu comportamento de lideranca para cumprir a missdo da organizagdo, e isso pode
influenciar a comunicagao eficiente na empresa e a satisfagdo no trabalho dos funcionarios
(Kyrillos; Jung, 2015). Portanto, ¢ essencial entender a relacdo entre cultura organizacional,
comportamento de liderangca e comunicagdo como meios de alcancar os colaboradores e a
satisfagcdo destes no trabalho.

A cultura ¢ socialmente aprendida e transmitida pelos membros de uma organizagao e
fornece as regras de comportamento dentro das organizagdes (Chiavenato, 2021a). Define-se a
cultura organizacional como a crenga que norteia a equipe a saber o que fazer e o que ndo fazer,
incluindo praticas, valores e suposicdes sobre seu trabalho. Os valores centrais de uma
organizacdo comec¢am com sua lideranga, que entdo evoluird para um estilo de lideranca. Os
subordinados serdo conduzidos por esses valores e pelo comportamento dos lideres, de forma
que o comportamento de ambas as partes fique cada vez mais alinhado. Quando um forte
comportamento unificado, valores e crencas sao desenvolvidos, surge uma forte cultura
organizacional.

Os lideres devem apreciar sua fungdo na manutencao da cultura de uma organizagao.
Isso devera garantir um comportamento consistente entre os membros da organizagao,
reduzindo conflitos e criando um ambiente de trabalho saudéavel para os funcionarios (Marques,
2015).

Nos ultimos anos, as empresas estabelecidas no Brasil precisaram recorrer a redugao
de custos e ampliag¢@o da produtividade em um cenério de crise, que se instaurou no pais. Desta
forma, evidencia-se a trajetdria de gestores que tiveram suas equipes reduzidas e até
recompostas por profissionais com menor experiéncia por conta de reducdes de salérios, além
da ampliacdo do nimero de setores e atividades sob sua responsabilidade (Santos; Cruz, 2019).

Com mais trabalho e sem mao de obra especializada, surgiram questdes relativas a
necessidade de qualificar sua equipe para manter a entrega da alta performance de negdcios e
da manuten¢do da competitividade (Marques, 2015). Assim, revela-se o papel do Lider neste
novo contexto, em que € necessario manter a motivagao e a maturidade de seus liderados para

delegar de acordo com sua capacidade de entrega.
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O reconhecimento monetario em baixa, trouxe novas perspectivas de criatividade para
elevar a motivagdo dos funciondrios, estabelecendo a necessidade de estimulé-los a buscar o
autodesenvolvimento ¢ o melhor desempenho, principalmente pelo desenvolvimento de
equipes e pelo papel da lideranga (Kyrillos; Jung, 2015). Chiavenato (2021a), define que o papel
do lider auxilia a empresa através da constru¢do de novos conhecimentos, atitudes e habilidades
que as pessoas adquirem, melhorando a performance de suas competéncias, e tornando-as mais
realizadas. Para tanto, ¢ necessario ampliar os programas de desenvolvimento de lideranga nas
organizacoes.

Equipes de alta performance sdo comprometidas com todos os envolvidos, lider e
liderados, bem como para com a organizagdo em que trabalham, promovendo o crescimento e
sucesso individual e coletivo, e alcangando os objetivos da empresa (Dyer et al., 2011). Neste
cenario, o lider tem um papel fundamental, devendo trabalhar a comunicag¢ao, motivacao e
competéncias da equipe para executar as tarefas com foco em atingir bons resultados.

Para compor o TCC 11, segue-se no Capitulo 1, a Introdug@o, com o tema, delimitacao
do tema e objetivos, sendo subdividido em objetivos geral e especificos, seguido da justificativa
do tema. No Capitulo 2, divide-se em trés subcapitulos: Cultura Organizacional, Lideranca e
Lider, ¢ Comunica¢do Empresarial. J4 o Capitulo 3 traz a metodologia, com os tipos de
pesquisa, universo e amostra, coleta de dados, matriz de amarragao e finalizando o subcapitulo,
a coleta de dados. O Capitulo 4 traz os resultados e discussdo. Por fim, apresentam-se as

consideragdes finais, referéncias e os questionarios que foram realizados.

1.1 TEMA

No tema de pesquisa, ¢ indicada a area de concentracao do estudo, e qual a questao a
ser investigada, que ird nortear a investigacdo, atendendo com as pretendidas respostas, os
objetivos do pesquisador, segundo seu rol de conhecimento a ser construido (Koche, 2012). No
momento da escolha do tema, ha que se realizar uma reflexao sobre as diversas possibilidades
e temas, buscando adequar aquele com o qual o investigador tenha maior identificagdo (Gil,
2019).

Assim, neste estudo, definiu-se como tema: Cultura organizacional e o papel do lider

na constru¢ao da comunica¢ao e confianca.
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1.1.1 Delimitacido do tema

Para decidir a delimita¢dao do tema, que tem a fun¢ao de definir fronteiras ao trabalho
que sera desenvolvido (Gil, 2019), ¢ necessario estabelecer quais as principais limitagdes
especificas, geograficas e espaciais, que serdo aplicadas na pesquisa, pois o tema, nessa etapa,
geralmente ¢ muito amplo, e requer o estabelecimento preciso sobre o assunto que se deseja
pesquisar (Marconi; Lakatos, 2019)

De acordo aos conceitos apresentados até aqui, delimita-se o tema deste estudo como:
a relevancia da lideranca nas empresas de Canela — RS para desenvolver confianca e

engajamento dos colaboradores, melhorando a comunicagdo intraorganizacional.

1.2 PROBLEMA

Na abordagem do problema de pesquisa, que indica um questionamento, para o qual
se busca respostas e que precisa ser solucionado através da pesquisa (Gil, 2019), formulam-se
perguntas, contendo pelo menos duas varidveis, as quais exibem-se como duvidas consistentes,
apropriadas em serem explicadas em forma de enunciado interrogativo (Koche, 2012)

Assim, O problema estabelecido quer entender se uma lideranca alinhada a cultura
organizacional estabelece niveis de comunicacdo e confianca mais efetivos junto aos

colaboradores?

1.3 OBJETIVOS

Os objetivos trazem em seu conceito, a objetividade e a precisdo que se expressam por
meio deles, entremeados com discussoes, debates e reflexdes tedricas constantes na literatura
que sera revisada (Gil, 2019).

Os objetivos devem ser divididos em geral e especificos, sendo que o geral aborda o
estagio que se quer alcangar com a pesquisa, sendo considerado como proposito principal. Ja
os especificos mostram de que maneira serd alcangado cada um dos propositos individuais da

pesquisa, que embasardao a chegada ao objetivo geral (Filho; Filho, 2015).
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1.3.1 Objetivo geral

O objetivo geral relaciona-se a uma Otica mais global e abrangente sobre o tema.
Inventaria o contetido inerente, seja dos fendomenos, dos eventos e das ideias analisadas (Gil,
2019). Atrela-se de forma direta a proposta definida no projeto, sendo iniciado sempre por um
verbo de acdo. Os objetivos especificos “explicitardo os detalhes e serdo um desdobramento do
objetivo geral” (Prodanov; Freitas, 2013, p. 94).

Desta forma, neste estudo, o objetivo geral ¢ analisar a relacdo existente entre o papel

do lider e a constru¢do da comunicacdo e confianca dos colaboradores em sua lideranca.

1.3.2 Objetivos especificos

Os objetivos especificos sao mais concretos, no sentido de que mostram uma fung¢ao
intermediaria, mais instrumental, que serve de apoio ao alcance do objetivo geral, aplicando-se
as situacoes (Prodanov; Freitas, 2013). Eles procuram descrever, de forma clara, o que sera
encontrado em um levantamento (Gil, 2019).

Como objetivos especificos, destaca-se:

»Estudar o conceito de cultura organizacional;

»Demonstrar o papel do lider e os tipos de lideres organizacionais;

»Entender o comportamento organizacional dos colaboradores e lideres;

»Mostrar o desenvolvimento das equipes através da comunicacao e confianca.

1.4 JUSTIFICATIVA

Para Gil (2019), a justificativa apresenta, de forma inicial, o projeto da pesquisa,
visando mostrar quais fatores serviram como determinantes para que o tema fosse escolhido, e
qual a relacdo que se estabelece entre o tema, a experiéncia do pesquisador, seja ela académica,
ou profissional, e as areas de pesquisa da graduagdo. Também se buscam os argumentos que
suportardo a pesquisa em relevancia tedrica, metodologica e empirica, tragando a contribui¢ao
que sera possivel alcangar com os novos conhecimentos que se encontrarem.

Um projeto de pesquisa deve trazer uma justificativa para convencer o leitor de que o
estudo tem relevancia e precisa ser efetivado. Exalta-se a importancia e a necessidade de

execuc¢do do estudo (Prodanov; Freitas, 2013).
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O grande desafio das empresas reside na escolha de liderangas e no desenvolvimento
de equipes de acordo as prerrogativas estabelecidas na cultura organizacional, determinadas
pela missao, visao e valores que a empresa firmou para seu negocio.

A cultura organizacional serve como balizador, como guia para que os gestores e
liderancas encaminhem suas equipes/colaboradores no seguimento e consecucao dos objetivos
que a empresa estabelece. Ao buscar o conhecimento sobre o papel do lider na organizagdo e
como este pode auxiliar a equipe na constru¢do de uma comunicagdo mais efetiva, ao
determinar niveis de confianca mais elevados, ¢ possivel as equipes, gerarem melhores
resultados por meio de processos transparentes, com maior envolvimento e comprometimento.

O trabalho justifica-se a partir dos conceitos de cultura organizacional, lideranca e
desenvolvimento da comunicacdo ¢ da confianga nas equipes, envolvendo a motivacao € o
direcionamento das pessoas para atenderem aos objetivos das empresas, conferindo-lhes maior
competitividade.

Para a area de Administracdo, justifica-se estudar as demandas organizacionais,
aprofundando assuntos que sdo tdo necessarios para a gestdo dos negocios, € para a saude
laboral e ambiental da empresa, como a lideranca, a comunicagao e as equipes.

J& a pesquisadora, que vislumbra no caminho da administracdo, sua carreira, entender
melhor como se ddo os papeis dos lideres, e de que forma transformar o cotidiano da empresa

através de equipes transformadoras e confiantes, sdo fatores que justificam a pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial teorico da presente pesquisa foi estruturado em quatro topicos: Cultura
organizacional, papel e tipos de lideres organizacionais, comportamento organizacional dos

colaboradores e lideres; desenvolvimento das equipes.

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional ¢ um ingrediente essencial do desempenho organizacional e
uma fonte de vantagem competitiva sustentavel. A cultura organizacional ¢ importante
elemento para unificar varias culturas da empresa na estrutura do grupo empresarial (Schein e
Schein, 2022). Os gestores podem estabelecer uma cultura organizacional eficaz para integrar
e alinhar as pessoas da empresa e melhorar o desempenho. Integragdo cultural bem-sucedida
dentro do grupo empresarial ¢ um elemento importante para manter comunicagdo e melhoria
do desempenho e da produtividade (Robbins e Judge, 2020).

As empresas lutam para sobreviver em um mercado global competitivo por causa de
caracteristicas desafiadoras nos negocios. Os desafios incluem o aumento da concorréncia
global de pregos e a satisfagcdo das demandas de diferentes stakeholders (Schein e Schein, 2022).
A rentabilidade ¢ um fator critico para a existéncia de qualquer negocio, e expandir o escopo
do negocio também ¢ essencial para o crescimento do negocio (Valentim, 2008). Estabelecer
uma cultura eficaz dentro de empresas inovadoras inclui desafios adicionais para os gestores,
pelas proprias caracteristicas de tecnologia e impessoalidade que podem envolver.

A cultura organizacional, quando os colaboradores t€ém as mesmas opinides sobre a
missdo e valores da empresa, caracteriza-se como forte; ja quando ha uma variagao elevada de
opinides nesse sentido, caracteriza-se como fraca (Robbins e Judge, 2020). Assim, definir
cultura organizacional envolve valores compartilhados, crengas ou percepgdes mantidas pelos
funcionarios dentro de uma organizacao ou unidade organizacional (Schein e Schein, 2022).

Como a cultura organizacional reflete os valores, crengas € normas comportamentais
que sao usados pelos funcionarios de uma organizagdo para dar significado as situacdes que
encontram, ela pode influenciar as atitudes e o comportamento dos funcionarios (Chiavenato,
2021b). Compreender os valores centrais da organizacdo pode prevenir possiveis conflitos
internos e alinhar o pensamento dos colaboradores a missdo da empresa sdo motivos para

desenvolver o comportamento organizacional.
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O papel da cultura organizacional na melhoria do desempenho ¢ percebido quando ha
uma difusdo desta na empresa, o que exige que a administracdo reconheca suas dimensoes
subjacentes e seu impacto nas variaveis relacionadas ao funcionario, como satisfacdo no
trabalho, comprometimento organizacional e desempenho (Chiavenato, 2021b). A organizagao
consiste na equipe, € no comportamento de seus membros individuais, que podem afetar seus
resultados.

Dentro dos ambientes de pesquisa e desenvolvimento (P&D) e administrativos, o
comportamento de lideranga dos gestores estd intrinsicamente relacionado a satisfacdo no
trabalho dos funciondrios; e ambos — comportamento da lideranca e a satisfagdo no trabalho,
dependem do contexto organizacional (Santos, 2021). Santos (2021) destaca que a cultura ¢
socialmente aprendida e transmitida pelos membros, além de fornecer as regras de
comportamento dentro das organizacgdes. A defini¢ao de cultura organizacional € a crenga que
pode orientar a equipe a saber o que fazer e o que ndo fazer, incluindo préticas, valores e
suposi¢des sobre seu trabalho.

Para Marras (2016), os valores centrais de uma organizagdo comeg¢am com sua
lideranga, que entdo evoluira para um estilo proprio de lideres. Os subordinados serdo
conduzidos por esses valores e pelo comportamento dos lideres, de modo que o comportamento
de ambas as partes deve ficar cada vez mais alinhado. Quando um forte comportamento
unificado, valores e crengas sdo desenvolvidos, surge uma forte cultura organizacional (Marras,
2016; Schein e Schein, 2022). Os lideres precisam apreciar sua fungdo na manutencao da cultura
de uma organizacao. Isso, por sua vez, garantiria um comportamento consistente entre os
membros da organizagao, reduzindo conflitos e criando um ambiente de trabalho saudavel para
os funcionarios (Marras, 2016).

César e Neves (2020) destacam que a lideranga se concentra no comportamento dentro
da mudanca e desenvolvimento organizacional. Lideranca implica autoridade aceita, aquela que
emerge através das acdes do lider e do seguimento que os liderados lhe impigem, baseando-se
em fatores objetivos, como capacidade gerencial, e caracteristicas mais subjetivas que incluem
qualidades pessoais dos lideres.

As mudancas advém da velocidade alcangada pelo surgimento de novas tecnologias,
que transformam o mercado e as empresas, obrigando-as a uma constante modernizagdo que as
tornem competitivas. As rupturas ocorrem periodicamente, e as organizacdes devem estar
preparadas para a forma como essas rupturas afetardo seus negdcios € seus profissionais

(Schwab, 2016).
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Para Borges e Marques (2011), a gestdo de mudangas provoca a utilizagdo de
estratégias inovadoras, sendo vista como parte de um processo generativo que muda de acordo
com as necessidades organizacionais e preserva sua visdao global. A mudanga precisa ser
percebida como um aprendizado positivo, que se implementa como uma maneira de
sobrevivéncia das empresas a um mercado plural, competitivo e constantemente em mutacao.

O processo de gestdo de mudangas deve ser estruturado de forma a gerenciar pessoas,
processos e tecnologia, em resposta as necessidades de mudancas que atingem a estratégia de
negdcios, visando a permanéncia da competitividade por parte da organizagao. Em muitas
organizagdes, a gestdo de mudancas denota a adocdo de uma nova ideia, procedimento,
processo ou comportamento que € inovador para uma organizacao e apresenta desafios ao tentar
medir sua eficacia (Bailey; Raelin, 2015).

Para Battilana et al. (2010), também pode ser descrito como uma transi¢ao gradual e
continua de um sistema de trabalho para outro, supondo-se que nunca havera uma combinagao
perfeita entre os métodos de trabalho e as necessidades do mercado, para que a mudanca
permanente se estabeleca. Os colaboradores agem como integrantes fundamentais desse
processo em razao da socializacdo e de seu comportamento.

A socializagdo dos membros de uma organizagdo, ao interagirem em locais de
trabalho, cria uma espécie de rede social fisica em que o comportamento individual ¢ altamente
influenciado pelo grupo. Da mesma forma, se estabelecem ligagdes entre o desempenho
organizacional e a mudanca de cultura, ou seja, quando ha mudangas na cultura organizacional,
o desempenho da organizagao pode ser afetado por inumeros fatores intrinsecos a area de RH
(Borges; Marques, 2011).

A cultura organizacional envolve, também, o exercicio da lideranca e a motivacao que

os lideres realizam junto a seus liderados, conforme sera exposto no proximo topico.

2.2 LIDERANCA E LIDER

Lideres respeitaveis estimulam, e auxiliam a espalhar o melhor que as pessoas tém.
Quando se pretende esclarecer a dimensao de eficiéncia, utiliza-se a perspectiva pratica de que
lideres agem em um grau indispensavel: lideres influentes atuam por intermédio das emocdes.
Se fracassarem em sua incumbéncia primordial de conduzir as emogdes na dire¢do correta,
muito podera ocorrer de forma incorreta, ainda que realizem tudo do modo correto. E de

consonancia global que as emogdes interferem no trabalho dos individuos, porém, em especial
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na conjunc¢do dos lideres, elas atingem as atitudes e posicionamentos dos estafes de trabalho,
gerando modificagcdes no clima organizacional e provaveis consequéncias psicologicas nas
equipes (Goleman, 2012).

Conforme Robbins e Judge (2020) ¢ imprescindivel estudar o clima organizacional por
meio de pesquisa de clima, como também avaliar o perfil dos liderados, o grau de exaustdo
situacional, a inteligéncia e o conhecimento dos lideres. A pesquisa de clima ¢ um importante
instrumento para conhecer a real situagcdo da equipe; contudo, ¢ de suma importancia que, apds
a sua aplicagao, seja dado retorno a equipe, bem como sejam tomadas as medidas necessarias e
seja elaborado um plano de correcdo e de melhorias.

