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RESUMO

Este estudo analisa a relacdo entre gest&o, cultura organizacional e lideranga nas
organizacdes. A cultura organizacional € um fator importante que influencia uma forca
competitiva de uma organizacdo. A gestdo também € um componente critico no
sucesso de uma organizacao. Diante do exposto e devido a importancia da gestao
nas organizacoes, este trabalho teve como objetivo identificar elementos como gestéo
eficaz, cultura organizacional e lideranca; compreender como 0s relacionamentos
podem influenciar a organizacdo, considerando alguns aspectos, como a cultura
organizacional, gestado, lideres, comportamento individual e o trabalho em equipe;
demonstrar como bons relacionamentos podem contribuir para 0 sucesso de uma
empresa. Como metodologia foi feita uma pesquisa bibliogréfica, utilizando-se de
textos retirados de livros, sites, revistas, artigos académicos, cujos autores versam
sobre o tema. E importante entender como esses poderosos determinantes de
desempenho organizacional afetam um ao outro. Na cultura organizacional, a gestao
lida com a criacdo de uma visdo articulada e possuindo as habilidades e a
determinacao de recrutar e desenvolver seguidores que estejam engajados com a
realizacao da visdo. Os lideres atuam como construtores, como mantenedores e como
vigilantes da cultura organizacional e valores. O sucesso organizacional na obtengéo
de metas e objetivos ocorre a partir da lideranca da organizacdo e o modo como é
gerida. Ao adotar os estilos de gestédo apropriados, os lideres podem afetar o trabalho
dos funcionarios, satisfacdo, comprometimento e produtividade.

Palavras-chave: Gestéo; Cultura Organizacional; Lideranca nas Organizagoes.



ABSTRACT

This study analyzes the relationship between management, organizational culture, and
leadership in organizations. Organizational culture is an important factor that
influences a competitive strength of an organization. Management is also a critical
component in the success of an organization. Due to the importance of management
in organizations, this study aimed to identify elements such as effective management,
organizational culture and leadership; understand how relationships can influence the
organization, considering some aspects such as organizational culture, management,
leaders, individual behavior and teamwork; demonstrate how good relationships can
contribute to the success of a company. The methodology was based on
bibliographical research through texts taken from books, websites, magazines, and
papers, whose authors deal with the theme. Understanding how these powerful
determinants of organizational performance affect each other is important. In
organizational culture, management deals with creating an articulated vision and
having the skills and determination to recruit and develop followers who are committed
to realizing the vision. Leaders act as builders, maintainers, and vigilantes of
organizational culture and values. Organizational success in achieving goals and
objectives comes from the leadership of the organization and the way it is managed.
By adopting the appropriate management styles, leaders can affect employee work,
satisfaction, commitment, and productivity.

Keywords: Management; Organizational culture; Leadership in Organizations.



1 INTRODUCAO

A partir da revolugdo industrial, houve grande avanco tecnolégico e
desenvolvimento econdmico, pois os produtos passaram a ser produzidos por
magquinas, em curto periodo de tempo, simplificando a producdo e favorecendo a
eficiéncia dos objetivos.

A industria, nos dias atuais, opera em um clima de mudanca, de modo que
exigem que os gestores redirecionem as organizac¢des para que seja obtido lucrosobre
o investimento e com isso, reter e fidelizar clientes; aumentando as taxas de
produtividade.

Todo este desafio € em funcdo da extrema competicdo, desregulamentacéo,
avancos tecnoldgicos, fusdes, aquisicdes, a economia no mercado globalizado,
agravado pela ma gestédo dentro das organizacdes.

Gestdo € um processo pelo qual uma pessoa influencia outros (seus
seguidores) para realizar um objetivo e direciona a organizacdo de forma a torna-la
mais coesa e coerente. Gestores realizam este processo, aplicando os seus atributos
de gestdo, tais como crencas, valores, ética, carater, conhecimento, cultura
organizacional e habilidades.

