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RESUMO

Neste trabalho abordaremos o conceito da cultura organizacional, o que nos permitira uma
analise e reflexdo do impacto de uma forte cultura nos resultados das organizacdes e de quanto
devemos nos empenhar e investir na criacao desta cultura. Abordaremos a importancia do papel
do Lider para a criagdo de uma cultura que permita atrair, reter e desenvolver talentos. Na
sequéncia uma abordagem sobre os principais beneficios da cultura e os perigos do
desengajamento e, fazer uma analise de como devemos promover 0 engajamento como
ferramenta principal para a construcdo da cultura. A utilizacdo da comunicagdo como principal
aliada ao desenvolvimento da Cultura, a formacdo de Lideres que saibam se comunicar e
inspirar suas equipes de trabalho, influenciando seus colaboradores, e a competitividade da
organizacdo no mercado. Também abordaremos as principais tendéncias de engajamento
globais utilizando como principal aliado a comunicacéo interna. Por fim verificar quais sédo as
melhores empresas para se trabalhar atualmente, pois estas empresas conseguiram construir
fortes culturas organizacionais, com foco no engajamento, proporcionando um clima favoravel,

selecionando os melhores talentos do mercado, retendo e desenvolvendo profissionais.

Palavras Chave: Engajamento, Lider, Comunicacdo, Resultado



ABSTRACT

In this work we will approach the concept of organizational culture, which will allow us to
analyze and reflect the impact of a strong culture on the results of organizations and how much
we should commit ourselves and invest in the creation of this culture. We will address the
importance of the Leader's role in creating a culture that attracts, retains, and develops talents.
Following an approach on the main benefits of culture and the dangers of disengagement, and
make an analysis of how we should promote engagement as the main tool for building the
culture. The use of communication as the main allied to the development of Culture, the
formation of Leaders who know how to communicate and inspire their work teams, influencing
their employees, and the competitiveness of the organization in the market. We will also address
the main trends of global engagement using internal communication as the main ally. Finally,
check out the best companies to work for now, as these companies have been able to build
strong organizational cultures, focusing on engagement, providing a favorable climate,
selecting the best talent on the market, retaining and developing professionals

Key Words: Engagement, Leader, Communication, Outcome
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1. INTRODUCAO

No mundo competitivo que vivemos hoje, as organizacgdes desejam cada vez mais aumentar sua
produtividade e se manter em constante crescimento no mercado, neste sentido pode se afirmar
que a motivacao dos funcionarios, € um dos grandes desafios da organizagédo, porém nem todas

as empresas encaram este tema com a intensidade que ele deva ser tratado.

Contudo nos ultimos anos acompanhamos o surgimento de Varias literaturas relevantes acerca
deste tema e a gestdo mais estratégica do Recursos Humanos vem aprimorando ferramentas e
investindo mais tempo e dedicacdo para entender o que motiva seus funcionarios e como

alcanca-la.

A Motivagdo, comprometimento e dedicacdo dos funcionérios de uma Organizacdo esta
completamente vinculada ao ambiente de trabalho em que atuam, isto €; se o clima
organizacional é saudavel e favoravel a expressdo de ideias, ha um interesse maior do
funcionario em investir dedicacdo, porém ao contrario, se o clima organizacional nao é
saudavel, ndo existe o interesse em pessoas, em entender suas motivacgdes e ndo ha a valorizacdo
das ideias do individuo, ndo ha como existir dedicagdo e comprometimento por parte do

funcionario em suas tarefas diarias e fidelidade a organizacao.

E nesse aspecto que a circunstancia do clima Organizacional é mais relevante, pois é através da
satisfacdo dos colaboradores que permitira a empresa obter maior produtividade, qualidade e
aumentar os resultados da organizacgéo, principalmente trabalhar sua imagem de forma positiva

perante o mercado.

Isto s6 € possivel com a criacdo de um forte Cultura organizacional, cujos valores sejam
alinhados aos interesses de seus funcionarios e ao interesse da organizacao. Neste contexto,
temos o seguinte problema: A criagdo de uma forte cultura organizacional, o investimento em
engajamento, atracdo e retencdo de talentos tem impacto positivo no resultado das

organizacOes?

Diante deste cenario, esta pesquisa teve como objetivo principal compreender a esséncia da
criagdo de uma forte Cultura Organizacional, bem como destacar sua importancia para a

produtividade e a competitividade das organizag¢Ges perante 0 mercado atual.



Este trabalho tem sua estrutura dividida em quatro partes, seguindo uma logica aliada ao
problema discutido. A primeira parte aborda o conceito de Cultura Organizacional, o Papel do

Lider para iniciar uma forte Cultura e seus principais beneficios.

Na segunda parte abordamos como construir uma Cultura forte e a importancia do engajamento

para a criacdo e fortalecimento desta Cultura.

Na terceira parte abordamos quais sdo as tendéncias Globais de engajamento e como a

comunicacdo tem papel cada vez mais estratégico para promover a Cultura Organizacional.

E como ultima parte identificamos as melhores empresas para se trabalhar e o que elas tém em

comum para estarem no topo da lista.

1.1 PROBLEMA

A criacdo de uma forte cultura organizacional, o investimento em engajamento, atracdo e

retencdo de talentos tem impacto positivo no resultado das organizacGes?

1.2 OBJETIVO

Referenciar a importancia da construcdo de uma forte Cultura Organizacional e os resultados

positivos que ela promove na organizacao

1.2.1 OBJETIVOS INTERMEDIARIOS

- Entender o conceito de Cultura Organizacional;
- O Papel do Lider na criacdo de uma Cultura Organizacional,
- Descrever os principais beneficios da Cultura Organizacional;

- Descrever a importancia do engajamento para o fortalecimento da Cultura;



-Conhecer as principais Tendéncias Globais do engajamento

- Descrever o papel da comunicagdo como principal aliada ao engajamento e a

competitividade.

-Referenciar as melhores empresas para se trabalhar atualmente e o que elas ttm em

comum.

1.3 Justificativa/Relevancia.

A Cultura Organizacional, é responsavel por reunir habitos, comportamento, crengas, valores
éticos e morais e as politicas internas e externas de uma empresa. A Gestdo de Cultura
Organizacional, bem administrada vai desenvolver diretrizes para uma empresa de sucesso a

comegar pela forma de como os funcionarios vao enxergar o neg6cio e agir dentro dele.

A Visdo e Valores precisam estar bem claras, para isto a qualidade na comunicacdo é
fundamental, pois caso ndo seja divulgada da maneira correta, pode distorcer interesses e
objetivos resultando na falta de sinergia entre os colaboradores e isto com certeza tera impacto
negativo nos resultados. A comunicagéo interna deve chegar a todos os colaboradores de forma

homogénea.