As organizagdes realizam atividades sistémicas para gerir os individuos, através dos
diagnosticos do clima organizacional, com destaque no discernimento dos empregados
liderados. A analise € realizada por intermédio de pesquisas, visando aos beneficios ofertados,
alicerce de hierarquia e didlogo interno, bem como, na 6tica dos individuos, referente aos
projetos de qualidade de vida, que pontua os incomodos e os descontentamentos emocionais
dos contratados (Robbins e Judge, 2020).

Trabalhar com lideres leva a vantagens, que podem ser desenvolvidas em um resultado
superior de individuos, por participagdo de suas equipes, bem como pelo exemplo que estes
mestres simbolizam. Para tanto, ¢ fundamental que os lideres sejam treinados para amplificar a
autoconsciéncia emocional, autogeréncia e empatia, com a finalidade de auxiliar nas maestrias
sociaveis da lideranga. O lider aprende com o seu liderado, procura conseguir melhores
estratégias de convivéncia, utilizando-se de sua sentimentalidade interpessoal, sob a qual devera
compreender as particularidades individuais do perfil de cada subordinado (Bergamini, 2009).

Desta forma, Vergara (2016) enfatiza que o individuo ndo vem ao mundo lider, ¢ capaz
de capacitar-se a tornar-se lider, desenvolvendo habilidades e competéncias proprias para tal.
A autora delineia trés categorias de lideranga: o autocratico, o democratico e o laissez-faire.
Autocratico: o lider apenas coloca suas ideias e faz com que os liderados as cumpram, sem que
eles tenham qualquer participagdo. E o lider que determina o que cada um deve fazer e como
fazer. E o dominador. Democratico: as diretrizes sdo discutidas pela equipe, com o estimulo do
lider; sob a coordenacao do lider, o grupo busca as providéncias. O lider orienta, motiva e
aconselha. Laissez-faire: a participag¢do do lider ¢ minima, ¢ o grupo que decide sem o aval do
lider, tudo fica a cargo do grupo. E a pessoa que deixa fazer, desfocado das metas e dos
resultados.

Entende-se que tornar-se lider € possuir uma percepgao da conexao do ser humano ao

seu circulo de trabalho, € ser capaz de ensinar e da mesma forma aprender, utilizar suas emogdes



23

para direcionar individuos. A lideranga ¢ intrinseca em referéncia a cada instante em que se faz
necessario executa-la, entretanto o profissional para desempenhar o oficio de lider ndo precisa
transformar sua pessoalidade, sendo fundamental modificar seu modo de atuar, conforme cada
conjuntura (Robbins e Judge, 2020).

Sob o ponto de vista de Bowditch (2011), a lideranca pode ser conceituada como um
procedimento de influéncia, por intermédio de um sujeito ou grupo conduzido para o
estabelecimento e atingimento de metas; competéncia de gerir uma equipe de individuos,
influenciando de forma metaférica e ndo opressiva as atividades das pessoas de uma equipe, €
fazendo com que os funciondrios atinjam os propoésitos indicados pela organizagao.

Bergamini (2009) descreve a lideranca como a habilidade de comandar os sujeitos de
maneira espontanea, em consonancia com as particularidades e normas préprias das distintas
equipes. Um dos topicos mais consideravel na liderancga, aludido pelo autor, ¢ que o lider so €
seguido se for apreciado por seu seguidor, visto que lider ndo ¢ s6 uma estipulada fusdo de
tragos, porém, um arquétipo de atributos proprios que deve preservar o desempenho e o
proposito dos seguidores.

Similarmente, Robbins e Judge (2020) infere que a lideranca ¢ método de atuacgao pelo
qual os seres, com suas atitudes, favorecem a dindmica de uma equipe de individuos em dire¢ao
a objetivos coletivos partilhados. Por este prisma, percebe-se que ha uma metodologia de
atuacdo que descreve um convivio bilateral entre o gestor e o subordinado, ndo definido
impreterivelmente por um método de poder e autoridade, porém, por meio de colaboragao e
instigagao dos envolvidos.

Schein e Schein (2022), colaboram com o tdpico lideranga, englobando a questdo
cultural da empresa, unificando a lideranca e a cultura, pormenorizando o perfil da lideranca de
uma corporagdo como uma instavel critica a partir do insucesso ou éxito de definidas atitudes.
A constituicao da instituicdo ¢ influenciada por seus precursores lideres, que determinam a
descrig¢ao dos lideres que assumirdo futuramente o oficio, conectando desta maneira a cultura e
lideranga.

De acordo com Chiavenato (2021b), lideranca ¢ um episodio social que sobrechega
unicamente em congregagoes sociais. Ela ¢ delineada como uma interferéncia interpessoal
produzida em uma dada conjuntura e deliberada pelo procedimento de comunicabilidade
humana para o alcance de um ou mais propositos especificos. A lideranca desponta de modo
decisivo, sendo realizada por sujeitos selecionados para manter soberania formal nas
institui¢des, de maneira cotidiana, ¢ executada por pessoas que se tornam influentes por

apresentar valores especiais, respeitando a necessidade dos liderados.
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Bowditch (2011) concorda que lideranga ¢ um procedimento de ingeréncia e de
comando entre os sujeitos, ratificando que ndo ha lider sem correligiondrio. Lideranca ¢ a
competéncia de comandar um grupo de individuos, instigando esse grupo a gerar rendimentos
e se tornar uma equipe. Assim sendo, a lideranca ¢ o convivio entre pessoas através da atuagao
e do comando e sdo divididos de forma heterogénea numa base ratifica (contratual ou
consensual). Isto €, a lideranca ndo acontece no isolamento, ou seja, ndo ha lideres sem adeptos.

Hunter (2004) refere-se a Lideranga como a capacidade de inspirar pessoas a
laborarem com energia, desejando alcancar os objetivos denominados como existindo para o
bem comunitario. Segundo Oliveira (2006), sdo impostas ao lider maneiras determinadas e
condutas para tratar com valores essenciais; e entre as mais consideraveis, encontram-se o amor,
a integridade e o sentido. O lider: estatui, demanda, regulamenta seu prisma, esta aberto para
alvitres, sistematiza as tarefas, acredita ao incumbir atividades. As atribuicdoes dos lideres
estabelecem: competéncias técnicas, humanas e conceituais, que se empregam em diversos
graus e em inimeros niveis institucionais. Estipulam as disposi¢des e as técnicas para o
cumprimento dos trabalhos, cada um por sua vez, na propor¢do em que se tornam
indispensaveis para a corporacao.

Percebe-se que, ¢ de responsabilidade do lider, regrar os propdsitos de sua equipe e
inteirar-se a respeito de cada um de seus subalternos, com a finalidade de que o resultado seja
alcancado com éxito e atenda as necessidades da institui¢do. O lider ¢ impulsionado a aprimorar
a relacdo entre subordinados; de outra forma ele ¢ inexoravelmente cobrado pelos rendimentos
de curto prazo. Infere-se, que o apoio da lideranga ¢ efetivar os encargos durante o tempo em
que se desenvolvem os relacionamentos; para tal fim, a confiabilidade ¢ precursora, com a
inten¢do de desenvolver e manter uma boa convivéncia.

Os lideres utilizam em seu dia a dia, a comunicagao empresarial, que € relevante para
que as relagdes interacionais funcionem de forma adequada entre os diversos niveis

hierarquicos da organizagao.

2.3 COMUNICACAO EMPRESARIAL

A comunica¢do empresarial caracteriza-se pelo estabelecimento de relagdes Business
to Business ¢ Business to Consumer, principalmente ao ocorrer entre duas ou mais partes
relativas aos negocios. Desta forma, o principal objetivo da comunica¢ao empresarial ¢ trocar

informagdes, desejos, atitudes etc. Através da comunicagdo empresarial, os stakeholders —
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proprietarios, gerentes, funcionarios, clientes, investidores, fornecedores, banqueiros, governos
etc., utilizam as informagdes gerais para estabelecer o intercAmbio com o publico ligado as
atividades do negocio (Argenti, 2014).

A comunicagdo assume uma importancia unica no processo de gestao e na tomada de
decisdo nos negocios. Nao hd como estabelecer relagdes como mercado, com fornecedores e
clientes sem a comunicagdo. Da mesma forma que ¢ estabelecida externamente, a comunicagdo
empresarial também deve ocorrer internamente a organizagao (Bueno, 2015).

Assim, Bueno (2015), explica que a informagao ¢ trocada entre os diversos
participantes e publico interno, sejam eles os empreendedores, gestores e colaboradores, sendo
conhecida por comunicacdo interna de negocios. Ja a comunicagdo externa de negocios se
estabelece quando a empresa troca mensagens com as partes externas, como clientes,
fornecedores, investidores, agéncias governamentais, autoridades reguladoras, concorrentes,
banqueiros etc.

A Comunicacdo Interna compreende as interagdes, os processos de trocas, os
relacionamentos que ocorrem em uma empresa ou instituigdo. Conhecida também por
endocomunicagdo, tem sob sua responsabilidade a circulagao de informacgdes, o conhecimento,
de forma vertical, em que se direciona da dire¢do para os niveis subordinados; e horizontal,
entre os empregados de mesmo nivel de subordinagdo (Argenti, 2014).

Wels e Scroferneker (2015), destacam que, para os colaboradores das organizagdes,
ter conhecimento sobre os negocios que sao executados pela empresa, sobre quais as decisdes
que ela toma, de que forma atua no mercado ¢ em qual posi¢do ou situagdo se encontra,
constituem fatores importantes para o desenvolvimento confiante de seu trabalho. A falta de
informagdo, de uma comunicagdo entre empresarios e funciondrios acaba gerando
desmotivacao e falta de comprometimento.

Desta forma, ¢ fundamental que a empresa comunique a missdo da empresa, seus
valores, metas e objetivos, estendendo ao publico interno o maior nimero de informagdes
importantes, envolvendo-os com a organizagdo e efetivando seu maior comprometimento.
Destaca-se que a comunicagdo interna apoia as agoes administrativas de forma a propiciar
formas de promover a integragdo baseada em didlogo, em trocas de informagdo, em
experiéncias e a participagdo de todos os niveis” (Wels; Scroferneker, 2015).

J& a comunicacdo empresarial externa, vital para a organizacdo tanto quanto a
comunicagdo interna, procura manter o foco nas relagdes e nos diversos publicos externos que
precisa atender, como as outras empresas, o publico-alvo, e outros (Argenti, 2014; Bueno,

2015). A troca de informagdes e mensagens que ocorrem entre uma e outra organizagao, grupos
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ou individuos que estdo estabelecidos fora de sua estrutura formal, da-se o nome de
comunicac¢do externa (Garcia, 2021).

Garcia (2021), afirma que dentro da comunicagdo, ha quatro fungdes basicas que sao
intrinsecas a um grupo ou uma organizacao: controle, motivacao, expressao emocional e
informagdo. Bueno (2015), explica que a comunica¢do organizacional assume uma posi¢ao
estratégica para as empresas, em que ¢ relevante conhecer de que forma a mensagem ou
informacao chega ao seu interlocutor. Algumas das principais dificuldades que as empresas
enfrentam ¢ a falta de feedback, e a comunicagao equivocada. Nesses processos, os resultados
e os fluxos das mensagens podem passar por falhas, como falta de retorno, ruidos que
atrapalham a conducao correta da mensagem, e tornam a comunicag¢ao ineficaz (Bueno, 2015).

Na comunicacao empresarial externa, possibilidades diversas podem ocorrer, como a
organizagdo de eventos, promogdes € acontecimentos, que integrem fornecedores e outras
empresas, procurando garantir a entrega de produtos e servigos de forma adequada (Garcia,
2021). Consegue-se, através da comunicacdo, manter clareza para os negocios, acertar horarios
de reunides e acordos, manter-se proximos ao publico-alvo, e propagar uma imagem favoravel
da empresa. A comunicagdo também ¢ ferramenta relevante nas relagdes de marketing,

publicidade e relagdes publicas (Argenti, 2014).
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3 METODOLOGIA

Com a metodologia, o pesquisador busca seguir um caminho visando alcangar o que
foi determinado como objetivo, de acordo a um método cientifico, utilizando para tanto, um
conjunto de processos, que envolvem aspectos intelectuais e/ou técnicos, 0os quais seriam

direcionados ao éxito do conhecimento (Gil, 2019).

3.1 TIPOS DE PESQUISA

Na pesquisa, observam-se o planejamento e os procedimentos de estudo para que se
tomem as decisdes, desde pressupostos gerais até métodos detalhados de coleta, andlise e
interpretacao de dados (Creswell; Creswell, 2021). As abordagens podem ser qualitativas e
quantitativas.

A pesquisa qualitativa envolve uma abordagem focada na exploracao e entendimento
do significado que individuos ou grupos atribuem a um problema social ou humano. Nesse
processo de pesquisa, hd a emergéncia de perguntas e procedimentos (Creswell; Creswell,
2021). Como caracteristicas, a pesquisa qualitativa apresenta:

e objetivagdo do fenomeno;

e hierarquizagao das agdes de descrever, compreender, explicar;

e precisao das diferengas entre o mundo social e 0 mundo natural;

e respeitando o carater interativo entre os objetivos buscados pelos investigadores,
suas orientagdes teoricas e seus dados empiricos;

e busca de resultados os mais fidedignos possiveis;

e oposicao ao pressuposto que defende um modelo tnico de pesquisa para todas as
ciéncias (Gerhardt; Silveira, 2009).

Como uma abordagem que procura testar teorias objetivas, examinando a relacdo entre
variaveis, se estabelece a pesquisa quantitativa. Essas varidveis sao medidas através de
instrumentos apropriados para que os dados numéricos possam ser analisados com
procedimentos estatisticos. Por meio de um relatorio final, de estrutura fixa, consiste em
introdugdo, literatura/teoria, métodos, resultados e discussdo. Assim como na pesquisa
qualitativa, os pesquisadores que utilizam essa forma de investigagao seguem pressupostos,

como a testagem dedutiva das teorias, a criagao de barreiras contra tendenciosidade, controle
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de explicagdes alternativas e a sua capacidade para generalizar e para replicar os achados
(Creswell; Creswell, 2021).

Na concepgao de Gerhardt e Silveira (2009), a pesquisa quantitativa compreende
resultados que podem ser quantificados e representam um retrato real de toda a populagado alvo
da pesquisa, com amostras geralmente grandes e consideradas representativas da populagdo.
Centra-se na objetividade, com influéncia do positivismo, considerando que a realidade s6 pode
ser compreendida com base na andlise de dados brutos, recolhidos com o auxilio de
instrumentos padronizados e neutros. Recorre, ainda, a linguagem matematica para descrever
as causas de um fendmeno, as relagdes entre variaveis etc.

A combinacdo das abordagens qualitativa e quantitativa permite recolher mais
informacdes do que seria possivel conseguir isoladamente (Gerhardt; Silveira, 2009). Assim, o
presente estudo monografico utilizou a pesquisa qualitativa e quantitativa. Para Gil (2019), os
procedimentos qualitativos se baseiam em informagdes colhidas em texto e imagem e possuem
etapas unicas na analise de dados, utilizando estratégias diversas de investigacao.

Em relacdo aos meios de investigacao, para a realiza¢ao do trabalho foi utilizado o
meio bibliografico. A pesquisa qualitativa ¢ interpretativa, em que ha envolvimento do
pesquisador (Marconi; Lakatos, 2019). Também foi utilizada a pesquisa quantitativa, em que
os dados e evidéncias coletados podem ser quantificados, mensurados, sendo filtrados,
organizados, tabulados, preparados para serem submetidos a técnicas e ou testes estatisticos
(Martins; Tedphilo, 2009).

Quanto aos tipos de pesquisa, classificam-se em relagdo aos fins e aos meios. Na
pesquisa exploratoria, visa proporcionar maior familiaridade com o problema, ou seja,
explicita-lo, e pode envolver levantamento bibliografico e entrevistas com pessoas experientes
no problema pesquisado. Assume, no geral, a forma de pesquisa bibliografica e estudo de caso
(Gil, 2019). A investigagdo exploratdria € realizada em area na qual hd pouco conhecimento
acumulado e sistematizado. Por sua natureza de sondagem, ndo comporta hipdteses que,
todavia, poderdo surgir durante ou ao final da pesquisa (Vergara, 2009).

Quanto a pesquisa descritiva, determina-se que tem o objetivo de descrever as
caracteristicas de determinadas populacdes ou fendmenos. Tem como peculiaridade, a
utilizagdo de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o questionario e a observacao
sistematica (Gil, 2019). Esse tipo de pesquisa se realiza sobre a populacdo ou determinado
fenomeno e pode estabelecer correlagdes entre varidveis. Define sua natureza, nao tendo
compromisso de explicar fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal explicagdao

(Vergara, 2009).
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Na pesquisa explicativa, sdo identificados os fatores que determinam ou que
contribuem para a ocorréncia dos fendmenos, sendo o tipo que mais aprofunda o conhecimento
da realidade ao explicar a razdo e o porqué das coisas. Consiste em um tipo mais complexo e
delicado de pesquisa (Gil, 2019). Na investigacdo explicativa, procura-se esclarecer quais
fatores contribuem, de alguma forma, para a ocorréncia de determinado fendmeno. Pressupde
a pesquisa descritiva como base para suas explicacdes (Vergara, 2009).

A presente monografia se enquadra como pesquisa exploratdria, visto que pretendeu-
se aprofundar o problema, com objetivo de trazer familiaridade com o tema cultura
organizacional, lideranca e comunicagdo organizacional, por meio de levantamento
bibliografico e entrevistas com pessoas que tiveram experiéncia pratica com o problema
pesquisado, através de questionario e formularios (Gil, 2019).

Outra divisdo para as pesquisas se da quanto aos procedimentos, possibilitando uma
aproximagao da realidade a investigar. A pesquisa experimental caracteriza-se por manipular
diretamente as varidveis relacionadas com o objeto de estudo (Cervo; Bervian, 2016). A
pesquisa bibliografica procura explicar um problema a partir de referéncias tedricas publicadas
em artigos, dissertagdes e teses. Pode ser realizada independentemente ou como parte da
pesquisa descritiva ou experimental (Cervo; Bervian, 2016). J4 a pesquisa documental investiga
documentos com o propdsito de descrever e comparar usos e costumes, tendéncias, diferencas
e outras caracteristicas (Cervo; Bervian, 2016).