Um dos atributos mencionados é a gestdo que respeita a cultura e empresas
com uma forte cultura, coesa, formada através de acdes e de aprendizado em equipe,
gozam de grande fidelizacdo de clientes. Face ao exposto, vale a pena o investimento
na cultura organizacional que, normalmente, forma-se por meio de valores, normas,
rituais e comportamentos que surgem na organizacao.

As culturas organizacionais sdo muito mais do que slogans e promessas
vazias. Algumas organizagOes optam por demitir a ter que treinar e desenvolver
competéncias.

Uma cultura organizacional bem gerenciada pode significar a diferenca entre
sucesso e fracasso, nos dias atuais, em um ambiente exigente. A cultura
organizacional € um determinante significativo no comportamento e desempenho
corporativo.

A medida que as organizacdes adaptam-se visando a eficacia em ambientes
dindmicos e competitivos, o papel de sua cultura organizacional em apoiar ou resistir
a mudancas internas é critico. A gestao da organizacdo deve buscar uma cultura que

se ajuste a novas demandas, e que a prépria cultura pode precisar mudar a medida



que a estratégia evolui. Mudar uma cultura geralmente significa mudar alguns dos
valores, crencas e formas habituais de fazer as coisas.

Os gestores devem ser capazes de ver, entender e atender a essas mudangas
e reduzir a probabilidade de comportamento disfuncional das partes interessadas.

Devido a importancia da gestdo nas organizactes, esse trabalho tem como
objetivo identificar elementos como gestéo eficaz, cultura organizacional e lideranca;
compreender como o0s relacionamentos podem influenciar a organizacéo,
considerando alguns aspectos, como a cultura organizacional, gestdo, lideres,
comportamento individual e o trabalho em equipe, demonstrar como bons
relacionamentos podem contribuir para 0 sucesso de uma empresa. Como
metodologia foi feita uma pesquisa bibliografica, utilizando-se de textos retirados de

livros, sites, revistas, artigos académicos, cujos autores conversam sobre o tema.



2 DESENVOLVIMENTO

2.1 Cultura Organizacional

A cultura organizacional pode ser definida como um conjunto comum de valores
e crengas que sao compartilhados por membros de uma organizacéo que influencia a
forma como as pessoas percebem, pensam e agem (KOTLER, 2000).

Lick (2017) define a cultura organizacional como um conjunto de pressupostos
implicitos que um grupo detém e que determina como ele percebe, pensa sobre isso
€ reage aos seus varios ambientes. Em todas as organizagfes, existem sistemas ou
padrdes de valores que estdo em constante evolucéo.

Esses valores compartilhados também afetam como os funcionérios lidam com
guestdes e preocupacdes dentro e fora da organizacdo. Cada pessoa vem de um
estilo de vida e costumes, mas em uma cultura organizacional, cada um deles percebe
a cultura organizacional no mesmo caminho. Assim, essa percepcdo é um dos
aspectos compartilhados de uma cultura organizacional. No entanto, eventos recentes
no mundo dos negdcios sugerem que a compreensao da cultura organizacional e seu
impacto sobre o comportamento humano nas organizacdes pode ser importante
(SCHERMERHORN JUNIOR,20009).

A cultura torna-se um conjunto basico de suposi¢cdes que orientam o0
desenvolvimento social de uma organizagao. Os relacionamentos séo moderados por
um processo de socializacdo nao dito, que é tomado como garantido pelos membros
investidos. De acordo com Martins (2008, p. 23); “cultura organizacional refere-se a
um sistema de significado partilhado pelos membros que distingue a organizacéo de
outras organizag0es." S&0 as caracteristicas que definem o que € a organizacgao.

A cultura organizacional influencia os funcionarios a se tornarem motivados e
desempenharem melhor seus papéis dentro da organizacdo. A cultura aumenta o
comprometimento organizacional e aumenta a consisténcia do comportamento do
empregado (BALDWIN et al 2015).

Segundo Schermerhorn Junior (2009), quando um grupo tem experiéncia
comum suficiente, forma uma cultura. As culturas sao formadas em qualquer escala,
desde grupos de trabalho até nacdes. Todos pertencem a muitas culturas e possuem
diferentes comportamentos culturais em diferentes situacfes. Alguns pontos

importantes para se identificar a cultura:



Estratégia: A maneira mais facil de identificar a cultura € observar; o que se V€,
ouve e sente no contexto organizacional. E importante observar como as pessoas
interagem, sem que elas percebam o que isso significa até que sejam informadas
sobre tais observacdes com insiders?.