Neste fator os gestores sdo 0s personagens principais pois sdo os difusores da cultura
organizacional, das regras e politicas que a organizacdo propGe. Eles sdo responsaveis pelo
engajamento dos colaboradores, para que consigam atuar confortavelmente na cultura da
organizacao contribuindo para o crescimento e evolucdo da empresa e do préprio individuo.
Assim, 0s Gestores precisam estar muito engajados e comprometidos com o negdcio da

empresa, para que consigam transmitir aos seus liderados.

Os lideres precisam trabalhar com tendéncias de engajamento inovadoras, melhorando o
ambiente e clima, pois colaboradores engajados tem maior propensdo em permanecer mais
tempo nos empregos, 0 que por sua vez traz solidez a gestdo da cultura e menos impacto na

rotatividade.

Um dos principais desafios hoje, esta na captacédo e retencéo de talentos, pois os colaboradores

tentem a trabalhar em empresas que oferecem os melhores incentivos motivacionais.



As atuais tendéncias de competitividade fazem com que os melhores profissionais queiram
trabalhar nas empresas que lhes proporcionem reais e consistentes possibilidades de

crescimento e satisfacdo no que fazem.

Os gestores precisam estar cientes e preparados a conhecer melhor o perfil de seus liderados,
assim serd mais eficaz trabalhar com as principais qualidades de cada individuo, para que ele

consiga formar uma equipe madura e com sinergia entre si.

Conhecer 0 que motiva cada um, e isto é reflexo de sua origem, filosofia, experiéncias e valores.

Aceitar as diferencas bem como entender de que maneira elas

1.4 Metodologia

Este trabalho foi desenvolvido na forma de uma revisdo e analise bibliogréafica, das
principais fontes de discussdo sobre o0 assunto por intermédio de livros, artigos, pesquisas e as
noticias mais atuais publicadas, informadas no desenvolvimento do trabalho com o referencial

tedrico.

Tais referéncias servirdo como alicerce e base para as conclusdes sobre o tema que é
considerado muito importante para o fortalecimento das organizacbes perante a

competitividade do mercado atual.



2. CONCEITO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Procurando saber o conceito de Cultura, encontramos uma diversidade infinita de ideias e
definicdes, este tema, vem sendo discutido nos ultimos 25 anos, com muitas abordagens
distintas, alguns personagens destas discussdes com suas diferentes percepgdes, citados no livro
“Cultura Organizacional e Lideranca de Schein, Edgar H., como a de Hofstede, 1991; Trice e
Beyer, 1993; Schultz, 1995; Deal e Kennedy, 1999; Cameron e Quinn, 1999; Ashksnasy,
Wildebron e Peterson, 2000 e Martin 2002, traz a importancia da discussao sobre o conceito de
cultura, pois identifica o quédo forte ela ¢, mas aponta a dificuldade para que académicos e

praticantes, com conceitos evasivos e inconsistentes consigam chegar a um conceito comum.

O mais perto que conseguimos chegar de uma definicdo seria de que Cultura é formada por
certas coisas nos grupos, que sao compartilhadas e se tornam comum a todos, quando uma
unidade social tem uma histéria que foi compartilhada, nasce ali uma forma de cultura, e sua

durabilidade ainda dependeré da estabilidade e consisténcia deste grupo.

Estes conceitos sdo 0 que até hoje chegam mais proximo para definir “Cultura”, que pode
refletir no grupo ou na organizacao e que absorvem conceitos de padronizacdo, integracdo entre
eles, a estabilidade estrutural, a profundidade e extensdo, além logico de abranger as normas, a

linguagem, os costumes, valores, rituais, crengas, tradi¢des e etc.

Ainda de acordo com Linda Smircich, autora do livro “Concepts of culture and organizational
analysis”, uma organiza¢do funciona como um organismo vivo e adaptativo que estd em
continua evolucdo devido as trocas que realiza com o0 meio em que esta inserido. A pesquisadora
explica que a cultura organizacional se comporta como um sistema de conhecimento, formada

pelo conjunto de significados subjetivos partilhados em comum com todos 0os membros.

Algumas caracteristicas da cultura como a estabilidade estrutural define um grupo, pois atingem
uma identidade e a forca desta estabilizacdo nédo é facil de ser derrubada, pois é valorizada pelos
membros que participam dela, e ela sobrevive mesmo em caso de evasdo de alguns membros,

pois esta estabilidade transmite um sentimento de previsibilidade.

Outra caracteristica como a profundidade, € menos visivel que outras caracteristicas e nao
sugere a esséncia da Cultura, mas contribui para a estabilidade. Podemos observa-la em

manifestacdes culturais. Observamos também os aspectos da “Extensdo Cultural”, que cobre
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todas as operagdes do grupo e as caracteristicas de Padronizacéo e Integragdo, que esta inserida
no conceito de cultura e estd na esséncia do conceito, pois refere-se ao conjunto de
comportamentos, e estes tendem a impactar a estabilidade do grupo, por suas crencas e valores
em comum e a busca pela padronizacdo ou integracdo, para inserir ordem e organizacao das

operacdes do grupo.

Desta forma a cultura se conceitua na esséncia da forma de como n6s lutamos para conviver
em nossos mundos, com nossas historias e aprendizados compartilhados dentro de nossos
costumes, nossas crencas e valores em comum, quando compartilhamos esses elementos junto
com a necessidade humana de estabilidade, e significado, definimos padrdes de suposi¢oes
compartilhadas de tudo que aprendemos quando estamos tentando sobreviver em um grupo e

dos problemas que solucionamos, que interferem em nossa maneira de perceber e sentir.

Neste sentido, acredita-se que todos os grupos desenvolvem sua prépria cultura integrada e
padronizada, em uma sociedade com varios grupos distintos, formamos diferentes culturas

organizacionais.

No fundo, € a cultura que define a missdo e provoca o nascimento e o0 estabelecimento dos
objetivos da organizacdo. A cultura precisa ser alinhada juntamente com outros aspectos das
decisOes e acdes da organizacdo como planejamento, organizacao, direcdo e controle para que

se possa melhor conhecer a organizagéo

2.1 O PAPEL DO LIDER PARA INICIAR UMA CULTURA

As organizagdes culturais ndo sdo formadas sem um objetivo, ndo sdo acidentais, elas sdo
formadas por individuos orientados por metas, objetivos em comum, crencas e valores
similares, estes individuos sabem que ao desenvolverem uma agdo organizada, com foco e
dirigida, podem atingir resultados que sozinhos ndo seria possivel, como exemplo, 0s
movimentos sociais e politicos, que tem inicio com Lideres carismaticos e que trazem novas
visdes, e as novas religibes, que tem inicio com profetas, messias, individuos que usam a
palavra para engajar e encorajar pessoas a acreditarem em um bem comum e assim as empresas

séo criadas por empreendedores com visao similar, que sabem que um grupo de pessoas certas,



dirigido podem atuar juntas para um bem comum e que isto pode se tornar um produto ou um

servico, para atender demandas de outros grupos especificos no mercado.

Para se originar uma cultura, precisamos de um Lider, que traga uma ideia nova, formar um

grupo que acredite nesta ideia e crie metas e operac6es para chegar a um objetivo em comum.