Para o estudo de caso, entende-se que ¢ a pesquisa sobre determinado individuo,
familia, grupo ou comunidade que seja representativo de seu universo, para examinar aspectos
variados de sua vida (Cervo; Bervian, 2016). A pesquisa de campo caracteriza-se pelas
investigagdes em que, além da pesquisa bibliografica e ou documental, se realiza coleta de
dados junto a pessoas, com recurso de diferentes tipos de pesquisa (Gil, 2019).

Aqui se realizou um estudo de caso, sendo utilizada uma empresa da regiao de Canela
— RS como foco desta pesquisa, buscando-se explorar seus dados e conjectura-los aos preceitos
do referencial teorico.

Na tipologia de pesquisa ex-post-facto, ha o objetivo de investigar possiveis causas e
efeitos entre um fato identificado pelo pesquisador € um fenomeno que ocorre posteriormente,
tendo como principal caracteristica, o fato de os dados serem coletados apds a ocorréncia dos
eventos (Cervo; Bervian, 2016). A pesquisa de levantamento ¢ utilizada em estudos
exploratorios e descritivos, podendo ser levantamento de uma amostra ou de uma populagao

(Gil, 2019).
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Com a utiliza¢do de Survey, que ¢ uma pesquisa que busca informacao diretamente
com um grupo de interesse a respeito dos dados que se deseja obter, ocorre um procedimento
util, especialmente em pesquisas exploratorias e descritivas, podendo ser aplicado utilizando-
se um questionario como instrumento de pesquisa (Gil, 2019).

Gil (2019) define o questionario como sendo a técnica de investigagdo composta por
um conjunto de questdes que sdo submetidas a pessoas com o propdsito de obter informacgao
sobre conhecimentos, crengas, sentimentos, valores, interesses, expectativas, aspiracoes,
temores, comportamento presente ou passado etc. “Trata-se, portanto, da técnica fundamental
para coleta de dados em levantamento de campo, que ¢ um dos delineamentos mais utilizados
nas ciéncias sociais” (Gil, 2019, p. 137).

O autor ainda afirma que, ao construir um questionario, basicamente se traduz os
objetivos da pesquisa em questdes especificas. As respostas a essas questdes € que irdo
proporcionar os dados requeridos para descrever as caracteristicas da populagdo pesquisada ou
testar as hipoteses que foram construidas durante o planejamento da pesquisa (Gil, 2019).

A pesquisa participante tem, como caracteristica, o envolvimento e identificacdo do
pesquisador com as pessoas investigadas (Gil, 2019). E uma pesquisa que consiste na
participagdo real do pesquisador com a comunidade ou grupo, em que o pesquisador se
incorpora ao grupo, confunde-se com ele, e fica muito préximo a esse grupo, como se membro
fosse do grupo que esta estudando, participando das atividades normais deste (Gil, 2019).

E, por fim, pesquisa agdo ¢ uma metodologia para intervencao, desenvolvimento e
mudancga no ambito de grupos, organizacdes e comunidades ¢ uma modalidade de pesquisa que
ndo se ajusta ao modelo classico de pesquisa cientifica, cujo propdsito ¢ o de proporcionar
aquisi¢ao de conhecimentos claros, precisos e objetivos (Gil, 2019).

De acordo com Malhotra (2019), a pesquisa descritiva, na qual este trabalho se baseou,
¢ aquele tipo de pesquisa conclusiva que tem como principal objetivo, a descricdo de algo.
Normalmente, para conhecer as caracteristicas ou fun¢des de mercado, se faz util a pesquisa
descritiva, principalmente quando as perguntas de pesquisa sdo relativas a descricdo de um
fenomeno de compra, ou identificacdo de relacionamento ou elaboragdes de previsoes.

Para tanto, foi usado o questiondrio, baseado na premissa de Perovano (2016) que
explica que “os questionarios sao os mecanismos de coleta de dados mais conhecidos entre os
pesquisadores e servem para coletar dados e informagdes, e para medir ou entender as variaveis
delineadas na pesquisa” (Perovano, 2016, p. 214). Ainda, de acordo com Gil (2019), precede-

se a caracterizagao dos principais delineamentos de pesquisa social, e ndo ha como garantir que
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tal relacdo abranja a totalidade das pesquisas sociais, nem que as categorias constituidas por
delineamentos especificos sejam mutuamente exclusivas.

Busca-se, no entanto, classificar a pesquisa considerando a natureza dos dados, o que
leva a afirmar que esse estudo se enquadra como pesquisa qualitativa e quantitativa,
exploratdria e descritiva, com estudo de caso e uso da ferramenta questionario.

Em seguida, realiza-se o levantamento do universo e amostra que serdo utilizados na

pesquisa.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo, ou populagdo, ¢ o conjunto de elementos que possuem as caracteristicas
que serdo objeto do estudo, e a amostra, ou populagdo amostral, ¢ uma parte do universo
escolhido selecionada a partir de um critério de representatividade (Vergara, 2009).

Quando se extrai um conjunto de observacdes da populagdo, ou seja, torna-se parte
desta para a realizacdo do estudo, tem-se a chamada amostra. Na pratica, a partir de uma
amostra, podem-se fazer inferéncias para o universo/populagao (Gil, 2019).

Existem dois tipos de amostra: probabilistica, baseada em procedimentos estatisticos,
e nao probabilistica. Da amostra probabilistica sdo aqui destacadas a aleatéria simples, a
estratificada e a por conglomerado.

Desta forma, passa-se a explicar cada um dos tipos de amostra probabilistica:

a) aleatdria simples: cada elemento da populagdo tem uma chance determinada de ser
selecionado. Em geral, atribui-se a cada elemento da populagdo um nimero e depois faz-se a
selecdo aleatoriamente, casualmente (Vergara, 2009);

b) estratificada: seleciona uma amostra de cada grupo da populacdo, por exemplo, em
termos de sexo, idade, profissdo e outras varidveis. A amostragem estratificada pode ser
proporcional ou ndo. A amostra proporcional define para a amostragem a mesma propor¢ao
observada na populacao, com referéncia a uma propriedade. Por exemplo: suponhamos que, na
populacdo global de mestrandos, 65% tenham entre 21 e 34 anos e 35% tenham entre 35 e 45
anos. A amostra deverd obedecer a essa mesma propor¢do no que se refere a idade dos
mestrandos (Vergara, 2009);

c¢) por conglomerados: seleciona conglomerados, entendidos esses como empresas,

edificios, familias, quarteirdes, universidades e outros elementos. E pertinente quando a
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identificacdo dos elementos da amostra ¢ muito dificil, quando a lista de tais elementos ¢ pouco
pratica (Vergara, 2009).

Para os autores Cooper e Schindler (2011), a amostragem nado probabilistica € subjetiva
e nao aleatéria, e permite que os pesquisadores selecionem suas observagdes de forma
intencional definem sistematica seleciona um elemento da populagdo e comeca com um inicio
aleatorio e depois a fracdo de amostragem seleciona cada elemento k-ésimo (Cooper; Schindler,
2011).

Os autores ainda mencionam a dupla (sequencial ou multifasica) que o processo inclui
a coleta de dados de uma amostra usando a técnica previamente definida; com base nas
informagdes encontradas, seleciona-se uma subamostra para estudos adicionais (Cooper;
Schindler, 2011). Para tanto, Gil (2019) traz ainda as defini¢cdes dos tipos de amostragem, a
probabilistica e a ndo probabilistica; a segunda ndo apresenta fundamentagao matematica ou
estatistica, dependendo dos critérios estabelecidos pelo pesquisador.

Na amostragem por conveniéncia ou acessibilidade, os elementos sao selecionados por
estarem mais disponiveis para participar do estudo. Constitui, portanto, 0 menos rigoroso de
todos os tipos de amostragem, pois o pesquisador seleciona os elementos a que tem acesso,
admitindo que estes possam, de alguma forma, representar o universo. Sua vantagem ¢ a de
possibilitar o acesso a muitos participantes, a baixo custo (Gil, 2019).

J& a amostragem por cotas consiste em um procedimento usualmente aplicado em
levantamento de mercado e prévias eleitorais, e tem como principais vantagens o baixo custo €
o fato de conferir alguma estratificagdo a amostra, possibilitando a introducao de vieses devidos
a classificacdo que o pesquisador faz dos elementos e a sele¢do ndo aleatdria em cada classe
(Gil, 2019). Na amostragem por julgamento, seleciona-se as unidades conforme perfil definido,
e segundo os objetivos da pesquisa (Gil, 2019).

A Figura 1 mostra um exemplo de tamanho da amostra, indica trés niveis de erro
amostral: 3%, 5% e 10%. A tabela ainda mostra o split, que ¢ o nivel de varia¢ao das respostas

na pesquisa, isto €, o grau homogeneidade da populacdo (Sebrae, 2013).
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Figura 1 — Tamanho de amostra e erro amostral

ERRO AMOSTRAL = ERRO AMOSTRAL = AMOSTRAL =
- +/- 3% +/-5% +/- 10%
POPULACAO :
SPLIT SPLIT SPLIT SPLIT SPLIT
50/50 80/20 50/50 80/20 50/50
100 92 87 80 n 49 38
250 203 183 152 124 70 439
500 K28 289 217 165 81 55
750 441 358 254 185 85 57
1.000 516 406 278 198 88 58
2.500 748 537 333 224 93 60
5.000 880 601 357 234 94 61
10.000 964 639 370 240 95 61
25.000 1.023 665 378 243 96 61

Fonte: Sebrae (2013, n.p.)

Na Figura 2, adaptado dos autores Fonseca e Martins (2012), explica-se a formula para

calculo da amostra.

Figura 2 — Formula para calculo de amostra
A A
Z:-p-g-N
Gk ; e
d?(N-1)+2%-p-q

N= tamanho da populagio

Z= abcissa da normal padrdo

"p= estimativa da propor¢ao

"q=1-p

d= erro amostral

Fonte: adaptado de Fonseca e Martins (2012, p. 178).

Para o célculo da amostra do presente trabalho, foram utilizados dois universos e
amostras. Tendo em vista o estudo de caso se passar em empresa especifica da regido, referéncia

no mercado Brasileiro de Co-Manufacturing, Private Label e Ingredientes, que ¢ responsavel
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pela criagdo e producdo de alimentos inovadores, seguros, competitivos, feitos com alta
tecnologia e elevados padrdes de qualidade para as principais marcas de alimentos do mercado.
Atua em todas as etapas do processo - desde a idealizagdo, produgdo completa, até¢ a
embalagem. Ocupa uma area de mais de 12.000m? em um terreno de 56.000m?, com capacidade
para produzir 12 mil ton/ano, na cidade de Canela — RS. Entre seus maiores clientes, estdao
empresas como Danone, Bauducco, Carrefour, Big, entre outros.

O primeiro universo/amostra visa atender os dois primeiros objetivos especificos sobre
a cultura organizacional e o papel do lider e os tipos de lideres organizacionais; e o segundo
pretende atender os dois ultimos objetivos especificos, que abordam o comportamento
organizacional dos colaboradores e lideres, e o desenvolvimento das equipes através da
comunicagdo e confianga as equipes e seu desenvolvimento.

Assim, quanto a primeira amostra, utilizou-se o total de Gerentes, supervisores €

lideres da empresa, em um niimero de 31 entrevistados, conforme descrito na Figura 3.

Figura 3 — Populacio 1 — Gerentes, Supervisores e Lideres

Gerentes Supernvisores Lideres
1 Danieli Fernanda carlos Aalberto
Grentes 14 2 Loide Joice Cleiton
Supervisores 9 3 Gustavo Deli Samanta | Cristiano Siqueira
Lideres 8 4 Max Karla Erasmo
5| Gabriel Schneider| Leandro Gabriel
5] Alfredo narcus Luciana
7 Dejair Mateus Hehn Maico
B Sabrina Ricardo Renata
9 Lucas Peres Vera
10 Claudio
Total Func: 226 11 Anna Lisboa
12| Lucas Oliveira
13 Marzane
14 Vanessa

Fonte: dados da pesquisa (2023).

Sobre o segundo universo, considerou-se o total de colaboradores da empresa, com um
total de 226 pessoas que receberam os questionarios, compreendendo a representatividade da
organizagao.

Para realizar a coleta de dados de tais amostras, demonstram-se os procedimentos de

coleta de dados no préoximo topico.



3.3 COLETA DE DADOS

A coleta de dados ¢ um processo que
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visa reunir os dados para uso secundario por

meio de técnicas especificas de pesquisa. Esses dados sdo utilizados para as tarefas de pesquisa,

planejamento, estudo e desenvolvimento e experimentacdes (Gil, 2019).

De acordo com Marconi e Lakatos (2019), a coleta de dados ¢ etapa da pesquisa em

que se inicia a aplicacdo dos instrumentos elaborados e das técnicas selecionadas, a fim de

efetuar a coleta dos dados previstos. De acordo com Vergara (2009), a coleta de dados ¢ a parte

de um trabalho em que o autor deve informar ao leitor como serd o método utilizado para a

obtencdo de dados necessarios para responder um determinado problema.

O leitor deve ser informado sobre como o pesquisador pretende obter os dados de que

precisa para responder ao problema. Para isso, foi escolhido o questionario, que se caracteriza

por uma série de questdes apresentadas ao respondente, por escrito, de forma impressa ou digital

(Vergara, 2009). Tal questionario foi realizado e aplicado por meio de formulério eletronico,

através do Google Formulario.

Para ilustrar as teorias, autores e aspectos metodologicos utilizados neste estudo,

elaborou-se a Matriz de Amarragdo, a partir da matriz referenciada por Mazzon (1981). Nesta

representacdo matricial, se estabeleceu a abordagem sistémica da conexdo que interliga os

elementos essenciais da pesquisa, através da visualizacdo de uma ferramenta simplificada que

apresenta a analise da pesquisa elaborada, de forma objetiva e clara. A Matriz de Amarragdo

adaptada, exposta no Quadro 1, apresenta uma visdo sintética dos elementos essenciais da

pesquisa:

Quadro 1 — Matriz de amarracio

Objetivos Especificos

Procedimento de testagem proposto

Estudar o conceito de cultura organizacional;

Através das questdes 1,
questionario 1.

2, 3, 4 e 5 do

Demonstrar o papel do lider e os tipos de
lideres organizacionais;

Através das questdes O,
questionario 1.

7, 8 9 e 10 do

Entender o comportamento organizacional
dos colaboradores e lideres;

Através das questdes 1,
questionario 2.

2, 3, 4 e 5 do

Mostrar o desenvolvimento das equipes
através da comunicagao ¢ confianca.

Através das questdes 60,
questionario 2.

7, 8, 9 e 10 do

Fonte: elaborado pelo autor, adaptado de Mazzon (1981).
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Com a matriz de amarracao, ¢ possivel seguir os objetivos determinados inicialmente,
de forma a conduzir o estudo de forma mais fidedigna ao determinado. Entretanto, ¢ necessario

demonstrar como foi realizado o tratamento de dados, assunto abordado a seguir.

34 TRATAMENTO DOS DADOS

Tratamento dos dados refere-se aquela se¢ao na qual se explicita para o leitor como se
pretende tratar os dados a coletar, justificando por que tal tratamento ¢ adequado aos propositos
do projeto. Objetivos sdo alcangados com a coleta, o tratamento e, posteriormente, com a
interpretacao os dados; portanto, ndo se deve esquecer de fazer a correlagao entre objetivos e
formas de atingi-los (Vergara, 2009). Os dados podem ser tratados com procedimentos de forma
ndo estatistica; por exemplo, codificando-os, apresentando-os de forma mais estruturada e
analisando-os.

Os dados foram tratados com base nas respostas obtidas pelo questionario, que foi
manipulado em ferramenta de planilha eletronica para andlise individual das questdes, bem
como utilizando-se graficos dindmicos que permitiram, de forma mais facil e direta, a utilizagao
de cruzamento de dados, os quais facilitaram o entendimento das relagdes entre questdes.

Para Gil (2019) a descrigdo do tratamento de dados, ¢ elucidada como a tltima fase de
um levantamento, podendo ter efetividade depois que se dispde de todos os dados coletados e
analisados, sendo necessario durante o planejamento, definir a forma de como os dados serdao
apresentados.

O tratamento de dados ¢ realizado através de um relatério que varia em fungdo dos
objetivos da pesquisa, sendo alguns realizados de forma simples, constando a apresentacao dos
dados em tabelas; outros, necessitam de maior atengao com a elaboragdo, principalmente aos
que se referem a investigacao de dados, conforme explica Gil (2019, p. 110) “o processo de
analise dos dados envolve diversos procedimentos: codificagdo das respostas, tabulacdo dos
dados e calculos estatisticos, apds ou juntamente com a analise, pode ocorrer também a
interpretagao dos dados [...]”.

De modo geral, os dados podem ser tratados tanto de forma quantitativa quanto de
forma qualitativa. Na pesquisa de carater quantitativo, geralmente os dados coletados sdo
submetidos a andlise estatistica, com a ajuda de computadores. Na andlise quantitativa, como
relata Roesch, “podem-se calcular médias, computar percentagens, examinar os dados para
verificar se possuem significancia estatistica, podem-se calcular correlagdes, ou tentar varias

formas de anélise multivariada [...]” (Roesch, 2013, p. 142).
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E utilizada ainda, em alguns casos, a tabulagdo cruzada, que descreve duas ou mais
variaveis simultaneamente. A tabula¢do cruzada ¢ amplamente utilizada em pesquisa de
marketing, porque sua analise e os resultados podem ser facilmente interpretados e entendidos
(Malhotra, 2019).

Ao findar-se a interpretacao dos dados na pesquisa, passou-se a montagem do relatorio
final da pesquisa, que abrangeu o relato que a desencadeou, a forma pela qual ela foi realizada,

os dados obtidos, as conclusoes a que se chegou e as consideragdes finais.
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4 DESENVOLVIMENTO E RESULTADOS

Este capitulo apresenta o desenvolvimento da pesquisa e os resultados obtidos, de
acordo aos dois questionarios aplicados na empresa. Conforme demonstrado no capitulo da
metodologia, os dados foram coletados com dois grupos distintos, no periodo de 01 de setembro
de 2023 a 30 de setembro de 2023, através de formularios do Google Forms, aplicados via e-
mail e whatsapp: o primeiro, com os gestores da empresa ¢ em seguida, com os colaboradores
da empresa. Apesar dos esfor¢os da pesquisadora, e da concordancia da empresa sobre a
importancia da pesquisa, o nimero de respondentes esteve aquém do esperado, sendo que
apenas sete gestores (7) retornaram a disponibilidade para entrevista e oitenta e oito
funcionarios (88) preencheram os questionarios enviados.