Valor: Material escrito e descricdes pessoais podem auxiliar a capturar os
principios e valores de uma empresa, suas estratégias, objetivos e filosofias. Ao
encontrar inconsisténcias entre alguns desses valores adotados e os artefatos
comportamentais observados, um nivel mais profundo de cultura estara dirigindo e
influenciando o comportamento.

Suposicdes tacitas compartilhadas: Para entender esse nivel de cultura,
conheca a histéria da organizacdo. Quais valores, suposi¢cdes e crencas fizeram com
gue fosse bem-sucedido? Crencas que apoiam 0 sucesso sdo compartilhadas e
assumidas como certas.

Para entender qualquer cultura, deve-se expor as suposi¢coes de fundo que os
membros podem até desconhecer. A cultura controla mais do que € controlada e seus
elementos-chave sdo essencialmente invisiveis. Os membros ndo podem explicar sua
propria cultura. Nenhuma cultura é certa ou errada, exceto se permite que a
organizacdo atinja seus objetivos. A cultura é profunda, ampla e estavel, porque os
membros de uma organizacdo se apegam ao que 0s tornaram bem-sucedidos.
(MILLER, 2013).

Uma cultura inclui visdo da organizacéo, misséo, estratégia e objetivos; como
detectar e corrigir erros; como distribuir recompensas, status e sua linguagem comum.
Isto inclui suposicBes sobre como as pessoas devem se relacionar umas com as
outras, como as pessoas se relacionam para com a natureza. A estrutura de uma
organizagao reflete sua cultura. (RIBEIRO, 2017).

Se uma organizacdo for bem-sucedida, os membros acreditardo que sua
estrutura é a melhor. Subunidades e grupos de trabalho dentro de uma organizagéo
tém suas proprias subculturas, que também refletem a historia organizacional. Uma
acao rapida ndo pode mudar a cultura. Deve-se primeiro, entender como sua
organizacdo funciona antes de poder mudar sua cultura. (SCHERMERHORN
JUNIOR,2009).

! Individuo reconhecido ou aceito como membro de um grupo, categoria ou organizacao.
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2.2 Gestao e seus estilos

Segundo Ribeiro et al (2006), “Gestado € um processo por meio de que um
individuo influencia um grupo de individuos para conseguir um objetivo comum”. A
partir dessa definicdo, a gestdo pode ser descrita como 0 que se faz e como se faz
afetar a mudanca. Por conceito, a gestdo é a capacidade de influenciar um grupo de
pessoas para a realizacdo de metas. (CHIAVENATO, 2008).

O ato de gerenciar pessoas, processos, ativos e estratégias em um
alinhamento compartilhado em dire¢cdo a um objetivo é a definicdo mais simples e
direta de gestdo. O individuo que pode executar este dever é aquele que traca planos
e objetivos, depois identifica os aspectos que precisam ser abordados ou melhorados
dentro de uma organizacdo, em outras palavras, o gestor deve ser capaz de pensar
estrategicamente, analisar indicadores e liderar (CHIAVENATO, 2008). E como um
maestro de orquestra, se preocupa com o tom de cada instrumento a fim de obter o
resultado mais harmonico.

Por muito tempo, a humanidade tem sido "gestora”, mesmo que a palavra ainda
nao existisse, pode-se identifica-la com a visdo convencional de lideranca. Praticas
de gestdo rudimentares permitiram aos grandes lideres construir cidades e impérios,
assim como estruturas gigantescas como catedrais e castelos. Entdo, em meados do
século XVIII, o economista Adam Smith e outros pensadores da area comecaram a
explorar o aumento da produtividade através da divisdo do trabalho. A partir dai,
acabou assumindo um tom mais cientifico, focalizando o desenvolvimento das
organizacfes. Dessa forma, antes mesmo do século XX, os gestores ja estavam
familiarizados com ideias como planejamento estratégico, controle de qualidade,
custos de producao e padronizacgéo de atividades (CAVAZOTTE, 2015).