O Lider comeca a agir de forma ordenada, para criar uma organizacao, estruturar a equipe para
realizacdo das metas, outras pessoas acabam se juntando a este grupo, com novas visoes e uma

histéria comum comeca a ser construida.

Se este grupo conseguir se manter estavel, compartilhando suas experiéncias de aprendizagem,
desenvolvera de forma crescente seus pressupostos, seu aculturamento, e aprendera como

sobreviver e crescer, auxiliando o grupo no atingimento de suas metas.

Em média os Lideres Fundadores, exercem um poder maior sobre o grupo, pois deste se
originou a visao e ideia e de como agir na integracdo e adaptacdo do grupo. Sdo 0s maiores
influenciadores, baseados em sua experiéncia, eles possuem alto nivel de confianca e
determinacdo e se sentem totalmente a vontade em impor seu ponto de vista & subordinados e

parceiros.

Hoje o Lider, ndo é aquele que manda e desmanda, até porgue as novas culturas organizacionais
e a competitividade de mercado, nem aceitam mais este movimento, o Lider € que que capacita
e encoraja sua equipe, ajudando na formacdo de uma cultura organizacional participativa,

integrativa, onde a empatia e a flexibilidade sdo fundamentais.

Em um mundo de constante mudancas, a transparéncia e a ética sdo pré-requisitos para
formacdo de uma cultura onde os funcionarios estdo totalmente comprometidos com o grupo,
seus valores e principios aliados ao objetivo da organizacdo. Os Lideres tém a responsabilidade
de influenciar pessoas e conseguir seu melhor desempenho delas, através da disseminacao de

atitudes positivas aliadas a cultura.

Existe uma continua ligacdo entre Cultura Organizacional e Lideranca, as caracteristicas e
qualidades da cultura organizacional sdo fortalecidas pelos lideres, que costumam alavancar o
grau de conscientizacdo do grupo a respeito dela. Os lideres sdo multiplicadores da cultura
organizacional, a partir de sua viséo, crencgas, valores e atos inspira seus seguidores e impacta

diretamente nos resultados das agoes.



Quando um lider consegue atingir a homogeneidade de um grupo, que atua com Sucesso e
compartilha experiéncias intensas, certamente reforgara a existéncia da cultura organizacional,

pois fara suas préprias suposicdes e conhecera seu ambiente.

Se a cultura é um apanhado de licGes aprendidas, ela serd forte como todo o histérico de
aprendizagem que ela tenha acumulado, desta forma a organizag&o cria corpo, e se torna ciente
de que conhece o motivo de sua existéncia, logo, sabera quais sdo suas responsabilidades e sua
missao capaz de conduzir seus assuntos e processos, neste momento ela é assumida como

verdade absoluta e ela sera a forma com que seus participantes interpretardo o mundo.

2.2 PRINCIPAIS BENEFICIOS DA CULTURA ORGANIZACIONAL

O que faz uma empresa forte é o respeito mutuo interno, que € uma das principais razes da
existéncia de uma forte cultura organizacional, é ele que podera gerar respostas rapidas e
eficientes. Se as diversidades forem integradas em torno de um Unico compromisso e ideal, a

empresa estara sempre pronta para administrar as mudancas que forem necessarias

Uma cultura bem estabelecida, pode trazer varios beneficios a organizacéo, € possivel criar um
ambiente de trabalho propicio e favoravel a criacdo e desenvolvimento de processos eficazes e

atividades diérias que promovem ganhos e resultados significativos.

Dentre as principais vantagens que a cultura organizacional pode promover estao:

- Propicia uma melhor gestéo de processos e pessoas, disseminando ética e integridade;

- Propicia controles eficazes, alavancando a qualidade de processos, otimizando recursos;

-Define sua propria identidade e cria o senso de pertencimento de cada individuo na
organizacéo;
-Facilita a contratacdo de profissionais alinhados aos conceitos da organizagéo, isto impacta

diretamente na qualidade de seus servicos e produtos, atraindo mais clientes;

-Facilita as acGes de engajamento, pois quando os colaboradores conhecem a missao e valores
da empresa e 0 rumo que ela quer tomar, ficam mais motivados e comprometidos com o

resultado esperado



-Favorece que a organizacdo mantenha uma imagem positiva diante do mercado e
principalmente diante de seus principais concorrentes, isto aumenta sua credibilidade e torna

seus funcionarios mais motivados e comprometidos;

-Facilita a tomada de deciséo, pois quando as normas e regras estdo claras, alinhadas ao modelo

do negdcio e aos valores profissionais, torna este processo mais coeso e agil;

Ela cria um elo entre o presente e 0 passado e auxilia para a permanéncia e a equidade da
organizacdo, tambeém representa as normas informais e ndo escritas que orientam o0
comportamento dos membros de uma organizacdo no dia-a-dia e que direcionam suas acoes

para o alcance dos objetivos organizacionais.

2.3 COMO CONSTRUIR UMA FORTE CULTURA ORGANIZACIONAL

Para obter um negdcio de sucesso, é fundamental contratar o melhor time de profissionais do
mercado. Um time habilidoso, competente e dedicado, é a alavanca do sucesso de uma
companhia. Independentemente do tamanho da companhia, se ela tem 50 ou 2.000 mil
funcionarios, os principios basicos do sucesso da atracdo, retencdo e engajamento sdo bem

similares.

Enquanto as estratégias utilizadas para a gestao de talentos nas diferentes organizacdes variam
bastante, em relagéo ao tamanho, segmento, as companhias que alcangaram éxito na construcao

de uma forte cultura, sempre serdo os melhores empregadores.

Construir uma forte cultura, atrai profissionais talentosos, os envolve e sustenta um ambiente
onde conseguem se desenvolver e a probabilidade destes profissionais permanecerem da

companhia é muito maior.

Um dos principais requisitos para se criar uma forte cultura € o engajamento. Profissionais
engajados, tentem a ter um desejo maior de permanecer e agregar mais valor a organizagdo em

que fazem parte.

Os profissionais enquanto individuos sdo unicos em suas preferéncias pessoais, porem tem
muito em comum no que se refere ao ambiente de trabalho, pois estdo totalmente atreladas ao
engajamento e a cultura, independente de raga, cor, etnia, idade, género, grau de instrucéo e a

estabilidade da organizagéo, independentemente do tamanho da organizagéo, pode se afirmar
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que uma mesma estratégia de gestdo ndo funcionaria em todas as organizac@es, porém a mesma

cultura com certeza

Os sucessos de muitas organizacfes ndo aconteceram por acaso, foram construidas em cima de
uma forte cultura, existem muitas agdes que podem funcionar como um iman propulsor do
engajamento, porem também existem organizacdes que tomam acbes que podem ser altamente
destrutivas & cultura, que ndo agregam valor ao negécio e pode isto impactar na forma de
retencdo e atracdo de equipes multifuncionais e de alta performance, no engajamento e

principalmente em seus resultados.