Na sequéncia, sdo apresentadas as analises desses dois universos. A coleta com os
gestores da empresa foi realizada de forma qualitativa, com questdes abertas, € 0s questiondrios
aos colaboradores, de forma quantitativa, com questdes fechadas. Na pesquisa efetivada junto
aos gestores da empresa, resultou-se em sete respostas validas.

Conforme Koche (2015) descreve, o método cientifico na analise organizacional
proporciona uma compreensdo profunda dos fendmenos internos, permitindo identificar
oportunidades de melhoria. A aplicacdo rigorosa de métodos de pesquisa no presente estudo
possibilitou mapear as percepcdes dos colaboradores sobre a lideranga e a cultura
organizacional, revelando areas onde a empresa pode fortalecer suas praticas de gestao.

Em seguida, sdo analisadas as questdes apresentadas aos gestores, objeto do
Questiondrio 1. Desta forma, serdo nomeados os entrevistados por letras: A, B, C, D, E, F, G.

A primeira pergunta buscava saber sobre como o gestor descreveria a cultura
organizacional (CO) da empresa. Essa Questdo obteve respostas longas, em que cada um
apresentou seu parecer. Para 29% dos gestores, a empresa tem uma postura similar a uma
grande familia, em que a equipe se desenvolve através de valores especificados pela
organizagdo, pautados pela ética e pelo alinhamento da CO aos objetivos da empresa. Outros
29% asseveram que a CO ¢ bem delineada, pautada nos pilares previstos pela organizacdo de
¢tica, transparéncia e exceléncia em pessoas e processos. Nas demais afirmacgdes, destacam-se
o cuidar das pessoas (14%), a sustentabilidade (14%), e o aprimoramento (14%), como pautas
da CO. Chiavenato (2021a) destaca que ¢ por meio do fortalecimento do comportamento de
unido, do desenvolvimento de valores e crengas que a empresa realiza, que se estabelece uma

cultura organizacional intensa.
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O entrevistado A destacou que poderia ser descrita como “uma grande familia”, em
que a maioria exerce seu trabalho com forte senso de equipe, buscando o melhor para a empresa
sempre. Ja o entrevistado B reforca que a cultura & “muito bem definida por toda a estrutura
da empresa”. O entrevistado C afirma que a empresa tem buscado se qualificar continuamente,
aprimorando a cultura de uma gestdo “cuidando de gente (funcionarios)”. Da mesma maneira,
o entrevistado D corrobora essa resposta, ao destacar que a CO da empresa se pauta em
“politicas/regras que asseguram a gestdo com exceléncia de pessoas, de processos,
sustentabilidade, de valores e crengas”. Para o respondente E, a empresa constréi um ambiente
familiar de forma continuada, “com o objetivo de fazer o colaborador se sentir parte da
organizagdo”. O entrevistado F ressaltou o foco no profissionalismo e no cliente como fatores
decisivos para a CO, em conjunto a “conhecimento especializado, transparéncia, ética,
trabalho em equipe, adaptabilidade, comunicagdo eficaz e um compromisso com a qualidade
de vida”. O entrevistado G destacou a CO “voltada ao desenvolvimento conjunto do negocio e
dos colaboradores”.

Por meio das respostas encontradas, ¢ possivel verificar que a cultura organizacional
ocorre a partir do alinhamento que ha entre os objetivos que a organizacdo estabelece e em
como os colaboradores se comportam em relagdo a esses objetivos. A partir do desenvolvimento
natural dessa conexao, ha o fortalecimento da CO. A pesquisadora considera que apesar dos
esforcos da empresa entrevistada em difundir a CO entre seus colaboradores, ainda h4 muito a
ser construido. Os gestores procuram disseminar os conceitos de envolvimento e alinhamento
dos objetivos da empresa, e como os funcionarios podem conjecturar a eles, seus proprios
objetivos dentro da organizagdo em que trabalham.

Para fortalecer a cultura organizacional (CO), a pesquisadora sugere um investimento
em programas de comunicagdo interna que reforcem os valores essenciais de ética,
transparéncia e cuidado com os colaboradores. Assim, sera possivel alcangar a compreensao e
identificagdo coletiva com esses pilares. Os treinamentos continuos focados nesses valores e no
alinhamento de objetivos individuais e organizacionais, podem ajudar os colaboradores a
incorporarem a CO em suas atividades didrias. A implementagdo de programas de integragao
para novos membros também reforgaria a ideia de um ambiente de "grande familia" e
incentivaria um senso de pertencimento.

Na questdo dois, 0 objetivo era trazer a opinido dos gestores sobre a importancia da
cultura organizacional na motivagao ¢ no engajamento dos colaboradores. De modo geral,
destacaram-se aspectos positivos que direcionam os colaboradores, como o senso de

pertencimento (30%), e outros fatores que se complementam para motivar/engajar as pessoas,
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em que a CO serve como guia comportamental (14%), cuidado (14%), bem-estar e vinculo de
fidelidade (14%), proposito de objetivos (14%) e sinergia (14%). Tais fatores configuram a
unido, valores e crengas, os quais, Marras (2016) e Schein e Schein (2022), destacam como
fortificadores da cultura organizacional. Amaro (2024) explica que o estimulo a colaboragao ¢
relevante para que ocorra a sinergia na equipe, promovendo um ambiente em que as
contribuigdes individuais se complementem, e ocorra o desenvolvimento de habilidades e de
ideias.

Para o respondente A, a CO, “pois é o que faz as pessoas irem além do basico, gerando
um senso de pertencimento”. O entrevistado B destacou a importancia da CO para alinhar os
objetivos de colaboradores e das “normas, valores e missdo da organizagdo”, auxiliando a
guiar os comportamentos cotidianos do trabalho. O entrevistado C ressalta que uma organizagao
preocupada em cuidar de seus colaboradores, pensando no bem-estar destes, estabelece “um
vinculo de fidelidade entre empresa e funciondrio”. Para o entrevistado D, a CO ¢ fundamental
na motivagdo, pois ao se entenderem como parte da organizagdo, e ‘“conhecendo os seus
propositos”, executardo suas atividades da melhor forma “para alcang¢ar os objetivos
estabelecidos”.

O respondente E destaca que a CO “é a liga que mantém as pessoas unidas em torno
dos objetivos do negocio”. Desta forma, s6 ¢ possivel alcancar motivagdo e engajamento
quando a empresa “perpassa esse sentimento de pertencimento”. Para o entrevistado F, a CO ¢
essencial na motivacao e engajamento dos colaboradores, “pois cria um ambiente de trabalho
onde eles se identificam com os valores da empresa, tém um proposito claro, seguem normas
de conduta e desfrutam de um clima positivo”. Como resultado, observa-se maior retengdo de
talentos, inovagdo e produtividade, e impactos positivos nos resultados da organizagdo. Um
ponto relevante € ressaltado pelo entrevistado G, ao destacar a “Sinergia, uma necessidade de
alinhamento entre o que a empresa quer e o que pode fazer para manter as pessoas motivadas
com suas agoes”.

A CO possibilita a empresa que incremente a motivacdo e engajamento de seus
colaboradores por meio das acdes que os envolvem como pertencentes a organizagao, como
partes que sao necessarias e que compoem um proposito maior. Para a pesquisadora, a empresa
mantém um esfor¢o constante em fortalecer a CO para motivar e engajar os colaboradores, com
acodes continuas que integram as atividades empresariais e as posi¢cdes que os funcionarios
ocupam. Exercer uma atividade em que se sintam bem e valorizados, torna a motivacao e

engajamento mais faceis e provaveis.
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A Questao trés, sobre se a cultura corporativa estd ou ndo alinhada com as opinides de
sua forca de trabalho, obteve 100% das respostas positivas dos gestores. Os entrevistados A, B,
D, E, G afirmaram de forma sucinta e positiva que sim, a CO esta alinhada. Para o entrevistado
C, “é preciso incentivar, participar, compartilhar, treinar, oferecer o suporte necessario e,
principalmente, repetir esse processo rotineiramente, como um esfor¢co de educagdo
corporativa para alinhar os valores pessoais com os valores organizacionais”. O entrevistado
F ressalta que a CO “deve estar alinhada com as opinioes e valores da for¢a de trabalho para
promover um ambiente de trabalho saudavel e engajado”.

A sinergia de individuos que trabalham em equipe, de forma produtiva, funciona como
um impulsionador para motivar, entusiasmar e apoiar a todos os envolvidos (Goleman, 2002).
Schein e Schein (2022), destacam que, a medida que a equipe se desenvolve de forma conjunta
e interdependente, seus membros adotam uma linguagem prépria que envolve aspectos que a
distingue como uUnica. A equipe assume uma tendéncia de maior comprometimento e de
responsabilidade no alcance de objetivos lancados em prol do grupo como um todo. Caso haja
um desalinhamento, possibilita-se o aumento de conflitos e desmotivagdo. Assim, ¢ relevante
que haja um ajuste entre cultura e expectativas da empresa e dos colaboradores.

E fato, na concepgio da pesquisadora, que a empresa valoriza e incentiva as opinides
pessoais de seus colaboradores. Programas de incentivo & melhoria oferecem caixinhas para
que as pessoas postem sugestdes, opinides e criticas de forma nominal ou andénima. Ha
premiacdes para as melhores sugestdes dos colaboradores, € os supervisores e lideres estao
abertos para ouvir as pessoas.

Questionava-se na pergunta 4 se a empresa proporciona ao colaborador que se sinta
valorizado e respeitado no local de trabalho. Todos os entrevistados (100%), afirmaram que a
empresa se preocupa sim com a valorizacao e respeito ao colaborador. Os entrevistados A ¢ E,
no entanto, explicaram que a empresa estd determinada nesse proposito, mas ha falhas que
impossibilitam a consecu¢do efetiva. Para o entrevistado C, a organizagdo busca “ouvir o
funcionario e procura atendé-lo em suas necessidades”. Ja o respondente D reforga ser esse,
“um dos pilares da organizagdo, somos uma familia!”’; complementando que as pessoas
passam grande parte de seus dias convivendo com seus colegas na empresa, que se torna seu
“segundo lar”. O entrevistado E destaca que “sempre hd o que melhorar”.

Lideranca envolve ética, que sintetiza o respeito e valorizagdo ao individuo, a sua
adaptabilidade, aos valores intrinsecos e acréscimos que ele pode realizar para a missao da

organizagdo. Assim, o lider deve buscar na empatia e lideranca, criar um ambiente de trabalho
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colaborativo, respeitoso, para que cada membro de sua equipe contribua com ideias e
habilidades unicas (Biazzi, 2019; Barroso, 2023).

Percebe-se que ambientes em que ha respeito e valorizagdo suscitam o
desenvolvimento e contribuicao dos colaboradores as equipes € a empresa, o que implica na
propria valorizagdo da organiza¢ao como um todo também. Embora a empresa se empenhe em
proporcionar um ambiente de respeito e valorizagdo aos colaboradores, ha lacunas percebidas
por alguns entrevistados que indicam areas para melhoria. A unanimidade nas respostas sobre
o compromisso da empresa com esses valores revela uma base solida de cultura organizacional,
mas as observagdes de falhas mostram que o objetivo ainda ndo é plenamente alcangado. Tal
discrepancia ressalta a importancia da lideranga ética e empatica para fomentar um ambiente
colaborativo e acolhedor, em que cada colaborador se sinta valorizado e respeitado.

Na Questao 5, abordava-se se o gestor acredita que os valores da empresa estao
alinhados com os valores pessoais dos colaboradores. Seis dos entrevistados (85,7%) afirmaram
que sim, existe tal alinhamento. Para o entrevistado F, apesar dos esfor¢os da organizagao, “nem
sempre os colaboradores sentem-se satisfeitos com as agoes da empresa”. O entrevistado G
afirmou que sdo necessarias melhorias no processo. Ja o gestor C (14,3%) destacou que ndo ha
esse alinhamento.

De acordo com Cochrane (2017), as organizagdes transformam-se conforme se
comprometem fortemente com o alinhamento de seus valores e crengas — que vao se ajustando
as metas perseguidas pelas empresas. Mas para conseguir isso, 0s valores e crengas dos seus
colaboradores devem ser afins aos da organizacdo em que trabalham. Acreditar no que a
empresa dispde como cultura organizacional, motiva o colaborador a perseguir os mesmos
valores como seus. Quando a lideranga desenvolve um comportamento que se preocupa em
alinhar a estratégia da organizacao e a cultura organizacional aos valores de seus colaboradores,
torna-se mais facil implementar qualquer iniciativa (Biasi, 2019). “O lider mostra o valor da
causa e o liderado a assume, isto €, a causa passa a lhe pertencer” (Cortella; Mussak, 2024, p.
11).

O senso de proposito que o colaborador enxerga na empresa em que labora, pode ser
nutrido alinhando os papéis individuais com a visao da empresa, garantindo que os funcionarios
vejam o quadro geral e o significado de suas contribuigdes. O respeito e a valorizagdo sdo
reforgados na organizacdo desde a integragdo do funcionario, o que denota, na opinido da
pesquisadora, uma preocupacgdo que esta arraigada a CO, e deve ser perpetuada por toda a

jornada de trabalho do colaborador junto a empresa.
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Programas como “Cres¢a na empresa”, que oportuniza aos funciondrios ocuparem
novos postos de progressao no trabalho, sdo vistos como positivos no contexto laboral. Outros
fatores, como espacos de convivéncia, limpeza dos espagos de trabalho, e todo cuidado com o
conforto laboral sdo pontos que mostram o respeito da empresa em relagao as pessoas.

Sobre o sentimento do entrevistado de que existe uma comunicagdo aberta entre a
gestdo e os colaboradores, objeto da Questao 6, todos os gestores (100%) afirmaram que sim,
ha essa forma de comunicagdo. O entrevistado G explicou que “o canal para que isso ocorra
existe, entretanto ainda ha ruidos nele”.

Os gestores geralmente ajustam seu comportamento de lideranga para cumprir a
missdo da organizagdo, e isso pode influenciar a comunicacdo eficiente na empresa e a
satisfacao no trabalho dos funcionarios (Kyrillos; Jung, 2015). Portanto, ¢ essencial entender a
relagdo entre cultura organizacional, comportamento de lideranga € comunicagdo como meios
de alcancar os colaboradores e a satisfacdo destes no trabalho. Para Cortella ¢ Mussak (2024,
p. 06), a comunicagao realizada com transparéncia perpassa com clareza o que a empresa quer
de seu colaborador, de seu negdcio... e isso deve ser realizado com confianca, pois a
comunicacdo deve ser carregada de verdade, de “legitimidade, credibilidade e sinceridade.

A comunicagdo clara e consistente elimina a ambiguidade e promove um ambiente de
trabalho transparente. Quando os funcionérios estdo bem-informados e se sentem ouvidos, cria-
se confianca, se reduz mal-entendidos e garante-se que todos estejam alinhados, levando a uma
forga de trabalho mais harmoniosa e satisfeita. Os gerentes devem se comunicar regularmente
sobre atualizagdes, mudancas e expectativas da empresa, bem como ouvir ativamente o
feedback e as preocupacdes dos funcionarios. Essa comunicacdo bidirecional promove uma
cultura de trabalho saudavel, onde todos se sentem valorizados e ouvidos.

A pesquisadora percebe que a comunicagdo flui na empresa, mesmo que as vezes
ocorram alguns conflitos. Existe uma preocupagdo dos lideres em manter canais abertos para
ouvir os colaboradores, e sempre que os colegas se mostram alvorogados com algum assunto
relacionado ao trabalho, procuram apaziguar os dnimos e resolver a situacdo com rapidez,
evitando que se dissemine problemas.

Outra melhoria significativa seria o incentivo a colaboracdo e ao feedback, criando
canais formais para que gestores e equipes compartilhem suas percepgdes sobre a CO e sugiram
melhorias. Estabelecer sistemas de reconhecimento de boas praticas que destacam
comportamentos alinhados com os valores organizacionais também contribuiria para consolidar
a CO. Além disso, ¢ recomendavel expandir as a¢des de sustentabilidade, promovendo a

responsabilidade ambiental como valor central, e realizar avaliagdes periddicas da percepgao
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da CO, ajustando praticas para manter o alinhamento com as necessidades e aspira¢cdes dos
colaboradores.

Na Questao 7, sobre o sentimento dos gestores de que a empresa proporciona os
recursos necessarios para os colaboradores realizarem seu trabalho com eficiéncia, houve 100%
de respostas afirmativas. O gestor D argumentou que “nem sempre a empresa investe em
tecnologia e novas ferramentas digitais para agilizar o trabalho”. Ja o gestor G destacou que
“os colaboradores se sentem valorizados com tais recursos”.

Dentro dos ambientes da empresa, o comportamento de lideranga dos gestores esta
intrinsicamente relacionado a satisfagdo no trabalho dos funcionarios; e ambos -
comportamento da lideranca e a satisfagdo no trabalho, dependem do contexto organizacional
(Santos, 2021). Os lideres precisam apreciar sua fungdo na manutencao da cultura de uma
organizagdo. Isso, por sua vez, garantiria um comportamento consistente entre os membros da
organizagdo, reduzindo conflitos e criando um ambiente de trabalho saudavel para os
funcionarios (Marras, 2016).

O clima fisico e emocional do local de trabalho desempenha um papel fundamental na
satisfacao no trabalho. Fatores como espacos de trabalho ergondmicos, acesso as ferramentas
necessarias e uma cultura positiva e inclusiva podem melhorar significativamente a experiéncia
diaria de um funcionario. Um ambiente de apoio também promove o bem-estar, reduzindo o
estresse € 0 esgotamento.

Sobre o fornecimento de recursos necessarios a realizacao do trabalho com eficiéncia,
a empresa tem a preocupacao constante de manter as linhas de producdao em perfeito
funcionamento. Portanto, existe uma preocupac¢do de que tudo esteja funcionando, no tempo
certo, da maneira certa e com os recursos corretos e suficientes, proporcionando um ambiente
de trabalho agil e livre de estresses, o que melhora a atividade do colaborador.

Em relagdo a Questdo 8, que versava sobre o sentimento do gestor sobre a existéncia
de oportunidades de desenvolvimento profissional dentro da empresa para todos os
colaboradores, houve 100% de respostas afirmativas. Para o gestor B, apesar disso, “nem todos
os colaboradores percebem isso”. O Gestor D ressaltou que “estamos sempre incentivando e
proporcionando oportunidades de desenvolvimento pessoal/profissional a todos os
colaboradores”, o que também ¢é corroborado pelo gestor F.

As oportunidades de desenvolvimento profissional ocorrem por meio do treinamento,
e geram maior aperfeigoamento dos recursos humanos; consequentemente, criam
competitividade para o negécio (Rozman; Tominc & Strukelj, 2023). O treinamento ja foi visto

pelas empresas como um custo que apenas servia como apoio para que as atividades-fim fossem
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realizadas. Entretanto, com os avangos em qualidade total, setores se voltam em busca de
exceléncia, e os treinamentos se tornaram investimentos (Tachizawa et al., 2014).

Incentivar os colaboradores a buscarem cursos ou certificagdes adicionais traz valor
inerente, capacitando-os com mais insights em seus campos, € melhores oportunidades internas
e/ou externas.

A pesquisadora acredita que had oportunidades continuas de treinamento e
desenvolvimento profissional, com o oferecimento de cursos internos dentro do expediente.
Entretanto, a empresa proporciona cursos em outros horarios extra-expediente, ou ainda em
instituicdes externas, geralmente fora do horario de trabalho. Mas a procura ¢ baixa, poucos
trabalhadores sentem que essas oportunidades podem auxilid-los a trilharem caminhos mais
valiosos.

A Questdo 9 perguntava se o gestor entende que ha um bom equilibrio entre vida
profissional e pessoal. Houve 100% das respostas afirmativas para essa pergunta, sendo
explicado pelo gestor E que um bom equilibrio “mantém as pessoas motivadas”.

Ao priorizar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, as empresas promovem
uma for¢a de trabalho mais realizada e saudavel, o que pode beneficiar seus resultados
financeiros pelo melhor desempenho e performance de seus colaboradores (Boonrod, 2009).
No aspecto de coletividade, melhora a moral da equipe, a reten¢do de funcionarios e aumento
da produtividade (Warzel; Petersen, 2022).

O equilibrio entre a vida pessoal e profissional ¢ exclusivo para cada pessoa, pois
depende de sua percepcao pessoal. Para alguns, pode estar relacionado a capacidade de serem
remotos, para outras, a flexibilidade de iniciar e terminar seus dias de trabalho conforme sua
disponibilidade, e outros ainda, podem buscar mais integragado entre vida pessoal e profissional
com a comunidade e o senso de pertencimento em seu local de trabalho. Equilibrar aspectos
pessoais e profissionais nas empresas parte do encorajamento aos colaboradores para que
identifiquem o que tem valor para eles em seu trabalho e em sua vida, para assegurar que tenham
ferramentas e politicas adequadas na organizagdo para apoid-los. Isso se torna motivagao,
recompensa, € cria um movimento de escuta ativa da lideranga e da equipe.

Na concepcao da pesquisadora, ¢ normal que os trabalhadores considerem um
equilibrio entre vida profissional e pessoal inadequado, visto que boa parte do dia, estdo
fechados em pavilhoes, trabalhando longe de suas casas. Mas a empresa tem dimensionado
intervalos intermitentes durante a jornada de trabalho durante a manha, tarde, noite e vespertino,
de 10 minutos, que podem ser utilizados pelos colaboradores para “darem uma respirada, tomar

um café, ou simplesmente sentar-se e descansar”. Espagos de convivéncia tém sido melhorados
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para que as pessoas possam realizar suas refeicdes e descansar depois delas. Espagos de jogos
também convidam a convivéncia com os colegas.

Sobre a Questdo 10, em que se queria saber se o gestor sente que a diversidade ¢ a
inclusdo sdo valorizadas e promovidas dentro da empresa, houve 100% das respostas
afirmativas, e o Gestor B acredita “que poderiam ser mais valorizadas”. O gestor E explicou
que “hd programas na gestdo de pessoas para que isso ocorra sempre”’.

A globalizacgdo alcancou os locais de trabalho, com empresas que atuam em diversas
partes do mundo, abrindo infinitas possibilidades para os recrutadores (Cristovao, 2023).
Entretanto, os desafios de RH seguem-se no pds-pandemia, com o gerenciamento da
diversidade e inclusdo no local de trabalho, visando melhorar os beneficios que as organizagdes
recebem se gerenciadas corretamente (Rocha et al., 2023).

Claramente, quando a gestdo envolve o respeito a diversidade e a inclusdao, ocorrem
beneficios como vantagem competitiva, maiores retornos aos acionistas, retengdo de
funcionarios ¢ maiores receitas de inovagao. Assuntos como a diversidade e a inclusdo tém
recebido muita atencdo das empresas, provando que essas pessoas merecem reconhecimento e
valorizacdo, pois estdo aptas a competir no mercado de trabalho em igualdade de condigdes,
desde que as empresas se preocupem em integra-las e proporcionar locais de trabalho e posi¢des
laborais adequadas as suas necessidades. Entdo, a pesquisadora acredita que a empresa tem se
preocupado cada vez mais com essa integracao e valorizagao.

A pergunta 11 questionava se o gestor sente que as opinides e sugestdes sao ouvidas
e consideradas. Das respostas encontradas, seis entrevistados afirmaram que sim, hé essa escuta
e consideragdo. O entrevistado C discordou de seus colegas, e disse que ndo existe essa escuta.
O gestor E explicou que isso ocorre “na medida do possivel” e o gestor G disse que “sempre
ha o que melhorar”.

E reconhecido que as emogdes afetam o trabalho dos individuos, influenciam as
atitudes e comportamentos das equipes, impactando o clima organizacional e gerando possiveis
consequéncias psicologicas nos colaboradores (Goleman, 2012). Entende-se que as opinides e
sugestoes sao manifestagdes das percepgdes dos colaboradores, mas estdo imbuidas de emocgao
no sentido de querer o reconhecimento, sentir-se parte e participativo (Chiavenato, 2021a).
Lideres respeitaveis inspiram e ajudam a expressar o melhor das pessoas. Em termos de
eficiéncia, a perspectiva pratica sugere que lideres influentes operam essencialmente através
das emocdes; se falham em dirigir as emocgdes corretamente, muitas coisas podem dar errado,

mesmo que as agdes sejam executadas de forma correta (De Amorin, 2023).
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Ouvir seus colaboradores e fornecer feedback a equipe, a partir da implementagao de
medidas corretivas e de melhoria, indica que a empresa esta prestando ateng¢do ao que sentem
seus funcionarios, reconhecendo seu trabalho.

Na organizagdo, todos os lideres devem fornecer feedbacks a seus liderados. A
pesquisadora acredita que essa pratica envolve ouvir e considerar as opinides e sugestoes, €
retornar ao colaborador os motivos de porque essas propostas podem ou ndo ser implementadas
ou se ficardo suspensas até que haja um momento adequado para implanta-las, o que ocorre
atualmente na empresa.

Na pergunta 12, sobre quais sdo os principais desafios na sustentacdo da comunicagao
e promogao da cultura organizacional para a equipe no papel de um lider, o gestor A acredita
“que o principal desafio seja transmitir a cultura para pessoas dos cargos mais bdsicos que
muitas vezes tém dificuldade de entender e absorver”. O gestor B afirmou ser o engajamento
do time e o gestor C ressaltou que € necessario “fer jogo de cintura para que todos estejam em
harmonia”. Para o entrevistado C, “um dos principais desafios é assegurar a comunica¢do
assertiva (que todos entendam os valores/objetivos da organizagdo, bem como, a importancia
que cada colaborador possui perante a organizagdo); administrar os conflitos e interesses
internos, visto que alguns colaboradores tém uma certa resisténcia a uma cultura de
inovagdo”.

Para o Gestor D, ¢ desafiador “manter um clima organizacional de participagdo,
proatividade e engajamento”’. O Gestor E destacou que “os principais desafios para lideres na
promogdo e sustentagdo da cultura organizacional incluem alinhar valores e a¢oes, manter
comunicagdo clara e consistente, lidar com a diversidade, enfrentar resisténcia a mudanga,
superar distancias geogrdficas, obter feedback efetivo, investir tempo e consisténcia, e
gerenciar conflitos. Para superar esses desafios, os lideres devem ser comprometidos,
auténticos, comunicativos, buscar feedback constante, promover a educag¢do sobre a cultura
organizacional e demonstrar comportamentos alinhados aos valores da empresa. Isso requer
paciéncia e um esfor¢o constante, pois a cultura organizacional é um processo continuo”. Os
gestores F e G ressaltaram a necessidade do engajamento do time, principalmente pelo exemplo,
direcionando os colaboradores aos objetivos da empresa.

Schein e Schein (2022) relaciona lideranga com a cultura organizacional, destacando
que os lideres influenciam a formagdo de futuras liderangas, unindo cultura e lideranga. De
acordo com Goleman, Boyatzis e Mckee (2002, p. 25) “O papel emocional do lider ¢ primal —
isto é, vem em primeiro lugar — em dois sentidos. E o primeiro ato de lideranga e, a0 mesmo

tempo, ¢ o mais importante”. Desta forma, para os autores, a lideranca ideal ¢ a “lideranga com
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ressonancia”, tipica de um individuo que escuta, conversa, comunica a cultura organizacional,
mas escuta o que seus liderados tém a dizer.

O desafio da comunicacao (ou de sua falta), os lideres precisam estabelecer canais
claros e consistentes para disseminacao de informacgodes, incluindo reunides de equipe, politicas
de portas abertas e utilizagdo de ferramentas para comunicar a cultura organizacional. Usar a
escuta ativa e o feedback, ajuda a garantir a motivacdo dos funcionarios, que se sentem ouvidos
e valorizados, € mantém as equipes alinhadas com as metas organizacionais, promovendo um
senso de proposito compartilhado.

A pesquisadora acredita que hé desafios para que a comunicagdo e promog¢do da
cultura organizacional flua entre o lider e sua equipe, sem encontrar barreiras ou conflitos que
atrapalhem essa relagdo. Instigar essa possibilidade compreende um caminho que deve ser
perseguido pelos gestores, lideres e colaboradores.

No segundo questionario, considerou-se o total de colaboradores da empresa (226),
com um total de 88 formularios respondidos validos.

Sobre o questionario aplicado aos colaboradores, a primeira Questao apresenta o nivel
de concordancia que os individuos tém com o respeito que a empresa demonstra aos
colaboradores, o que ¢ indicado como Concordo Totalmente para 70% dos respondentes.
Entretanto, 25% concordam parcialmente com essa situacdo e outros 2% Nao concordam nem

discordam, ou discordam parcialmente. No Grafico 1, demonstra-se esses achados da pesquisa:
Grafico 1 — Na empresa em que trabalho...demonstra-se respeito para com os colaboradores
Na empresa em que trabalho...1. demonstra-se respeito

para com os colaboradores

DISCORDO TOTALMENTE

DISCORDO PARCIALMENTE

[N |

NEM CONCORDO NEM DISCORDO

[N\ |

CONCORDO PARCIALMENTE 22 [

CONCORDO TOTALMENTE

M Sériel ™ Série2 M Série3 ™ Série4d M Sérieb
Fonte: dados da pesquisa (2024).
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Para Robbins e Judge (2020), o lider ¢ responsavel por estabelecer os propdsitos de
sua equipe, € os gestores e lideres visam cumprir a missdo da organizagdo, desenvolver com
eficiéncia a comunicagao, para alcangar a satisfagdo laboral dos colaboradores (Kyrillos; Jung,
2015), e consequentemente, um entendimento de preocupagdo e respeito ao trabalho e ao
trabalhador (Chiavenato, 2021a).

Na concepgao da pesquisadora, a maioria dos colaboradores demonstra alto nivel de
concordancia quanto ao respeito oferecido pela empresa, mas existe uma parcela significativa
que expressa apenas uma concordancia parcial ou neutralidade em relacdo a essa Questdo,
sugerindo que, apesar do reconhecimento positivo por parte de muitos, ha oportunidades para
fortalecer ainda mais a percepcao de respeito entre todos os colaboradores. Seria importante
implementar iniciativas que promovam uma comunica¢do mais clara e consistente sobre as
praticas de respeito e valorizagao adotadas pela empresa, capacitando os lideres para reforcarem
continuamente esses valores por meio de interagcdes mais empaticas e transparentes.

Na segunda Questao apresenta-se qual o nivel de concordancia sobre: “Na empresa em
que trabalho...os colaboradores tém orgulho de trabalhar nessa empresa. Assim, obteve-se 56%
das respostas como Concordo Totalmente, 30% como Concordo Parcialmente, ¢ 14% como
Nem Concordo Nem Discordo. Apenas 1 pessoa discordou totalmente dessa afirmagdo, e ndo
houve nenhuma resposta para discordo parcialmente.

No Grafico 2, sdo demonstrados os resultados da pesquisa:

Grafico 2 — Na empresa em que trabalho...os colaboradores tém orgulho em trabalhar nesta

Na empresa em que trabalho...2. os colaboradores tém
orgulho em trabalhar nesta organizacao

1 2 3 4 D

W Concordo totalmente Concordo parcialmente
m Nem concordo nem discordo m Discordo parcialmente

m Discordo totalmente

Fonte: dados da pesquisa (2024).
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De acordo com Robbins e Judge (2020), satisfagdo com o trabalho ¢ a atitude geral
que uma pessoa tem em relacdo ao trabalho que realiza. Um colaborador pode estar
extremamente satisfeito e apresentar atitudes positivas, mas também pode estar insatisfeito e
apresentar atitudes opostas, negativas.

Chiavenato (2021b) e Robbins e Judge (2020), compartilham a visdo convergente
sobre a satisfagdo no trabalho, definindo-a como uma condicdo de prazer e motivacao gerada
pelo sentido e significado que o colaborador encontra em suas atividades. Chiavenato (2021b)
observa que a satisfagdo no trabalho reflete um conjunto de ideias favoraveis que estimulam o
colaborador a realizar suas tarefas com motivacdo e propdsito. Robbins e Judge (2020)
complementam essa definicdo ao enfatizar que a satisfacdo no trabalho ¢ uma atitude geral do
individuo em relagdo ao seu emprego, influenciada por fatores como as relagdes de trabalho e
de poder, o ambiente e a organizagdo das tarefas, as politicas de gestdo, as tecnologias, os
objetivos, o contexto econdOmico-financeiro, a histéria da empresa e os desejos dos
colaboradores. Assim, a satisfacdo no trabalho estd intimamente ligada a felicidade e
motivacao, impactando as atribui¢des diarias do colaborador e, consequentemente, favorecendo
resultados mais positivos.

Grande parte dos colaboradores demonstra orgulho em trabalhar na empresa; uma
parcela significativa expressa apenas um sentimento parcial ou neutro em relagdo a esse
orgulho; um dos colaboradores demonstra total insatisfagdo. H4 uma oportunidade para
fortalecer o sentimento de pertencimento e orgulho em toda a equipe, e sugere-se que a empresa
invista em praticas de valorizagdo do colaborador, como reconhecer suas contribui¢des e
promover um ambiente que reforce o propdsito organizacional e a importancia de cada fungdo
para o sucesso coletivo.

Afirmava-se na terceira Questao que ‘“Na empresa em que trabalho...existe empenho
pelo alcance dos objetivos organizacionais”. Segundo os respondentes, 66% concordam
totalmente com a afirmacdo, 27% concordam parcialmente, € 6% nem concordam nem
discordam. Nao houve respostas para discordancia parcial nem para discordancia total.

No Griafico 3, sao demonstrados os resultados da pesquisa:
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Grifico 3 — Na empresa em que trabalho...existe empenho pelo alcance dos objetivos organizacionais

Na empresa em que trabalho...3. existe empenho pelo
alcance dos objetivos organizacionais
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

Robbins e Judge (2020) destacam que o empenho dos colaboradores em alcancgar os
objetivos organizacionais ¢ impulsionado pela motivagado, pela satisfagao no trabalho e pelo
alinhamento entre metas individuais e corporativas, o que aumenta a dedicacdo e o
comprometimento dos colaboradores, influenciando positivamente o desempenho e a retengao
dentro da empresa. Dutra (2021), demonstra que um ambiente que ofereca oportunidades de
crescimento contribui para o engajamento, pois permite que os colaboradores vejam seu
progresso refletido no sucesso da organizagao.

A percepcao da pesquisadora indica que a maioria dos colaboradores considera que ha
um empenho consideravel da empresa para alcancar os objetivos organizacionais, mesmo que
uma parte dos respondentes expresse concordancia parcial ou neutralidade em relagdo a essa
afirmacgao. Acredita-se que ha espago para fortalecer o engajamento de todos os colaboradores
em torno das metas organizacionais, intensificando a comunicagdo sobre como os esfor¢os
individuais contribuem para o sucesso coletivo. Oferecer oportunidades de desenvolvimento
profissional e reconhecer o progresso individual pode reforcar o comprometimento dos
colaboradores com os objetivos organizacionais.

Na afirmacdo de n°4, destacava-se que “Na empresa em que trabalho...a melhoria
continua ¢ uma prioridade”. De acordo as respostas encontradas, 72% (63) concordam

totalmente com a afirmacdo, 15% (13) concordam parcialmente, 7% (6) nem concordam nem
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discordam, 4% (4) discordam parcialmente e 2% (2) discordam totalmente. No Grafico 4,

encontram-se os resultados da pesquisa:

Grafico 4 — Na empresa em que trabalho... a melhoria continua é uma prioridade

Na empresa em que trabalho...4. a melhoria continua é
uma prioridade
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

A cultura organizacional, composta por valores, crencas ¢ normas compartilhadas, ¢
fundamental para promover a melhoria continua nas organiza¢des (Chiavenato, 2021b;
Lacombe, 2017), pois cria um ambiente propicio a inovacdo, aprendizado e adaptacdo,
incentivando os colaboradores a buscarem a exceléncia e a contribuir com ideias que
aperfeigoem processos e resultados (Chiavenato, 2021b). Também orienta as agdes e decisoes,
promovendo uma identidade e coesdo entre os membros. Assim, uma cultura que valoriza a
exceléncia, integra a melhoria continua as atividades dirias, impulsionando a eficiéncia e a
qualidade, continuamente, e adapta-se facilmente as demandas do mercado. Dessa forma, uma
cultura organizacional solida e voltada ao desenvolvimento contribui para a sustentabilidade de
praticas de melhoria continua e alcance de resultados competitivos e sustentaveis (Chiavenato,
2021b; Lacombe, 2017).