Todas as acOes tomadas pelas organizagOes tém efeito imediato na percepcdo de seus
funcionarios, para atrair, reter e engajar vocé precisa trazer cada vez mais valor ao seu negdcio
e fazer com que estes profissionais se sintam parte deste valor gerado. As principais fontes de
valor nas organizacdes, Sdo 0 seu negocio, a sua imagem perante o mercado e sua matéria prima,

este conjunto de elementos agregam valor e criam uma forte cultura organizacional.

Cada vez mais as empresas precisam investir em agdes de engajamento inovadoras, para que 0S
funcionarios cada vez mais contribuam para a disseminacéo e continuidade de uma cultura cada

vez mais positiva.

Veremos a seguir que o trabalho correto do engajamento e a busca de melhoria continua impacta
diretamente na eficiéncia de suas equipes de trabalho e consequentemente nos resultados

financeiros de suas organizagoes.
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24 A IMPORTANCIA DO ENGAJAMENTO PARA FORTALECIMENTO DA
CULTURA

Funcionarios altamente engajados, incorporam sentimento as suas fungbes, como por
exemplo orgulho de pertencer e paixao pelo que fazem. Sentimento de que 0s empregadores se
importam com o seu desenvolvimento e resultados, se sentem encorajados a buscar crescimento
e melhorias, facilita o relacionamento com seus gestores, pois se sentem parte de um grupo,
facilita o processo de receberem feedback com consciéncia positiva e solidifica a permanéncia

na companhia.

Isto reflete aos empregadores na forma de como estes funcionarios se sentem
entusiasmados a assumirem grandes responsabilidades, ao aumento da criatividade e pro
atividade, funcionérios altamente engajados promovem a organizagdo, recomendam 0s
produtos e tem o foco a maximizacdo de resultados para a organizacéo, para os clientes e para
eles proprios. Quanto mais funcionarios engajados vocé tiver em sua organizacao, mais clientes

satisfeitos, e melhor o resultado.

Nas organiza¢Ges quando o assunto € engajamento, podemos classificar 03 tipos de
funcionarios, os ativamente engajados, os ambivalentes e os ativamente desengajados. A
compreensdo destes 03 niveis de engajamento é fundamental para o gerenciamento de equipes

de trabalho comprometidas e altamente eficazes.
Funcionarios Ativamente Engajados;
-Adaptam se com facilidade a empresa

-Tem facilidades de relacionamento interpessoal, recebem bem novos colaboradores e apoiam

em seu desenvolvimento

-S&o positivos em relagdo ao seu proprio futuro dentro da organizagéo

-Sdo apaixonados pela missao e valores da organizagéo

-Sdo promotores, orgulhosamente representam e promovem a marca da empresa

-Superam seus resultados e quase sempre entregam mais do que lhes foi solicitado.
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Funcionarios Ambivalentes;

-V&o ao trabalho apenas por dinheiro

-Focam apenas em nao serem demitidos

-N&o demonstram entusiasmo por sua situacao no trabalho

-Sentem se e negligenciados e insignificantes

-Entregam apenas o que lhes é solicitado, e ndo demonstram energia para fazer algo além

-Raramente se oferecem como voluntarios a alguma agédo

Funcionarios ativamente desengajados;

- Tem foco direto nos problemas da organizagao

-Sentem se insatisfeitos e demonstram abertamente esta insatisfacao

- Agem com atitudes negativas em relacdo ao empregador e suas atividades no trabalho

-Grande risco de causarem mais prejuizo, do que beneficio com seu comportamento e suas
acoes

- Nunca estdo empenhados em promover o sucesso da empresa

- Difamam seus gestores dentro da empresa e também levam isto para a vida familiar

- Compartilham seu ponto de vista negativo com colegas de trabalho e com novos colaboradores

-Reclamam constantemente de acdes de melhoria promovidas por colegas e gestores

As pessoas, de maneira geral, sofrem influéncia do seu meio de convivio, e dentro das
organizagOes ndo e diferente, os profissionais sofrem a influéncia de seus colegas de trabalho,
e de seus lideres. A alta diretoria de uma organiza¢do ndo consegue controlar totalmente a
distribuicdo de engajamento dos funcionérios, porem eles podem estrategicamente tomar
algumas decisdes para elevar este nivel de engajamento entre os funcionarios quando se

classifica-os.
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Os funcionérios ambivalentes sdo aqueles que sdo mais facilmente influenciados pelos seus
colegas de trabalho e por seu meio, entdo uma boa estratégia seria aproxima-los de profissionais
classificados como ativamente engajados, colaboradores que estejam dedicados a realizar suas

tarefas com comprometimento e com qualidade.

Os funcionarios ativamente engajados adoram posicoes de lideranga, eles trabalham muito bem
em grupo e gostam de ser mentores, eles serdo um excelente estimulo e exemplo para os
ambivalentes, para que tenham entusiasmo para assumirem mais responsabilidades aumentando

assim seu engajamento.

De maneira contraria a esta 0s ativamente desengajados, podem contagiar outros colaboradores,
principalmente os ambivalentes. Uma importante empresa de consultoria de engajamento, a
“Gallup”, classifica estes profissionais como ‘ Vampiros”, que vao sugando toda a energia
positiva que ainda resta nos ambivalentes, os tornando também desengajados e com agdes

negativas.

Estas acbes podem se alastrar rapidamente dentro da organizagdo, neste momento a
organizagdo precisa agir ativamente para controlar que essa negatividade generalizada, pois

coloca em risco 0 engajamento da organiza¢do como um todo.

A administracdo deve tentar limitar essa integracdo entre funcionarios ambivalentes e
ativamente desengajados, bem como os colaboradores recém contratados, precisa encoraja-los
a conhecer os profissionais que se empenham e que sdo ativamente dedicados e comprometidos
com a instituicdo, em geral os profissionais ativamente engajados dificilmente sdo atingidos
pela negatividade, pois estdo sempre com o foco na solucdo dos problemas e no atingimento de

suas metas, por isto € sempre uma boa estratégia os utilizar como mentores.

Os funcionérios ativamente desengajados sdo os que devem entrar no plano de demissdo da
empresa, 0S seus gestores precisam tracar esta estratégia rapida de desligamento, alguns
gestores até tentam com outros treinamentos e estimulos recuperar estes colaboradores, porem
na maioria das vezes isto € inutil, por isso as acOes de desligamento devem ser planejadas e
executadas com rapidez para ndo comprometer a realizacéo das tarefas do dia a dia no ambiente
de trabalho.

N&o espere que estes colaboradores desengajados pecam demissdo, a maioria das pesquisas

mostram que a probabilidade de um colaborador desengajado pedir demissédo é muito remota.
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Um grande desafio para a direcdo destas empresas € fazer uma gestdo proxima do nivel de
dedicacdo e comprometimento de seus colaboradores, para construir e manter uma forte cultura

organizacional que realmente faré a diferenca em seu sucesso.

Algumas pesquisas da “Gallup”, mostram que o ambiente de trabalho com maioria de
colaboradores desengajados, tem maior ineficiéncia na entrega de suas tarefas, e
consequentemente esta estatistica chega no produto final de pior qualidade a seu cliente e

clientes insatisfeitos refletem diretamente nos resultados financeiros da organizagéo.

O custo de atrair um novo cliente é 5 vezes mais alto do que se manter um cliente satisfeito,

isto ja justifica o custo feito com ferramentas de engajamento nas organizacdes.

Clientes satisfeitos sempre retornam, e pesquisas apontam que 90% dos clientes que tiveram
um atendimento negativo ou um produto de baixa qualidade, ndo voltam a procurar a mesma

organizacao.

Em um mundo com tantas opc¢des para qualquer servigo ou produto, as organizacfes que matem
seus colaboradores dedicados, empenhados e comprometidos com os produtos e promovendo a
organizacdo certamente terdo um diferencial que fornecera a ela uma boa vantagem na

competicdo do mercado.

Outro ponto positivo é que as organiza¢cdes com funcionarios altamente engajados, com um
produto e atendimento de qualidade e eficiente, cobram em média 10% a mais no valor final de
seu produto sem perder espaco no mercado e conseguem atingir um percentual de lucro maior

comparado ao seu volume de vendas.

Segundo pesquisa realizada pelo Aberdeen Group, empresas que possuem um programa formal

de engajamento de colaboradores aumentam suas receitas em média 15,5% ao ano, enquanto

outras organizacoes crescem 12,3%.

Ja as receitas vindas de referéncias de consumidores elevam-se 15,1% ao ano em media,
enquanto as de organizacfes que ndo possuem programas de engajamento tém crescimento de
apenas 4,6%., ou seja, colaboradores engajados representam mais vendas e mais receita, porque
estédo focados nas agdes que podem fazer, e isso atende melhor o consumidor, oferecendo uma

boa experiéncia de compra ao cliente.


http://aberdeen.com/research/10985/10985-RR-customer-employee-engagement.aspx/content.aspx
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Outros dados destas pesquisas mostram que funcionarios altamente engajados quando fazem
sua avaliagdo de desempenho tem resultado 80% maior que colaboradores ambivalentes por
exemplo, 0 que demonstra que trata se sempre de profissionais talentosos e habilidosos, este
dado também reflete no processo de recrutamento e selecdo que foi realizado para o ingresso
deste funcionario na organizacdo e o investimento nos processos de retencdo e agdes de

engajamento.

moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solucdo de problemas,
fauséncia de preconceito, )
~aceitacao dos fatos

Realizacao Pessoal

auto-estima,
confianga, conquista,

Estima respeito dos outros, respeito aos outros
/ amizade, familia, intimidade sexual \
seguranca do corpo, do emprego, de recursos,
Seg uranca da moralidade, da familia, da salide, da propriedade
Fisiologia

Motivagdo segundo a piramide de Maslow — wikipedia 1200x786

2.5 0 IMPACTO DO DESENGAJAMENTO NO RESULTADO DA ORGANIZACAO

Quando um cliente esta satisfeito em média ele fala bem de vocé para 5 pessoas, agora se ele
esta insatisfeito, ele falara mal de vocé para aproximadamente 10 pessoas e estas 10 pessoas
poderado repassar para mais 5 pessoas, sem contar que hoje temos as midias sociais como fortes
aliadas a disseminagdo de reclamacgdes quando clientes ndo estdo satisfeitos com alguma

empresa, estes elementos trazem cada vez mais importancia ao engajamento.
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Pois em menos de uma hora, a imagem de uma empresa pode ser drasticamente afetada pelo
compartilhamento de noticias via midias sociais, causando um efeito multiplicador. Como
exemplo imagine vocé postar em suas redes sociais a experiéncia que acabou de ter em algum

bar ou restaurante.

Se sua experiéncia foi positiva, alguns de seus amigos com certeza teréo interesse em conhecer
o local e poderdo até indicar para outras pessoas, mas se vocé fizer uma critica ao atendimento,
ou a comida ou bebida, ou ao preco, certamente seus contatos ja nem cogitardo conhecer o

estabelecimento.

Com a ampla visibilidade das midias sociais no comportamento dos individuos, estas criticas

ou elogios s&o amplamente considerados para a escolha de um local.

Para as organizacfes significa que seus colaboradores devem estar sempre motivados,
dedicados e fortemente engajados em oferecer o melhor atendimento e o melhor produto, para

garantir 0 sucesso e crescimento da empresa.

2.6 TENDENCIAS GLOBAIS DE ENGAJAMENTO

Tendéncias Globais no processo de gestdo de pessoas estdo fazendo com que as organizacfes
repensem seu modo de atuar, o local de trabalho, a forca de trabalho e o trabalho em si. Depois
de muitos anos investindo para alavancar o engajamento e a retencdo de talentos, melhorar a
forma de liderar e construir uma cultura forte e significativa, as organizacdes estdo cada vez

mais percebendo que serd imprescindivel reformular seu modelo organizacional.

As consultorias Deloitte e Mckinsey, se dedicaram a realizar um profundo estudo sobre esse

tema e basicamente obtiveram o mesmo resultado. Em suma elas afirmam que o mundo digital
esta desestruturando os alicerces das estruturas organizacionais, com a alteragdo da hierarquia

funcional tradicional para o que a Deloitte, por exemplo chamou de “rede de equipes”.

Como concluséo afiram que este novo modelo organizacional estd forgando as organizagdes a

mudar as descri¢Oes das fungdes; repensar carreiras e a mobilidade interna; enfatizar habilidades
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e redesenhar a forma de como definir metas e recompensar os colaboradores e neste contexto

temos uma dréstica mudanca no papel dos Lideres.

O relatorio elaborado pela Deloitte, foi produzido com base em mais de 7.000 respostas em mais
de 130 paises, em resumo a pesquisa mostrou que a maioria dos problemas enfrentados pelas
empresas hoje (engajamento de colaboradores, tempo de mercado e inovagdo) estdo ligados &
falta de adequacgéo da empresa a essa nova forma de trabalhar que vem surgindo com grande
forca no mundo organizacional, algo que justifica o fato de que 92% das organizacoes
pesquisadas afirmarem que estdo tentando redesenhar a estrutura organizacional e a forma como

atuam.

Para atender as exigéncias de melhoria no clima no local de trabalho e do sucesso no negécio
atual. Isto estd sendo encarado como os principais desafios das organizacdes no mundo, tornando
este assunto como a principal tendéncia de estratégia de gestdo de pessoas para 0s proximos

anos.