Uma parte expressiva dos colaboradores percebe a melhoria continua como uma
prioridade na empresa, mostrando um cendrio fortalecido pelo seu comprometimento. Seria
importante reforcar a cultura organizacional voltada a exceléncia e ao aprendizado,
comunicando de forma clara os esfor¢os de aprimoramento continuo e envolvendo ativamente

os colaboradores no desenvolvimento e inovacao dos processos. Incentivar a participacao nas
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iniciativas de melhoria e reconhecer as contribui¢des dos colaboradores para a inovagdo, pode
contribuir para um ambiente de trabalho mais engajado e focado em praticas sustentaveis de
desenvolvimento.

Para a Questao n° 5, a afirmacao de que “Na empresa em que trabalho... sinto que os
valores da organizagao estdo refletidos nas politicas e praticas que sdo efetivadas pela empresa”,
61% (54) concordam totalmente com a afirmacao, 21% (18) concordam parcialmente, 11% (6)
nem concordam nem discordam, 5% (4) discordam parcialmente e 2% (2) discordam

totalmente. No Grafico 5, se encontram os resultados da pesquisa para essa questao:

Grifico 5 — Na empresa em que trabalho... sinto que os valores da organizacio estiio refletidos nas
politicas e praticas que sdo efetivadas por ela
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

Chiavenato (2021b) e Lacombe (2017) destacam que os valores organizacionais sao o
alicerce das politicas e praticas implementadas pela empresa, orientando comportamentos,
decisdes e o clima organizacional. Esses valores representam o que a organizagdo considera
fundamental para seu sucesso e refletem-se nas praticas diarias, promovendo uma identidade
forte e alinhada entre todos os colaboradores. Chiavenato (2021b), ressalta que uma
organizagdo, cujos valores s3o consistentes, cria politicas de gestdo, desenvolvimento e
reconhecimento que reforcam a cultura e direcionam as agdes para a exceléncia e a cooperagao.
Lacombe (2017) enfatiza que a comunicacao desses valores por meio de politicas e praticas

solidas consolida a coesdo interna, permitindo que os colaboradores compreendam e
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compartilhem a missdo organizacional, além de impulsionarem o compromisso com o0s
objetivos estratégicos. Dessa forma, os valores deixam de ser conceitos abstratos e ganham
materialidade nas praticas e politicas da organizagao, alinhando a conduta dos colaboradores a
visdo e a missdo corporativas, além de fomentar um ambiente de trabalho que estimula a
integragdo e o engajamento.

A pesquisadora percebeu que grande parte dos colaboradores entende que os valores
da organizacao estdo refletidos nas politicas e praticas adotadas, o que sugere que um esforgo
da empresa nessa integragao. A empresa poderia intensificar a comunicagdo sobre como seus
valores se traduzem em politicas e praticas diarias, envolvendo os colaboradores na formulagado
e aplicagdo dessas praticas, com acdes de reconhecimento e feedback, alinhadas aos valores
organizacionais, reforcando a conexao dos colaboradores com a missao e a visao da empresa.

A Questao 6 destacava que: “Na empresa em que trabalho... os lideres refletem os
valores da empresa em seus comportamentos e interacdes. Assim, 59% (52) responderam que
concordam totalmente com a afirmagdo. Outros 26% (23), concordam parcialmente, € uma
minoria, 7% (6 respondentes) nem concordam nem discordam, ou discordam parcialmente 6%
(5 respondentes), ou ainda, discordam totalmente, 2% (2 respondentes). No Gréfico 6, sdo

expostas as respostas:

Grifico 6 — Na empresa em que trabalho... os lideres e gerentes refletem os valores organizacionais em
seus comportamentos e interacées
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Fonte: dados da pesquisa (2024).
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Os lideres e gerentes costumam traduzir os valores da empresa em comportamentos
praticos, servindo como exemplos vivos da cultura organizacional. Suas agdes, decisdes e
interacdes no ambiente de trabalho reforcam os principios da empresa, criando um ciclo de
influéncia sobre os colaboradores. Ao incorporarem os valores organizacionais em seu estilo
de lideranca, os lideres e gestores estabelecem um padrdo de conduta que os demais membros
da equipe tendem a seguir. Quando na condicdo de lideres, se comprometem com os valores
centrais da empresa, incentivam uma maior adesdo a esses valores em toda a organizagao,
promovendo uma cultura de alinhamento e coeréncia (Marras, 2016)

Santos (2021) explica que o comportamento dos lideres ¢ um espelho da cultura
organizacional, impactando diretamente o desempenho e a motivagdo das equipes. Lideres e
gerentes, ao exemplificarem os valores da empresa em suas interagdes, criam um ambiente de
trabalho que reforca a identidade e a coesdo interna, facilitando a comunicagdo e a confianga
entre os membros da organizac¢do. Essa presenca consistente dos valores nas interacdes didrias
entre lideres e colaboradores gera uma cultura de respeito e alinhamento aos objetivos
organizacionais.

Assim, se demonstra que os lideres sdo importantes, pois atuam como protetores e
defensores dos valores empresariais, com agdes diarias que moldam o ambiente e impulsionam
a busca coletiva por desempenho e desenvolvimento, refletindo a cultura organizacional de
forma tangivel e inspiradora. A maioria dos colaboradores reconhece que os lideres refletem
os valores organizacionais em seu comportamento, mas ha oportunidades de a empresa reforgar
o compromisso dos lideres com os valores da organizagao de forma mais uniforme, oferecendo
treinamentos especificos para esses lideres.

“Na empresa em que trabalho... sdo regularmente comunicados e celebrados os €xitos
que a organizagdo alcanga” era a afirmativa da Questdo 7. Assim, 52% (46) dos respondentes
concordam totalmente com a afirmacao, e 31% (27) concordam parcialmente. Um total de 8%
(7) discorda parcialmente, 6% (5) nem concordam nem discordam, e 3% (3) discordam
totalmente.

No Grafico 7, sdo demonstrados esses achados:
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Grafico 7 — Na empresa em que trabalho... sio regularmente comunicados e celebrados os éxitos que a
organizacio alcanca
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

E relevante comunicar e celebrar, de forma regular, os €xitos organizacionais, como
praticas que fortalecem o alinhamento e o engajamento dos colaboradores com os objetivos da
empresa. Comunicar as conquistas de forma consistente permite que todos os membros
compreendam os resultados de seu trabalho, refor¢cando a cultura organizacional e criando um
senso de proposito comum (Marras, 2016). Vitdrias coletivas ou individuais, quando
comemoradas, atuam como um incentivo, reconhecendo os esforcos e promovendo uma
atmosfera de valorizagdo e motivagao continua. Santos (2021) observa que essa pratica refor¢a
o desempenho dos colaboradores, ao conectar os valores e metas da organizacdo com 0s
resultados atingidos, estimulando-os a manterem-se comprometidos ¢ a replicarem agdes de
sucesso.

A percepcao da pesquisadora revela que as atitudes de celebracdo das conquistas
refletem em uma cultura de reconhecimento e de incentivo ao alto desempenho, sustentando
uma dindmica positiva ¢ alinhada aos objetivos estratégicos da organizacdo. Mesmo que a
maioria dos colaboradores sinta que os €xitos organizacionais sdo regularmente comunicados e
celebrados, existe uma parcela significativa que concorda parcialmente ou discorda da préatica,
indicando que a comunicagdo das conquistas pode ser inconsistente.

Isso sugere a necessidade de aprimorar a frequéncia e a forma de comunicar e celebrar

as vitorias organizacionais. Para agir em melhorias, a empresa poderia implementar praticas
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mais regulares de reconhecimento, como reunides ou comunicados periddicos que detalhem os
éxitos alcancados, além de promover celebragdes formais para vitorias coletivas e individuais.

A Questao 8 trazia a afirmagao: “Na empresa em que trabalho... me sinto reconhecido
por meu trabalho e realizagdes profissionais. As respostas da maioria dos colaboradores foi de
“Concorda Totalmente” para 52% (46), 26% (23) para “Concordo Totalmente”, 12% (11) Nao
concordam nem discordam, 5% (4) discordam parcialmente e 5% (4) discordam totalmente. No

Grafico 8, sdo expostos esses resultados:

Grafico 8 — Na empresa em que trabalho... me sinto reconhecido por meu trabalho e realizacoes
profissionais
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

Destaca-se que o reconhecimento ¢ um fator fundamental na motivacdo dos
colaboradores e na constru¢do de um ambiente organizacional positivo pois contribui para a
autopercepcao de valor e competéncia dos colaboradores, que se sentem valorizados e
satisfeitos com suas realizagdes, entregando um trabalho de qualidade (McShane e Glinow,
2016; Chiavenato, 2021b). O reconhecimento continuo ajuda a fortalecer a carreira dos
colaboradores, a0 mesmo tempo em que oferece uma visdo clara do valor de seu trabalho,
tornando-os mais autonomos e engajados. Isso torna possivel o desenvolvimento e retengdo de
talentos (Dutra, 2021).

Na visdo da pesquisadora, a maioria dos colaboradores sente-se reconhecida por seu

trabalho e realiza¢des, mas alguns nao sentem plenamente esse reconhecimento. Aqui ha uma
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oportunidade latente para a empresa reforgar praticas de reconhecimento que atendam a todos
os colaboradores de forma mais ampla, adotando estratégias como programas de incentivo,
feedback continuo e celebracao de conquistas individuais e de equipe.

Sobre a Questao 9, a afirmativa destacava que ‘“Na empresa em que trabalho... me sinto
seguro e respeitado ao compartilhar minhas ideias e opinides” trouxe respostas de maioria
concordo totalmente para 59% (52) concordam totalmente, 29% (25) para “Concordo
Parcialmente”, 9% (8) Nao concordam nem discordam, 2% (2) discordam parcialmente e 1%

(1) discordam totalmente. No Grafico 9, sdo expostos esses resultados:

Grifico 9 — Na empresa em que trabalho... 9 me sinto seguro e respeitado ao compartilhar minhas ideias e
opinides
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

A seguranga psicoldgica no ambiente de trabalho contribui para que os colaboradores
se sintam respeitados e confortaveis ao expressarem suas opinides. Um clima organizacional
positivo, em que os funciondrios se sentem seguros para compartilhar suas ideias, estimula a
inovacdo e o crescimento organizacional, j& que os colaboradores contribuem de forma mais
ativa e confiante. Com base nos dados apresentados, pode-se inferir que a empresa possui uma
cultura que promove o respeito e a abertura para o didlogo, fatores que sdo criticos para o
fortalecimento da confiangca mutua e da coesdo organizacional (Chiavenato, 2021b).

McShane e Glinow (2014) destacam a importancia do respeito no ambiente de trabalho
e da seguranga para expressar opinioes, mostrando que a liberdade para compartilhar ideias sem

medo de retaliacdes ¢ um dos principais indicadores de um ambiente de trabalho saudavel e
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colaborativo. Baldwin, Bommer e Rubin (2015) reforcam que lideres eficazes incentivam uma
comunicag¢do aberta, criando espagos em que os colaboradores se sintam ouvidos e respeitados.

A percepgao da pesquisadora revela que grande parte dos colaboradores se sente
segura e respeitada ao compartilhar suas ideias e opinides; entretanto, hd margem para
aprimorar a sensac¢do de seguranca psicoldgica para todos. A necessidade de fortalecer praticas
de didlogo e respeito ao feedback dentro da organizacao reforca a ideia de que a empresa poderia
investir em iniciativas que promovam uma comunicac¢ao aberta e inclusiva, como treinamentos
em escuta ativa para lideres e foruns regulares, para que os colaboradores possam expressar
suas ideias de forma segura e colaborativa.

Na Questdo 10, a afirmativa “Na empresa em que trabalho... me sinto capacitado e
apoiado por lideres e gerentes empresa”, as respostas apontam que 59% (52) concordam
totalmente, 29,5% (26) para “Concordo Parcialmente”, 4,5% (4) Nao concordam nem
discordam, 6% (5) discordam parcialmente e 1% (1) discordam totalmente. Expdem-se no

Grafico 10 os resultados:

Grafico 10 — Na empresa em que trabalho... 10 me sinto capacitado e apoiado por lideres e gerentes
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

Para Biazzi (2019) lideres eficazes orientam e delegam, oferecendo suporte continuo,
promovendo o crescimento e a capacitacdao profissional de suas equipes. Cochrane (2017)

argumenta que lideres eficazes atuam como facilitadores e incentivadores, promovendo um
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ambiente em que os colaboradores sdo estimulados a alcangar seu potencial méximo. Cortella
e Mussak (2022), afirmam que a lideranga que apoia e capacita, desenvolve habilidades técnicas
e fortalece o senso de pertencimento e proposito dos colaboradores.

A empresa possui lideres comprometidos com essas praticas, o que contribui para um
ambiente organizacional de confianca e alta produtividade. H4 oportunidades para intensificar
programas de desenvolvimento construtivo e oportunidades de aprendizado continuo.
Promover sessdes de mentoria e reunides de alinhamento entre lideres e colaboradores, em que
as metas e necessidades individuais possam ser discutidas, elevam a sensagao de apoio.

Na Questdo 11, “Na empresa em que trabalho... acredito que o ambiente de trabalho
incentiva a inovag¢ao e a criatividade”, a maioria das respostas indicam que 50% (44) concordam
totalmente, 29% (26) concordam parcialmente”, 8% (7) ndo concordam nem discordam, 7% (6)
discordam parcialmente e 6% (5) discordam totalmente. Expdem-se no Grafico 11 os

resultados:

Grifico 11 — Na empresa em que trabalho... 11 acredito que o ambiente de trabalho incentiva a inovacéo e
a criatividade

Na empresa em que trabalho...11. acredito que o
ambiente de trabalho incentiva ainovacao e a
criatividade

W Concordo totalmente

M Concordo parcialmente

B Nem concordo nem discordo
M Discordo parcialmente

W Discordo totalmente

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Biazzi (2019) enfatiza que um ambiente de trabalho que valoriza a inovagdo e a
criatividade contribui para o desenvolvimento organizacional, pois permite que colaboradores
explorem solu¢des novas e dindmicas para desafios complexos. Ele afirma que lideres que

incentivam a experimentagdo ¢ aceitam falhas como parte do processo de aprendizado,
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contribuem para uma cultura inovadora. Cochrane (2017) e Cortella e Mussak (2022) refor¢gam
a importancia de uma lideranga que apoia a criatividade e a inovagdo como base para uma
cultura de alta performance.

Cochrane (2017) observa que lideres que tomam a iniciativa em criar e sustentar um
ambiente que valoriza a inovagdo contribuem para um desempenho superior e para a
adaptabilidade organizacional. Cortella e Mussak (2022) corroboram, explicando que em um
ambiente que incentiva a criatividade, os colaboradores sentem-se motivados a colaborar e
compartilhar ideias sem receio. Os resultados positivos da pesquisa refletem uma empresa que
valoriza a criatividade e apoia a inovagdo, promovendo um clima organizacional dindmico e
aberto a novas possibilidades.

Mesmo que a maioria dos colaboradores acredite que o ambiente de trabalho incentiva
a inovacao e a criatividade, uma proporc¢ao consideravel das respostas expressa neutralidade ou
até discordancia, sugerindo-se que a cultura inovadora pode ser aprimorada. Para fortalecer o
incentivo a criatividade, a empresa poderia adotar praticas que promovam a experimentagao e
aceitem falhas como parte do aprendizado, incluindo a criagdo de programas de inovagdo, para
que os colaboradores possam apresentar ideias e participar de projetos interdisciplinares, e a
realizacdo de workshops criativos conduzidos por lideres que estimulam a troca de ideias sem
receio.

Os lideres precisam atuar como modelos de comportamento inovador, demonstrando
abertura a novas perspectivas e incentivando a comunicagao transparente. A criacdo de espagos
colaborativos, como laboratérios de ideias ou areas de coworking dentro da empresa, podem
ampliar o engajamento criativo dos colaboradores, refor¢gando a confianca dos profissionais em
suas capacidades e gerando um ambiente de trabalho mais vibrante e preparado para responder
as demandas de um mercado em constante transformacao.

Na Questdo 12, a afirmativa destacava que “Sinto que meu trabalho ¢ significativo e
contribui para o sucesso da empresa”. As respostas da maioria dos entrevistados foi “Concordo
totalmente” para 74% (65), 19% (17) para “Concordo Parcialmente”, 5% (8) Nao concordam
nem discordam, 1% (1) discordam parcialmente e 1% (1) discordam totalmente.

Sobre o significado do trabalho e sua contribuicdo para o sucesso da empresa, a
percepgao de que o trabalho € significativo esta apresentada no Grafico 12, em que sdo expostos

esses resultados:
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Grifico 12 — Na empresa em que trabalho... 12 sinto que meu trabalho ¢ significativo e contribui para o
sucesso organizacional

Na empresa em que trabalho...12. sinto que meu trabalho é
significativo e contribui para o sucesso da empresa
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

Cochrane (2017) afirma que lideres eficazes criam e mantém uma cultura de alta
performance ao proporcionar um ambiente em que os colaboradores sentem que suas
contribuicdes impactam diretamente o sucesso organizacional. Isso torna o trabalho
significativo, fortalece o engajamento e a motivacao dos colaboradores. Cortella e Mussak
(2022) mostram que uma lideranga focada no desenvolvimento do potencial humano inspira os
colaboradores e reforga o senso de propdsito, mostrando a importancia das atividades didrias e
o impacto coletivo no sucesso da organizacdo. Esse senso de contribui¢do e reconhecimento
dos esfor¢os individuais cria um ambiente de alta performance e de comprometimento mutuo
entre equipe e lideranca.

Chiavenato (2021b) destaca que os colaboradores, ao sentirem que suas atividades sdo
significativas e que contribuem para a missdo da empresa, tendem a desenvolver atitudes
positivas € maior engajamento. A percepcdo de valor do proprio trabalho melhora o
desempenho individual e favorece um ambiente de cooperagdo e alinhamento com os objetivos
organizacionais. Assim, reforcar praticas de comunicagdo e reconhecimento das contribui¢des
individuais pode beneficiar aqueles que ainda ndo estdo engajados nesse proposito.

A maioria dos colaboradores entende que seu trabalho ¢ significativo e contribui para
o sucesso da empresa, refletindo uma cultura organizacional que valoriza a contribui¢cdo
individual. No entanto, para os que ainda ndo se sentem plenamente engajados, ha
oportunidades de reforgcar essa percep¢do. A empresa poderia intensificar praticas de

reconhecimento e comunicagdo, destacando como cada func¢do impacta os objetivos
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organizacionais, por meio de sessdes de feedback, historias de sucesso e comunicacdo interna
que tornem mais visiveis os impactos dessas contribui¢des.