Algumas das principais tendéncias é o foco nas equipes e ndo apenas nos lideres, apesar de eles
continuarem sendo fundamentais para a disseminacdo e continuidade da cultura e do
engajamento. As organizacdes eficazes hoje estdo sendo construidas em torno de equipes de alta
performance e impulsionadas por um novo modelo de gestdo, foco nas equipes é a nova chave
para 0 sucesso no desempenho de uma organizacgdo, neste sentido as organizacfes precisam
repensar a estratégia de gestao de pessoas e principalmente a estratégia de lideranca, juntamente
com o foco em cultura e engajamento e também o investimento em novas tecnologias para
fornecimento de dados, analises e ferramentas digitais para auxiliar as suas equipes a

compartilhar dados e trabalhar cada vez melhor em equipe.

A consultoria Deloitte ainda identificou quarto chaves para o sucesso, neste novo modelo de
organizacdo, sdo elas os valores e cultura compartilhadas, pois como muitos gestores atuam com
equipes multifuncionais e geograficamente espalhadas, eles precisam de diretrizes e sistemas de
valores que os auxiliem na tomada de decis&o, essas a¢cdes sao impulsionadas pela missao e pelos
valores da organizagéo, por isso o enorme interesse na medigdo, compreenséo e alinhamento da
cultura (86% das empresas envolvidas nesta pesquisa afirmam que este ¢é o fator mais importante

para o negécio hoje).

Na sequéncia a proxima chave identificada foi - Metas e Projetos transparentes — organizacgoes

que operam em equipes e pequenos grupos precisam trabalhar com outras equipes, e elas ndo
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conseguem fazer isto a menos que 0s objetivos das organizacOes sejam transparentes e claros
aos membros destes grupos e claro, bem comunicados, que permitam que os funcionarios saibam

em que as outras equipes estao trabalhando, para criar a sinergia entre elas.

A proxima chave identificada é — Feedbacks e um fluxo de informacdes — a consultoria afirma
gue enquanto as equipes de operacao e os clientes interagem com a organizacao, devem ser feitos
analises no que estd funcionando e no que ndo estd e compartilhar estas informacdes
internamente, para que sejam identificados com maior rapidez quais os problemas que precisam

ser solucionados.

Embora a gestdo local e suas equipes deva assumir as responsabilidades de eventuais falhas, as
outras equipes precisam ser informadas para que possam suportar as mudancgas necessarias &

estas solucdes.

A Deloitte demonstra também que solucbes para desempenho exigem feedback aberto e

transparente, suportados por uma cultura aberta e inclusiva.

E por fim a dltima chave identificada nessa nova tendéncia é — As pessoas sdo recompensadas
por suas competéncias e contribuicdo — este claramente é o modelo de gestdo da “rede de
equipes”, recompensa as pessoas pela sua contribuicdo e nao pela posicdo que ela ocupa na
equipe, a Deloitte afirma que os dias da “lideranga posicional” estdo chegando ao fim, pois serdo
substituidos por crescimento e progressdo no desenvolvimento da carreira do profissional, na
base de habilidades desenvolvidas, no alinhamento com os valores e principalmente na

contribuicdo para a organizagcdo como um todo.

Essas mudancas estdo acontecendo ha alguns anos, porem agora aceleradas justamente pelo uso
generalizado da tecnologia digital, pela forca de trabalho mais jovem e exigente e pela
necessidade de inovacdo na estratégia organizacional, elementos como organogramas,
descrigdes de cargos, avaliagdes de desempenho e planos rigidos de carreira estdo sendo
reinventados e reformulados, pois em alguns anos ndo terdo mais sentido e principalmente néo
trardo resultado positivo ao negocio, pois € fundamental que a revolugéo estrutural venha a tona

nos proximos anos.

Falando em revolugdo estrutural as pesquisas apontaram que 26% das grandes empresas (com
mais de 5.000 funcionarios) sdo funcionalmente organizadas entre departamentos como vendas,
marketing, finangas, engenharia, servigos e etc...., e 82% estdo em fase de reorganizagao, elas

ja possuem um plano estruturado de reorganizacdo, para se tornarem mais sensiveis &s
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necessidades dos clientes, entre essas empresas, apenas 8% acreditam que sua estrutura é

otimizada e apenas 4% nao tem planos de mudar.

Os principais problemas enfrentados pela maioria das organiza¢des sdo de como coordenar e
alinhar as equipes, como impulsiona-las a compartilhar essas informagdes de forma inteligente
e trabalhar em conjunto e principalmente como mover e recompensar estes funcionarios
adequadamente, pois 0 modelo visto hoje € de organiza¢Ges que recompensam apenas 0 topo

das hierarquias.

Isto era muito mais forte em organizacfes de 1980 em que os colaboradores permaneciam na
mesma funcdo durante toda sua carreira, 0 que ja ndo € mais aceito nas organizagdes atuais. Hoje
é fundamental que os funcionarios levem consigo, para cada novo projeto ou responsabilidade

assumida, suas competéncias e habilidades desenvolvidas dentro da organizacao.

Conhecido atualmente como capital humano, quando as pessoas trazem conhecimentos,
competéncias e atributos de personalidade para realizar trabalho de modo a produzir mais valor

econdmico.

Analisando também o trabalho realizado pela consultoria Mckinsey, um tema muito importante
é a Gestdo da Mudanca inspirada na Biologia, que aborda a necessidade de enxergarmos as

organizagdes como um organismo Vvivo.

Os organismos mais bem-sucedidos no processo de evolucdo, em linhas gerais ndo sdo os mais
fortes, mas sim aqueles com a maior capacidade de adaptacdo. As organizacdes que buscam
resistir, precisam mostrar que sdo capazes de se adaptar &s demandas de um contexto que tem se

tornado cada vez mais competitivo.

Com isto vem a necessidade de reorganizar sua estrutura, estratégica, operacional e taticas. E
como o principal desafio o engajamento de colaboradores e faze-los cooperar cada vez mais na
execucdo de novos processos, por isto o desenvolvimento de liderancgas € o principal desafio da

estdo de pessoas de acordo com a consultoria.

Afirmam que € preciso otimizar processos e buscar maneiras de mostrar que seu treinamento é

capaz de aumentar os resultados da organizacéo.
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Neste estudo a Mckinsey também ressalta a importancia da avaliagdo da base de dados das
organizagdes com o uso de tecnologias inovadoras de andlise. Ela afirma que “ O RH tem muita

informacao.

Pode ser uma base de dados infindavel para a empresa”, sugere a pesquisa. Neste cenario,
guanto mais uma organizagao consegue mensurar seu impacto, mais efetiva é se torna em relagédo
a este novo modelo de estrutura organizacional. Esta tendéncia ¢ conhecida como “People
Analytics”, que nada mais € que 0 processo de coleta e andlise de dados em relacdo ao
comportamento dos funcionarios, com o objetivo de contribuir para a tomada de decisdes em
uma organizacao, trazendo novas tendéncias e aprimorando a estratégia organizacional alinhada

a cultura.

A McKinsey também defende a inclusdo dos colaboradores no projeto estratégico das
organizacgdes. Esta € uma clara tendéncia da minimizacao e da flexibilizacdo das hierarquias
dentro das organizagdes, além de relacionamento e trocas compartilhadas impulsionando a
mudanca da relagdo empregador e empregado, assim criando novos desafios a serem enfrentados
pela nova geracdo de liderem, as novas organizacdes exigem equipes autbnomas e maduras,
orientada pela visdo e cultura global, gestores mais jovens e um novo modelo de gestdo de

talentos.