Na Questdo 13, a afirmativa trazia que “Na empresa em que trabalho... acredito que a
empresa leva em consideragdo o bem-estar dos funcionarios e a satisfagao no trabalho”. Assim,
as respostas apontam que 60% (53) concordam totalmente, 23% (20) concordam parcialmente,
11,5% (10) ndo concordam nem discordam, 2% (2) discordam parcialmente e 3,5% (3)

discordam totalmente. Expdem-se no Grafico 13 os resultados:

Grifico 13 — Na empresa em que trabalho... 13 acredito que ela leva em consideracio o bem-estar dos
funcionarios e a satisfacido no trabalho
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

Biazzi (2019) destaca que o bem-estar e a satisfacao dos funcionarios como elementos
que alavancam o sucesso organizacional, pois influenciam diretamente o engajamento e a
produtividade. As empresas que adotam uma postura atenta as necessidades dos colaboradores
tendem a criar um ambiente de trabalho saudavel, em que os funcionarios se sentem valorizados
e motivados a contribuir. Cochrane (2017) observa que lideres que cuidam do bem-estar e
promovem a satisfacdo dos funcionarios, ajudam a construir uma equipe resiliente e
comprometida com os objetivos organizacionais. Cortella e Mussak (2022), afirmam que o
respeito ao bem-estar do colaborador ¢ uma pratica de lideranga que fortalece o vinculo e o

sentimento de pertencimento.
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Os resultados positivos na pesquisa refletem uma empresa em que os lideres e gestores
reconhecem o valor da satisfacdo dos colaboradores, promovendo um ambiente motivador e
seguro, demonstrando preocupacao com o bem-estar € promovendo agdes voltadas a satisfagao
no trabalho.

Para a pesquisadora, os resultados mostram que a maioria dos colaboradores acredita
que a empresa se preocupa com o bem-estar e a satisfacdo no trabalho. Entretanto, ao
implementar praticas claras de apoio ao bem-estar, como programas de saude mental,
flexibilidade de horérios e atividades de integracao e relaxamento, a empresa poderia ampliar a
percepcao de seus colaboradores sobre tais aspectos.

Na afirmativa da Questdo 14, “Na empresa em que trabalho... a empresa aborda e
resolve de forma eficaz os conflitos no ambiente de trabalho”, a maioria das respostas indicam
que 42% (37) concordam totalmente”, 40% (35) para “Concordo Parcialmente”, 8% (7) ndo
concordam nem discordam, 7% (6) discordam parcialmente e 3% (3) discordam totalmente.

Expdem-se no Grafico 14 os resultados:

Grifico 14 — Na empresa em que trabalho... 14 a empresa aborda e resolve de forma eficaz os conflitos no
ambiente de trabalho

Na empresa em que trabalho...14. a empresa aborda e
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

Chiavenato (2021b) destaca que a abordagem proativa na resolucao de conflitos evita
que tensdes se intensifiquem e comprometam a cooperagdo entre as equipes, preservando o

clima organizacional. Dutra (2021) aponta que uma gestdo de carreira saudavel envolve a



65

mediagdo de conflitos de forma justa, garantindo que os colaboradores se sintam respeitados e
amparados. Lideres eficazes devem possuir habilidades de escuta ativa e negociagdo, que sao
essenciais para resolver conflitos de maneira construtiva (Biazzi, 2019).

Na visdo da pesquisadora, os resultados positivos na pesquisa refletem uma empresa
comprometida com a criagdo de um ambiente de trabalho em que os conflitos sdo tratados de
forma estruturada e resolutiva, reforcando a confianga dos colaboradores na gestdo e nos
lideres. Assim, a empresa pode investir na lideranga que identifica e resolve as divergéncias,
promovendo o didlogo e a compreensao entre os colaboradores, o que favorece um ambiente
mais colaborativo.

Sobre a Questdo 15, a afirmativa destacava que “Na empresa em que trabalho... existe
um ambiente de equipe de apoio e colaboracao em meu departamento”. As respostas da maioria
dos entrevistados foi “Concordo totalmente” para 56% (49), 20% (18) para “Concordo
Parcialmente”, 9% (8) ndo concordam nem discordam, 7% (6) discordam parcialmente e 8%

(7) discordam totalmente. No Gréafico 15, sdo expostos esses resultados:

Grifico 15 — Na empresa em que trabalho... 15 existe um ambiente de equipe de apoio e colaboragio em
meu departamento

Na empresa em que trabalho...15. existe um ambiente de
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

Chiavenato (2021b) enfatiza que, quando os colaboradores se sentem amparados por

seus colegas, a confianga mutua ¢é fortalecida, favorecendo um ambiente em que o trabalho em
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equipe ¢ valorizado e a interdependéncia, promovida. Lideres eficazes desenvolvem
habilidades para promover a ajuda mutua e o suporte entre os colaboradores, elementos
fundamentais para a constru¢ao de um ambiente colaborativo (Biazzi, 2019). Ao estabelecer
uma cultura de alta performance, os lideres devem ir a frente e servir como exemplo de
colaboragdo, estimulando a comunicagao aberta ¢ a troca de ideias (Cochrane, 2017).

As respostas positivas refletem que a empresa valoriza e promove a colaboragao,
proporcionando um clima organizacional em que as pessoas trabalham juntas para alcancar
objetivos comuns, reduzindo conflitos € aumentando a coesao entre as equipes. Como sugestao
a empresa, realizar atividades extra laborais que envolvam as equipes em solucionar propostas,
segundo a condu¢do de um lider, seria um 6timo exercicio para visualizarem como o grupo
funciona ao trabalhar em conjunto.

Sobre a Questao 16: “Na empresa em que trabalho... acredito que ela esta causando
um impacto positivo na comunidade e na sociedade”. Assim, as respostas apontam que 78%
(69) “Concordo Totalmente”, 14% (12) para “Concordo Parcialmente”, 7% (6) Nao concordam

nem discordam e 1% (1) discordam totalmente. Expdem-se no Grafico 16 os resultados:

Grafico 16 — Na empresa em que trabalho... 16 acredito que ela esta causando um impacto positivo na
comunidade e na sociedade
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

A lideranca eficiente tem um papel importante na promoc¢do de iniciativas de

responsabilidade social que reverberem positivamente na comunidade (Biazzi, 2019). Lideres
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devem servir de exemplo e atuar como embaixadores das a¢des sociais da empresa, fortalecendo
0 compromisso com praticas que beneficiem tanto a sociedade quanto a organizagdo (Cochrane,
2017). Organizagdes que buscam causar impacto positivo na comunidade e na sociedade sdo
capazes de fortalecer sua imagem e construir uma reputacdo solida, além de aumentar o
engajamento de seus colaboradores (Chiavenato, 2021b). Essas agdes de responsabilidade
social colaboram para que os colaboradores se sintam parte de uma organizacdo ética e
responsavel.

Resultados sugerem que a empresa, com o apoio de sua lideranga, adota agdes que
buscam gerar mudangas positivas, promovendo uma imagem de responsabilidade e ética
perante a sociedade. Para exercitar esse contexto, a empresa deve se envolver em agdes
comunitarias, participando efetivamente em patrocinios, apoios, oficinas para as familias de
seus colaboradores, ou envolvendo-se na preservacao e conservacao de alguma area da cidade
que seja utilizada pela comunidade.

Na Questdo 17, a afirmativa “Na empresa em que trabalho... acredito que todos os
funciondrios trabalham em um ambiente seguro”, as respostas indicam que 82% (72)
“Concordo Totalmente”, 16% (14) para “Concordo Totalmente”, 1% (1) Nao concordam nem

discordam, 1% (1) discordam parcialmente. Expdem-se no Grafico 17 os resultados:

Grafico 17 — Na empresa em que trabalho... acredito que todos os funcionarios trabalham em um
ambiente seguro
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Os lideres devem estar na linha de frente da promogao da seguranca, implementando
normas e politicas, criando uma cultura em que o cuidado com o bem-estar ¢ central (Cochrane,
2017). Chiavenato (2021b) destaca que as empresas que investem em condi¢des seguras €
saudaveis, promovem a confianga e a satisfagdo dos funcionarios, que se sentem protegidos e
valorizados. A seguranca ¢ importante para o comportamento organizacional, pois cria um
espaco de trabalho onde os colaboradores se sentem motivados e produtivos (Biazzi, 2019).

As respostas indicam que a empresa oferece um ambiente de trabalho seguro, em que
os colaboradores podem desempenhar suas fungdes com tranquilidade, contribuindo para um
clima organizacional positivo e para o aumento do engajamento. Reforgar acdes para manter
um ambiente seguro na empresa devem ser realizadas constantemente, com treinamentos
especificos para o uso de EPI’s, cuidados com as maquinas, com a circulacdo desnecessaria, €
com a seguranga pessoal.

Sobre a Questdo 18, “Na empresa em que trabalho... Eu e meu chefe ou supervisor
compartilhamos a tomada de decisdes sempre que possivel”. As respostas da maioria dos
entrevistados foi “Concordo totalmente” para 51% (45), 27% (24) para “Concordo
Parcialmente”, 8% (7) Nao concordam nem discordam, 8% (7) discordam parcialmente e 6%

(5) discordam totalmente. No Gréafico 18, sdo expostos esses resultados:

Grafico 18 — Na empresa em que trabalho... 18. Eu e meu chefe ou supervisor compartilhamos a tomada
de decisdes, sempre que possivel
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A colaboracdo entre lideres e subordinados na tomada de decisdes fortalece o
engajamento e a responsabilidade dos colaboradores, e incentiva a autonomia e o
desenvolvimento de habilidades de lideranga. Um ambiente de trabalho em que os lideres
compartilham a responsabilidade decisoria, aumenta a confianga e a conexao entre as equipes,
tornando-as mais alinhadas e comprometidas com os objetivos organizacionais (Cortella e
Mussak, 2022). A pratica do compartilhamento da tomada de decisdes leva ao fortalecimento
do compromisso dos colaboradores com os resultados, ja que eles se sentem mais envolvidos e
reconhecidos (Robbins e Judge, 2020). Rozman et al. (2023) explicam que a gestao participativa
¢ um elemento-chave da gestdo agil, pois facilita a adaptag@o rapida e a inovagao.

A gestdo participativa promove um ambiente de inclusdo, em que os colaboradores
tétm voz ativa e sentem-se parte essencial da organizagdo, reforcando o sentimento de
pertencimento. Essa abordagem melhora o desempenho individual, e estimula a sinergia dentro
das equipes, ja que os membros compartilham responsabilidades e aprendem uns com os outros
durante o processo decisorio. Segundo Goleman (2021), essa interagao constante entre lideres
e subordinados também fortalece a inteligéncia emocional das equipes, criando uma cultura
organizacional que valoriza o respeito mutuo, a transparéncia e a colaboragdo. Assim, ao
integrar os colaboradores nas decisdes, as organizagdes tornam-se mais resilientes e preparadas
para enfrentar os desafios do mercado competitivo.

A participacdo na tomada de decisdes nas empresas pode se tornar uma pratica que
agrega valor tanto para o desenvolvimento dos colaboradores, quanto para a competitividade
organizacional. Entende-se que a empresa adota praticas que valorizam o dialogo e a inclusao
dos colaboradores nos processos decisorios, promovendo um ambiente mais participativo e
cooperativo. Entretanto, ainda ha indicativos de que melhorias podem ser implementadas,
sendo necessario rever esses aspectos, estabelecendo ag¢des corretivas.

Na Questdo 19, “Na empresa em que trabalho... a lideran¢a demonstrada nesta empresa
¢ participativa, empatica e reconhece o trabalho de seus colaboradores”. Assim, as respostas
apontam que 56% (49) concordam totalmente, 32% (28) concordam parcialmente, 4,5% (4)
Nao concordam nem discordam, 4,5% discordam parcialmente e 3% (3) discordam totalmente.

Expdem-se no Grafico 19, os resultados a essa afirmagao:
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Grifico 19 — Na empresa em que trabalho... 19. a lideranca demonstrada nesta empresa é participativa,
empatica e reconhece o trabalho de seus colaboradores
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

Chiavenato (2021b) afirma que a lideranca participativa e empatica promove o
desenvolvimento de um ambiente organizacional positivo e produtivo, pois permite que os
colaboradores se sintam valorizados € motivados, fortalecendo o compromisso e engajamento
destes e de seus lideres. Alcancga-se, a partir dessa relagdo, um clima de respeito e valorizagao.
Biazzi (2019) ressalta que lideres participativos tendem a cultivar relacionamentos de confianca
e a impulsionar o desempenho coletivo. A maioria de respostas “Concordo Totalmente” e
“Concordo” na pesquisa sugere que a empresa implementa uma lideranga voltada para esses
principios, o que fortalece o senso de pertencimento e satisfagao entre os colaboradores.

Na percepcao da pesquisadora, a maioria dos colaboradores reconhece uma lideranca
participativa, empatica e que valoriza o trabalho realizado. Mas, essa pratica pode ser
aprimorada para atingir todos os colaboradores com a promocgao de capacitacdes para lideres,
enfatizando habilidades de escuta ativa e reconhecimento, além de fomentar espagos para
feedback aberto. Essas iniciativas fortaleceriam a relacdo de confianca e valorizagdo mutua,
criando um clima organizacional mais coeso ¢ inclusivo.

Na questao 20, a afirmativa trazia que “Na empresa em que trabalho... estou satisfeito,
em geral, com meu trabalho”. Assim, as respostas apontam que 52% (46), 33% (29) para
“Concordo Totalmente”, 8% (7) Nao concordam nem discordam, 2% (2) discordam

parcialmente e 5% (4) discordam totalmente. Expdem-se no Grafico 20 os resultados:
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Grifico 20 — Na empresa em que trabalho... 20. Estou satisfeito, em geral, com meu trabalho.
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

Barroso (2023) destaca que a satisfagdo no trabalho estd diretamente ligada a eficacia
das competéncias de lideranga e a capacidade de promover um ambiente colaborativo. Para a
autora, lideres que incentivam a coesao e valorizam as habilidades dos membros da equipe,
contribuem significativamente para a satisfagao geral dos colaboradores, criando um ambiente
em que todos se sentem respeitados e reconhecidos. Cortella e Mussak (2022) reforcam que
lideres devem atuar como facilitadores do desenvolvimento pessoal e profissional, o que reflete
positivamente na percep¢ao de satisfacdo no trabalho. Chiavenato (2021b) acrescenta que a
satisfacao ¢ um indicador importante da satde organizacional e esta relacionada ao sentimento
de realizacdo e ao engajamento dos colaboradores com os objetivos organizacionais.

A predominancia de respostas “Concordo Totalmente” e “Concordo” na pesquisa
sugere que a empresa possui praticas de lideranga que promovem o bem-estar e o alinhamento
das expectativas dos colaboradores, gerando satisfagdo e motivagao no trabalho. Para garantir
que todos os colaboradores se sintam igualmente engajados, seria benéfico consolidar essas
praticas e amplia-las, por meio de programas continuos de desenvolvimento de lideranga,
focando em habilidades de empatia, reconhecimento e alinhamento de expectativas.

Partindo-se da analise realizada, conforme os resultados dos questionarios e do suporte
teorico confrontado, indica-se que foi encontrada uma forte relagdo entre a cultura
organizacional da empresa, o papel da lideranca, o desenvolvimento da comunicagdo e a

confianca entre lideres e colaboradores. Seguindo o objetivo geral, que pretendia examinar o
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impacto da lideranga na constru¢do da comunicacdo e confianga, assevera-se que 0s
colaboradores se sentem motivados e reconhecidos quando hd uma lideranca que promove
engajamento, empatia € um ambiente participativo.

De acordo ao objetivo especifico 1, que explorava a cultura organizacional, mostrou-
se a importancia de valores, como ética e transparéncia, para o fortalecimento do ambiente
organizacional. Em uma cultura organizacional bem estruturada, esses valores atuam como
pilares que orientam as atitudes e comportamentos de todos os colaboradores, proporcionando
um ambiente de trabalho mais coeso e confiavel. A presenca de ética e transparéncia nas
praticas e nas politicas empresariais cria um clima organizacional no qual os colaboradores
sentem-se seguros, valorizados e motivados a se engajarem em prol dos objetivos da empresa.

Em consonancia ao referencial tedrico, a ética organizacional ¢ apontada como fator
gerador de confianga entre os membros da equipe e entre os diferentes niveis hierarquicos, o
que facilita a comunicagao e reduz os conflitos internos. Chiavenato (2021b) argumenta que
valores éticos sdo essenciais para alinhar os comportamentos individuais aos objetivos
coletivos, assegurando que todos os colaboradores atuem de maneira congruente com oS
padrdes e as expectativas da organizacdo. Outros fatores significativos para a cultura
organizacional sdo a transparéncia, a clareza e a abertura nas relagdes profissionais, que
facilitam a tomada de decisoes, a colaboragdo e o desenvolvimento de um ambiente saudavel e
produtivo, estabelecendo uma base so6lida para outros valores e praticas. Assim, promove-se a
cultura organizacional sustentavel, que proporciona o crescimento da empresa e dos
colaboradores, a inovagao e a satisfacao no trabalho.

A pesquisa desenvolvida ao longo deste estudo confirma a importancia de uma
lideranca participativa e empatica no fortalecimento da cultura organizacional, impactando
diretamente o comportamento e o engajamento dos colaboradores. Com base nos referenciais
tedricos de Chiavenato (2021a, 2021b), Hunter (2004), e Schein (2022), compreende-se que
uma lideranca eficaz vai além da mera gestao de tarefas; ela envolve a criagdo de um ambiente
que promove o bem-estar e a satisfagdo dos colaboradores, elementos que sdo essenciais para
o desempenho organizacional.

Com o objetivo especifico 2, que procurou demonstrar o papel do lider e os tipos de
lideres organizacionais, identificou-se que os colaboradores percebem uma lideranca
predominantemente colaborativa e de apoio, caracterizada pela empatia, escuta ativa e incentivo
ao desenvolvimento da equipe. Esse tipo de lideranca fortalece o engajamento e a motivagao

dos colaboradores. Percebe-se um esforgo e orientacao por parte da empresa em promover uma
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cultura de inclusdo e valorizacdo, em que o feedback ¢ encorajado e as ideias dos colaboradores
sdo acolhidas.