Em tempos atuais sabemos que ainda existem altos cargos nas empresas, porem a lideranca a
partir deste momento de revolucado, torna-se mais participativa com suas equipes onde a fungéo
dos lideres é inspirar e alinhar seus times, porem também precisam ser muito habilidosos em
conectarem se & outras equipes e compartilhar, outro ponto também é saber direcionar as pessoas

utilizando corretamente as habilidades e competéncias de cada individuo

. As organizagdes tenderdo a desenvolver cada vez mais suas liderangas e automatizar fungdes
transacionais e repetitivas, desta forma os futuros lideres se dedicardo completamente a

desenvolver as pessoas e alinha-las a cultura.

O investimento em gestdo de pessoas para ser uma das principais tendéncias, pois a lideranca
devera agir para alavancar o sucesso do negocio e liderar de forma a distribuir tarefas para suas
equipes de forma comprometida e eficaz, estes lideres precisaram estar alinhados a que a
delegacdo inteligente trard o resultado com mais rapidez, as equipes estardo alinhadas e

entenderam o que devem fazer para ter um melhor controle de suas tarefas.
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2.7 A COMUNICACAO COMO PRINCIPAL ALIADA AO ENGAJAMENTO A
COMPETITIVIDADE

Num mundo coorporativo a comunicacdo ja ndo € uma questdo de opcdo, o profissional
necessita comunicar-se com efetividade, controlar suas emocbes. A eficacia no mundo
corporativo, potencializa colaboradores satisfeitos e por consequéncia clientes satisfeitos,

criando organizagOes cada vez mais produtivas.

O Lider necessitara cada vez mais transmitir credibilidade, e esta é realizada através da
comunicacdo, fator primordial para o exercicio da lideranca e a disseminacdo da cultura

organizacional.

O Lider tem o papel fundamental de engajar seus subordinados e inspirar seu time a se unir e
focar um objetivo em comum, é responsavel por manter sua equipe de trabalho motivada e
determinada a atingir seus melhores resultados. O trabalho de engajamento exige de um lider
habilidades como a persuasao, resiliéncia, motivagdo forca de vontade e demanda tempo e

dedicacéo.

O Lider para alcancar seu objetivo que é engajar seus colaboradores, precisa desempenhar uma
comunicacdo com eficacia, nada melhor que mostrar sua motivacao real, em relacdo a uma
tarefa a ser desenvolvida, liderar pelo exemplo hoje é a estratégia mais eficaz que a organizacéo

vem adotando.

As organizagOes que mantém alto nivel de satisfacdo entre seus colaboradores geralmente tém
ao menos uma caracteristica em comum: sabem se comunicar bem com esse publico.
Profissionais bem informados desenvolvem melhor suas atividades e demonstram mais

satisfacdo em desenvolvé-las.

Nesse processo, a comunica¢do interna tem papel estratégico. Convém destacar, contudo, que
comunicar é muito mais que informar. Distribuir informacdes por meio dos diversos canais de
que as organizacOes geralmente dispdem é um passo importante para transmitir mensagens e
ideias, mas esta longe de ser suficiente para alcancar o objetivo pretendido: engajar e envolver

0 publico.

O envolvimento do publico interno é fundamental para que se tenha uma comunicacgéo efetiva.
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A comunicacdo interna, contudo, ainda é um desafio em boa parte das empresas principalmente
porque precisa ser feita por todos, inclusive — e principalmente — pelas liderangas, e ndo apenas

pela area responsavel pela atividade.

A comunicacdo dos Lideres com seus subordinados esta em primeiro plano quando a questdo é
comunicacdo interna. O Lider precisa estabelecer um fluxo de comunicacdo em que as
mensagens sejam claras e consistentes a fim de envolver sua equipe, a prioridade da
comunicacdo € que o publico interno , considerando isto, as ferramentas mais importantes séo
envolver; colaborar; e dar poder aos lideres bem como objetivos que podem utilizados para
aprimoramento do relacionamento e a comunicagdo com demais colaboradores da organizacéo
solidificando assim o engajamento, o comprometimento destes e o alinhamento &s estratégias

da organizacéo.

A comunicacdo interna com clareza e transparéncia precisa fazer parte da cultura
organizacional. Alias, comunicacdo interna € um termo a ser repensado. Seu alvo é o publico
interno, mas a atividade estéa longe de ser interna, ja que as informaces circulam em velocidade

cada vez maior, ganhando espaco dentro e fora das organizacdes.

Segundo Balmer e Gray(2003 epud Vance e Angela 2007 p.101 apud BOSZCZOWSKI 2010,
p 128) afirmam que a sustentacdo da vantagem competitiva da corporacdo esta associada a

inseparabilidade entre identidade, comunicagéo, imagem e reputacdo corporativa.

( Constantino, 2006) O mercado torna-se mais competitivo a cada dia e exige muito mais dos
funcionarios que cada vez sdo mais cobrados e possuem maior responsabilidade sobre o sucesso
das organizagdes, sendo assim o bom relacionamento com o publico interno, pode significar
uma grande vantagem competitiva aos negécios. E fato que, as empresas que proporcionam
melhor ambiente de trabalho sdo também as que atingem um maior resultado financeiro.

A comunicacdo nas organizacGes que é considerada importante € aquela que traz efeitos
positivos ao resultado financeiro, a comunicacao que auxilia nas vendas de produtos ou servigos
por exemplo por meio de acdes de marketing e publicidade, neste contexto a comunicagdo de
marketing é vista como fator fundamental , pois ela é responsavel pelo sucesso e receita do
negocio, seu resultado é facil de ser identificado no caixa da empresa, porem 0s investimentos
realizados em ferramentas e atividades de comunicagdo interna ndo produziram apenas
resultados econdmicos, mas fundamentalmente resultados que interferem na imagem da

organizacao auxiliando na continuidade e sucesso do negécio.

Marchesi (2005, p.48), defende que a comunicacéao é fundamental dentro das organizagdes para a criagao
de uma cultura interna de credibilidade e confianga, fundamental para a clareza sobre os objetivos e o foco
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dos negdcios, traz o estimulo & interacdo, impacta no comprometimento e mobilizagdo para o atingimento
das metas, torna visivel o espirito de vencer e pertencer, gerando um clima favoravel ao desenvolvimento
do negécio nas organizagdes. Ele acredita que “ Em pouco tempo os clientes pensardo das empresas 0
mesmo que seus empregados”

De acordo com o que informa a Associacao Brasileira de Comunicagdo Empresarial, ABERJE,

“Engajar o publico interno é o caminho mais certo para garantir a competitividade e sucesso da
organizagéo” Quando engajados, informados e motivados, os funcionarios compreendem seus desafios,
assumem um papel de protagonista na busca dos resultados e consequentemente geram um clima
organizacional favoravel e alto desempenho, fatores que influenciam os resultados do negécio.( ABERJE)

2.8. AS 150 MELHORES EMPRESAS PARA SE TRABALHAR E O QUE ELAS TEM EM
COMUM

Segundo a matéria da revista Exame,( (http://exame.abril.com.br/carreira/noticias/as-26-melhores-

empresas-para-trabalhar-no-brasil), apresentada em marco de 2016, que apresenta o ranking das

melhores empresas para se trabalhar no Brasil, percebemos que ela tem muito em comum, e

gue este tema é totalmente relevante a construcdo de uma Cultura organizacional.