Borges e Marques (2011) reforcam a ideia de que a gestdo da mudanca, quando
alinhada a cultura organizacional e ao comportamento organizacional dos colaboradores, ¢ mais
eficaz e contribui para a estabilidade e o sucesso da organizag¢do. A pesquisa sugere que, na
empresa estudada, a lideranga tem um papel ativo na promogdo de uma cultura adaptativa e
resiliente, facilitando a aceitagdo de novas praticas e ideias. Hunter (2004) destaca que a
esséncia da liderancga estd na construcao de relagdes de respeito e apoio. Os resultados da
pesquisa indicam que os colaboradores percebem essa caracteristica na lideranca da empresa
estudada, o que contribui para um ambiente organizacional positivo e motivador. Essa
abordagem de lideranca ¢ fundamental para garantir que os colaboradores se sintam valorizados
e incentivados a dar o melhor de si, gerando um ciclo de alto desempenho.

Alinhada ao referencial teorico, essas consideragdes indicam que os lideres de estilo
colaborativo promovem ambientes de trabalho mais saudaveis e produtivos, pois suas atitudes
facilitam a construg¢ao de confianca e transparéncia (Chiavenato, 2021b; Biazzi, 2019). Tal fato
promovido pela lideranga de apoio, proporciona aos colaboradores se sentirem valorizados, o
que tende a gerar um maior comprometimento com 0s objetivos organizacionais. Formam-se
equipes coesas € engajadas, em um ambiente seguro para que expressem suas opinides €
participem das decisdes.

No objetivo especifico 3, em que se pretendia entender o comportamento
organizacional dos colaboradores e lideres, destaca-se que uma cultura organizacional forte,
associada a uma lideranga participativa, cria-se um ambiente propicio ao crescimento e a
inovacdo. Em uma cultura organizacional consolidada, os valores, normas e crengas sdo bem
compreendidos e compartilhados pelos membros da equipe, o que cria um senso de unidade e
direcdo dentro da empresa. Quando os lideres adotam um estilo participativo, caracterizado pela
inclusdo e pela valorizagdo das contribui¢cdes dos colaboradores, a cultura se fortalece ainda
mais, criando uma dindmica em que cada individuo se sente parte integral do processo e
motivado a colaborar com ideias e inovagdes.

Marques (2015) e Lacombe (2017) apontam que o comportamento organizacional se
reflete nos relacionamentos internos, sendo influenciado pelo tipo de lideranca exercida.
Quando o lider ¢ capaz de comunicar claramente os valores e objetivos organizacionais, como
sugerido por Kyrillos (2015), ele facilita a comunicacdo ¢ promove um alinhamento entre as

expectativas individuais e coletivas, resultando em um ambiente coeso e produtivo.
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O alinhamento entre a cultura organizacional sélida e uma lideranca participativa ¢é
referido por Chiavenato (2021b), mostrando que as diretrizes, quando claras e consistentes,
trazem sensacado de seguranca e propdsito aos colaboradores e lideres, € 0 engajamento se torna
naturalmente elevado, facilitando o desenvolvimento de solu¢des inovadoras ¢ aumentando a
competitividade e a resiliéncia da organizagdo em um mercado dindmico. A competéncia dos
lideres e a satisfagdo que os colaboradores no trabalho sdo citados como resultantes da coesao
e valorizagdo das equipes, de acordo com Barroso (2023).

O resultado da pesquisa em relagdo ao quarto objetivo especifico, que pretendia
mostrar o desenvolvimento das equipes por meio da comunicagdo e confianga, evidenciou que
esses elementos contribuem para o crescimento e a coesdo das equipes na empresa, por meio
de uma comunicagao aberta, e pela relagdo que se estabelece entre os colaboradores e lideres.
A confianca ¢ um fator determinante para fortalecer os lacos entre os colaboradores,
estabelecendo um ambiente em que todos se sentem seguros para expressar suas ideias e
assumir responsabilidades sem receio de julgamentos ou retaliagdes. Santos (2021) e Marras
(2016) enfatizam que uma cultura organizacional forte, baseada em valores como ética e
transparéncia, ¢ fundamental para a consolidacdo de praticas de lideranca que fomentam a
confianga e o compromisso dos colaboradores.

Essa base valorativa reforca a identidade da empresa e cria um ambiente em que 0s
colaboradores se sentem seguros para expressar suas opinides e colaborar na constru¢do de
solucdes inovadoras, conforme demonstrado nos resultados da pesquisa. A pesquisa também
refor¢a a importancia da confianga ¢ da comunicacdo para o desenvolvimento das equipes,
aspectos discutidos por autores como Robbins e Judge (2020) e Roesch (2013). A confianga
mutua, estimulada pela transparéncia e pela participagao ativa dos lideres, fortalece a coesdo da
equipe € aumenta o engajamento, criando condigdes favoraveis para o desenvolvimento
continuo e para a adaptagcdo as mudancas.

Bowditch (2011) e Bailey e Raelin (2015) destacam que a resisténcia a mudanga ¢ uma
reacdo comum em ambientes organizacionais. No entanto, quando os colaboradores se sentem
parte do processo e percebem que suas contribui¢des sao valorizadas, essa resisténcia tende a
diminuir. A pesquisa revela que a comunicagao eficaz e a confianga facilitam a adaptagao dos
colaboradores as mudancas, promovendo uma cultura de flexibilidade e inovagdo. Chiavenato
(2021b) enfatiza que a comunicagao eficaz dentro das equipes melhora o desempenho, aumenta
o comprometimento dos colaboradores, e gera confianga na lideranga. Os trabalhadores
percebem que suas contribuicdes sdo ouvidas e valorizadas, e gera-se uma colaboragao natural

e sinérgica nas equipes, com o compartilhamento de habilidades e conhecimentos.
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Por fim, a pesquisa evidencia que, ao investir em uma lideranca colaborativa e em uma
cultura organizacional solida, a empresa melhora o ambiente de trabalho, impulsiona o

desempenho e a retencao de talentos.
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5 LIMITACOES DO ESTUDO

Algumas limitagdes sdo encontradas quando se fala em gestdo de pessoas e
comportamento organizacional. Assim, o objetivo deste capitulo ¢ demonstrar as dificuldades
relevantes que foram encontradas no percurso do estudo e apontar as principais limitagdes que
se observou no encaminhamento e execu¢do da pesquisa realizada.

Quando se fala de comportamento organizacional, as dificuldades estdo na
objetividade e sinceridade das respostas dos colaboradores e gestores, porque as pessoas que
ocupam postos de nivel hierarquico mais elevado nas organiza¢des, ndo gostam de comentar
problemas sobre as situagdes que ocorrem e que desabonam a boa convivéncia profissional e
pessoal das equipes. Da mesma forma, os colaboradores ndo se sentem a vontade para explanar
suas percepcdes sobre a empresa e seus superiores, visto que dependem de seus empregos. Isso
pode ser visto em conformidade ao baixo numero de respostas alcangadas na amostra em
relacdo a populagdo, com sete gestores entrevistados (22,6%, originalmente 31 no total da
populacdo) e oitenta e oito colaboradores (39%, que eram, originalmente na populacdo, 226
colaboradores no total). Entretanto, a baixa participa¢do nao reflete um sinal de alerta, mas
mostra que as pesquisas precisam ser incentivadas no ambiente laboral, visando ampliar o
conhecimento sobre 0s cendrios e contextos a se investigar € melhorar.

Dessa forma, mesmo com a condu¢ao do estudo mantendo o sigilo sobre as respostas
e seus respondentes, acredita-se que muitos respondentes podem ter sentido dificuldades ao
avaliar as perguntas e respondé-las com sinceridade. Apesar dessa probabilidade, confiou-se
que o estudo teve uma conducdo adequada, com muita dedicagdo e pesquisa. Os objetivos foram
alcancados, mesmo com uma taxa de respostas mais baixa que a esperada.

A pesquisadora encontrou limitagdes para encontrar momentos de aplicacdo dos
questionarios aos supervisores, gestores € gerentes, pois sdo pessoas muito ocupadas, que
dificilmente encontram tempo héabil em suas agendas. Mesmo assim, alguns estiveram
interessados na pesquisa, € se mostraram abertos a responder todos os questionamentos. Os
funcionarios, por sua vez, t€ém limitagdes de horario para responder os questionarios, e alguns
apresentavam dificuldades em acessar o questionario via Google Formularios, sentindo-se
desconfortaveis com a situacdo de expor suas opinides sobre o comportamento de suas
liderangas e colegas de equipe.

Outra limitacao foi explicar que ha situagdes na Gestdao de Pessoas que precisam de

atencdo, e merecem ser trabalhadas e dimensionadas, como o comportamento organizacional e
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a atuacdo das liderangas, mostrando qudo importante estes topicos podem ser para a empresa
em questao.

Por fim, mesmo com as dificuldades e limitagdes, foi gratificante contribuir para a
constru¢dao de um ambiente de trabalho melhor a partir das informagdes adquiridas ao longo do

estudo.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

No estudo desenvolvido, € possivel reafirmar a importancia de uma lideranga empatica
e participativa para o fortalecimento da cultura organizacional e o engajamento dos
colaboradores. Observou-se que, quando os lideres adotam uma postura que valoriza a
colaboracdo, a escuta ativa e o reconhecimento das contribui¢des individuais, o ambiente
organizacional se torna mais coeso e motivador. Esse tipo de lideranca promove um nivel
elevado de confianga e satisfacdo no trabalho, criando um espagco em que a inovagao € o
crescimento pessoal e profissional podem florescer.

A cultura organizacional mostrou-se um fator determinante para a criagdo de um
ambiente no qual os valores de ética e transparéncia sao vivenciados diariamente, impactando
positivamente o comportamento organizacional. Os colaboradores percebem esses valores
como essenciais para construir um ambiente de confianga e seguranca, o que facilita a
comunicag¢do aberta e a cooperagdo. O espaco de trabalho traduz perpetua o alinhamento entre
expectativas individuais e coletivas, proporcionando um ambiente propicio para o alcance dos
objetivos organizacionais.

Revelou-se, também, que a lideranca colaborativa, percebida pelos colaboradores
como orientada ao apoio e ao desenvolvimento das equipes, fortalece o compromisso € o
engajamento. Esse tipo de lideranga proporciona a empresa, um ambiente laboral em que os
colaboradores se sentem valorizados e confiantes para contribuir com suas ideias e habilidades.
A postura dos lideres, focada em incentivar o feedback e acolher sugestdes, favorece o
desenvolvimento de equipes que atuam de forma coesa e engajada, em um ambiente seguro e
participativo.

Outro aspecto observado foi a importancia da comunicacdo e da confianga para o
desenvolvimento das equipes. A comunicagao eficaz, aliada a confianga mutua, cria condi¢des
para que os colaboradores se sintam seguros € motivados a contribuir de maneira mais ativa e
comprometida. A relacdo de confianga entre lideres e colaboradores ndo apenas fortalece o
ambiente de trabalho, mas também contribui para a adaptabilidade e a inovagao, caracteristicas
essenciais para a competitividade organizacional.

Dessa forma, a empresa demonstrou praticas de lideranga e cultura organizacional que,
segundo a percepcao dos colaboradores, favorecem a constru¢do de um ambiente de trabalho
positivo e engajador. No entanto, ainda existem oportunidades para expandir e consolidar essas
praticas, garantindo que todos os colaboradores se sintam igualmente apoiados e valorizados

em seu papel dentro da organizacao.
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Para promover o desenvolvimento continuo e a retencdo de talentos, a empresa poderia
intensificar os programas de capacitagao de lideres, focando no aprimoramento de habilidades
de comunicagao e na promog¢ao de um ambiente ainda mais inclusivo. Essas agdes ajudariam a
consolidar o alinhamento entre os objetivos organizacionais e as praticas de lideranca,
reforgando os valores que sustentam a cultura organizacional.

O estudo conclui que, ao investir em uma lideranca que promova a participagdo e o
apoio, a empresa fortalece a coesdo e a motivacao das equipes, estabelecendo uma base solida
para o sucesso organizacional. A promog¢ao de uma cultura de respeito e inclusdo torna-se,
assim, uma estratégia eficaz para alcancar resultados duradouros e para manter uma equipe
engajada e alinhada aos valores e objetivos da empresa.

Os achados refor¢am a relevancia de uma lideranga que atua como facilitadora e
motivadora, criando um ambiente onde os colaboradores se sentem parte integrante da missao
e da vis@o organizacional. Com o fortalecimento continuo dessas praticas, a empresa pode
assegurar um ambiente de trabalho que inspire seus colaboradores a alcangar seu pleno
potencial, gerando impacto positivo tanto para a organizagao quanto para o desenvolvimento
pessoal de cada colaborador.

A partir dos fundamentos tedricos e dos resultados obtidos, recomenda-se que a
empresa continue desenvolvendo suas praticas de lideranga e valorizagdo da cultura
organizacional para garantir que todos os colaboradores estejam alinhados e comprometidos
com os objetivos organizacionais. Para estudos futuros, acredita-se que replicar essa pesquisa
evidencie novos achados, contribuindo para as melhorias organizacionais na empresa. Também
seria interessante investigar o tema Clima Organizacional” isoladamente.

Limitagdes foram auferidas nas questdes relativas as dificuldades de retorno das
pesquisas, evidenciada no niimero de questionarios retornado, ou de entrevistas concedidas

pelos niveis mais altos da organizagdo — gestores, supervisores e gerentes.
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ANEXO A — QUESTIONARIO PRE-TESTE AOS GESTORES E LIDERES

Pesquisa sobre o tema Cultura organizacional, lideranca e o papel do lider

Sou NATHALY HAHN, aluna do Curso de Graduacao em Administracao da Universidade de
Caxias do Sul - RS, polo de Canela - RS. Estou realizando uma pesquisa para meu Trabalho de
Conclusio de Curso, sobre " CULTURA ORGANIZACIONAL E O PAPEL DO LIDER NA
CONSTRUCAO DA COMUNICACAO E CONFIANCA DA EQUIPE" e peco sua
colaboragao para responder o questiondrio a seguir.

O objetivo € posicionar a sua opinido pessoal (nivel de concordancia) com cada uma dessas
praticas, utilizando a escala apresentada. Note que as respostas a este questiondrio sdo
totalmente confidenciais e os dados obtidos serdo objeto de analise estatistica agrupada, sem
identificacdo dos participantes.

Agrade¢o imensamente por sua participagdo. Nao hd resposta certa ou errada, o que se busca ¢
a sua opinido. Todas as perguntas devem ser respondidas.

CONTO COM A SUA PARTICIPACAO!

Obrigada!

1. Como vocé descreveria a cultura da empresa?

2. A cultura corporativa esta ou ndo alinhada com as opinides de sua for¢a de trabalho?

3. A empresa proporciona ao colaborador que se sinta valorizado e respeitado no local de
trabalho?

4. Vocé acredita que os valores da empresa estdo alinhados com os valores pessoais dos
colaboradores?

4. Voce sente que existe uma comunicagdo aberta entre a gestao e os colaboradores?

5. Vocé sente que a empresa proporciona os recursos necessarios para os colaboradores
realizarem seu trabalho com eficiéncia?

6. Voce sente que existem oportunidades de desenvolvimento profissional dentro da empresa
para todos os colaboradores?

7. Vocé entende que ha um bom equilibrio entre vida profissional e pessoal?

8. Vocé sente que a diversidade e a inclusdo sdo valorizadas e promovidas dentro da empresa?
9. Vocé sente que as opinides e sugestdes sao ouvidas e consideradas?

10. Vocé acredita que existe um sistema justo e transparente de promogdes € recompensas?
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ANEXO B — QUESTIONARIO PRE-TESTE AOS COLABORADORES

Pesquisa sobre o tema Cultura organizacional, lideranca e o papel do lider

Sou NATHALY HAHN, aluna do Curso de Graduacao em Administracao da Universidade de
Caxias do Sul - RS, polo de Canela - RS. Estou realizando uma pesquisa para meu Trabalho de
Conclusio de Curso, sobre " CULTURA ORGANIZACIONAL E O PAPEL DO LIDER NA
CONSTRUCAO DA COMUNICACAO E CONFIANCA DA EQUIPE" e peco sua
colaboragao para responder o questiondrio a seguir.

O objetivo € posicionar a sua opinido pessoal (nivel de concordancia) com cada uma dessas
praticas, utilizando a escala apresentada. Note que as respostas a este questiondrio sdo
totalmente confidenciais e os dados obtidos serdo objeto de analise estatistica agrupada, sem
identificacdo dos participantes.

Agradeco imensamente por sua participacdo. Assinale conforme sua percepgao.
Nao ha resposta certa ou errada, o que se busca ¢ a sua opinido. Todas as perguntas devem ser

respondidas.
CONTO COM A SUA PARTICIPACAO!
Obrigada!
Nivel de concordancia
Discordo Discordo Ndo Concordo Concordo
: Concordo nem .
totalmente parcialmente : parcialmente totalmente
discordo
Na empresa em que trabalho... 1 2 3 4 5

Demonstra-se respeito para com 0s
colaboradores

Os colaboradores tém orgulho em
trabalhar nesta Organizagao

Existe empenho pelo alcance dos objetivos
organizacionais

4 | A melhoria continua ¢ uma prioridade

Sinto que os valores da
organizagdo estdo refletidos nas
politicas e praticas que sdo
efetivadas pela empresa.

Os lideres e gerentes refletem os valores

6
da empresa em seus comportamentos ¢
interagdes.

7 Sédo regularmente comunicados e

celebrados os éxitos que a

Organizacéo alcanga

Me sinto reconhecido por meu trabalho e
8 | realiza¢des profissionais.

Me sinto seguro e respeitado ao
9 | compartilhar minhas ideias e opinides.




Me sinto capacitado e apoiado por lideres
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10 | e gerentes da empresa.
Acredito que o ambiente de trabalho

11 |incentiva a inovagdo e a criatividade.
Sinto que meu trabalho ¢ significativo e

12 | contribui para o sucesso da empresa.
Acredito que a empresa leva em

13 | consideragdo o bem-estar dos
funcionarios ¢ a satisfagdo no trabalho.
A empresa aborda e resolve de forma

14 | eficaz os conflitos no ambiente de
trabalho.
Existe um ambiente de equipe de apoio e

15 | colaboragdo em meu departamento.

16 |Acredito que a empresa esta causando um

impacto positivo na comunidade e na
sociedade.

17

Acredito que todos os funcionarios
trabalham em um ambiente seguro na
empresa.

18

Eu e meu chefe ou supervisor
compartilhamos a tomada de decisoes,
sempre que possivel.

19

A lideranga demonstrada nesta empresa é
participativa, empatica e reconhece o
trabalho de seus colaboradores.

20

Estou satisfeito, em geral, com meu
trabalho.