A matéria nos chama a aten¢do para o quesito “ Oportunidade de Carreira e Desenvolvimento”

foram os principais destaques da analise desta matéria.

Percebemos que cada dia mais, que o investimento em fortalecimento da cultura, engajamento
dos funcionarios, valorizacdo do desenvolvimento séo fatores primordiais, ndo apenas para o
fortalecimento da marca da empresa perante 0 mercado e para a satisfacdo de seus
colaboradores, mas sim para obter resultados significativos em suas operagdes. Analisando as
empresas podemos perceber que sdo empresas que apresentam excelentes resultados

econbmicos nos setores em gue atuam.

Nestas pesquisas sdo avaliados requisitos como; Estratégia no Talento; Planejamento de Mé&o
de Obra; Integracdo; Aprendizagem e Desenvolvimento; Gestdo de Desempenho;
Desenvolvimento da Lideranca; Gestdo de carreira e sucessao; Remuneracdo e Beneficios;
Cultura Organizacional, e de modo geral foram os principais temas que abordamos neste
trabalho, pois tudo tem impacto direto nos resultados da organizacao se aliarmos a Cultura
Organizacional e o que faz parte dela.


http://exame.abril.com.br/carreira/noticias/as-26-melhores-empresas-para-trabalhar-no-brasil)
http://exame.abril.com.br/carreira/noticias/as-26-melhores-empresas-para-trabalhar-no-brasil)
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Nesta matéria é possivel perceber na tabela de ranking acima que a pesquisa realizada pela
revista Exame, Vocé S.A, em parceria com a FIA ((Fundacédo Instituto de Administracéo),

avaliou empresas de diversos segmentos e diversos tamanhos no Brasil.

Dentro deste contexto fica facil analisarmos que as melhores empresas para se trabalhar, ndo
sdo as que relativamente faturaram mais no ano de 2015/2016, mas sdo as que tem uma forte
Cultura Organizacional instituida e que tem como foco principal o desenvolvimento de seus
funcionarios, os tornando verdadeiros promotores da marca e por consequéncia cada vez mais

aumentam sua participacdo no mercado e a eficiéncia em sua produtividade.

3. CONCLUSOES

O objetivo deste trabalho foi identificar os impactos positivos da Cultura em uma organizagéo

e qual a importancia de se construir uma Cultura forte baseada em valores e ética.

Ficou claro que a cultura é formada pelo compartilhamento de ideias, metas e valores de um
Mesmo grupo, e que estes pontos precisam estar organizados de forma logica para que agregue
valor ao trabalho do colaborador, este valor € que gera a motivagdo do individuo a buscar

resultados cada vez melhores em suas fungdes.
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Neste cendrio um personagem entra como pec¢a fundamental para dar direcéo e logica a essa
forca de desempenho, o Lider, ele organiza, capacita, encoraja e identifica as metas e traca o
desenvolvimento de seus liderados de forma com que consigam atingir suas metas, assim

contribui para uma Cultura Organizacional participativa, integrativa.

Percebemos ainda que os Lideres sdo os multiplicadores da Cultura Organizacional e
partilhando sua visao, crencas e valores ele inspira seguidores, este comportamento tem impacto

direto na produtividade e eficiéncia das equipes de trabalho.

Neste contexto também citamos a comunicacdo como fator principal para o atingimento dos
resultados, ela tem o poder de envolver e dar mais poder a lideranga, que precisa se comunicar
de forma clara e objetiva, o Lider precisa saber utilizar a comunicacao a seu favor no que tange
o relacionamento proximo com as equipes, 0s objetivos da organizacao e a valorizacao de seus
colaboradores, estes elementos estdo diretamente ligados ao engajamento e a obtencdo de
melhores resultados, e claro ndo podemos deixar de citar a comunicagdo como ferramenta de
marketing que auxilia no posicionamento da organizacdo no mercado e a geracdo de lucro com

0 aumento de venda de seus produtos ou servicos.

O fator engajamento é a ferramenta fundamental para a criacdo de uma forte Cultura
Organizacional, pois ficou claro no desenvolvimento deste trabalho que funcionarios dedicados
e comprometidos com a organizagdo desempenham suas fun¢Ges com melhor indice de

qualidade e maior produtividade.

Eles assumem mais responsabilidade e se tornam verdadeiros promotores da marca perante o
mercado, aumentando a competitividade da organizacdo. Quanto mais funcionarios engajados
voce tiver em sua organizacgdo, mais clientes satisfeitos a organizacéo possuird, assim o reflexo

no resultado da organizacéo é sé consequéncia.

Também descobrimos como identificar e classificar os colaboradores de acordo com seu nivel
de engajamento e principalmente tivemos a visdo de como o desengajamento pode ser perigoso
a instituicdo, pois pode certamente impactar negativamente no resultado econdmico da

organizacao.

Pudemos observar também que cada dia mais as organizagfes investem em programas de
engajamento e na formacdo de Lideres influentes e inspiradores, pois ja entenderam e
mensuraram 0s impactos financeiros que podem atingir. Conhecemos também as principais

tendéncias globais de engajamento e 0 movimento que ela vem provocando na estrutura das
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organizacOes, a maior parte das empresas j& percebeu que precisara reformular sua estrutura de
trabalho para atender a demanda nos novos profissionais que estdo surgindo no mercado,
aumentando a flexibilidade e mudando a forca de trabalho e as hierarquias, como foco principal
também estdo mudando o papel do Lider, que logicamente é fundamental, porem estao voltando
a atencgéo diretamente para as equipes impulsionadas por um novo modelo de gestéo de trabalho
compartilhado com outros grupos gerando uma sinergia maior entre a organizagdo como um

todo.

Obviamente aumentando a produtividade e seus resultados e para ilustrar esta conclusao de que
a construcdo de uma forte Cultura Organizacional, propiciando uma ambiente de trabalho
favoravel ao desenvolvimento de carreira, ao comprometimento e dedicacdo de seus
funcionarios tem impacto direto nos resultados econémicos, trouxemos a Ultima pesquisa
realizada pela revista exame classificando as melhores empresas para se trabalhar no Brasil, em
diversos segmentos e diversos tamanhos, todas com indice de crescimento constante,
justamente alinhadas com o orgulho de seus funcionarios de fazer parte desta histéria de

SUCeSSO.
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