O estilo de gestdo também tem um impacto significativo no desempenho
(BENTO, 2008). A gestao embora apresente uma simples definicdo, pode tomar véarias
formas nas operac0Oes diarias de uma corporacao. Pode significar uma variedade de
coisas, dependendo do contexto, ou pode ser decomposta em performances

individuais, conforme se verifica a seguir.
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2.2.1 Gestao empresarial

A gestdo empresarial engloba todos os aspectos do negdcio; sua definicdo esta
relacionada com o conjunto de atividades e estratégias implementadas na empresa.
Toda organizagao tem certos processos que descrevem o planejamento da gestao
empresarial, tais como: énfase na expanséo, aumentar a amplitude dos resultados e
empregar ferramentas que ajudem os gerentes a atingir seus objetivos estratégicos.
(PIRES, 2019).

Os principios da Gestdo Empresarial estdo ligados a forma como 0s processos
sdo organizados e as rotinas de trabalho sdo gerenciadas. Isto pode abranger as
areas administrativa, financeira, recursos humanos, infraestrutura e quaisquer outras
areas vitais para expandir a empresa e aumentar o sucesso da organizagao a longo
prazo (MOREIRA, 2020).

2.2.2 Gestao financeira

De acordo com Santos e Veiga (2014), gestdo financeira concentra-se na
gestdo das operacdes e registros relacionados ao caixa da empresa: transacdes
financeiras, fluxo de caixa, investimento, orcamento, e assim por diante. O objetivo do
profissional aqui é identificar e vincular receitas e custos, e entéo planejar para melhor

manter este equilibrio.
2.2.3 Gestao de pessoas

A gestdo de pessoas também é fundamental para o sucesso de uma empresa.
Afinal, eles sdo o nucleo operacional e produtivo que permitird que a organizacao
ofereca bens ou servicos. E quando a lideranca e os tracos de empatia cruciais dos
gestores de sucesso entram em jogo (CHIAVENATO, 2008).

Gerenciar pessoas € delegar e permitir que estas se expressem e fagam seus
proprios julgamentos. Ao contrario do que alguns profissionais mais conservadores

pensam, compartilhar a autoridade néo a diminui e sim a multiplica.
2.2.4 Gestao de processos

Pessoas e processos sao dois componentes de uma empresa que trabalham

em conjunto para administrar a empresa no dia a dia. E indtil ter especialistas



12

altamente talentosos, bem preparados e criativos se a maneira como eles operam €&
ineficiente e constitui um impedimento. (PIRES, 2019).

Os gestores de processos estao preocupados com a otimiza¢ao: quanto menos
passos forem necessérios para concluir um trabalho, menos burocracia, e menos
tempo e recursos necessarios para oferecer um produto ou servico ao mercado. Em
outras palavras, a gestao de processos esta intrinsecamente ligada a qualidade e ao
custo. Como resultado, este trabalho esta se tornando mais importante dentro de
empresas futuristicas (PIRES, 2019).

2.2.5 Gestao de logistica

A estrutura de armazenamento, processamento e transporte, assim como 0s
sistemas que permitem sua operacao, fazem parte da gestao logistica. Trata-se de
mais um segmento de mercado que esta crescendo como resultado dos avancos
tecnolégicos (GRANT, 2017). Os gestores de sucesso de hoje sdo aqueles que
apostam na automacédo do controle, na rastreabilidade e na utilizacéo inteligente de

espacos fisicos como os estoques.
2.2.6 Gestao de marketing

Desde que a publicidade se tornou popular no setor empresarial, toda empresa
tem exigido um departamento de marketing para que seja visivel ao publico. A gestédo
de marketing, por outro lado, envolve mais do que apenas gerar campanhas
publicitarias. E o departamento encarregado de estudar e conhecer seu publico-alvo,
conhecer seu idioma e determinar a melhor maneira de contata-los. Em outras
palavras, o marketing esta encarregado de supervisionar a conexao entre o cliente e
a marca. Ele esta se tornando um fator cada vez mais crucial para o sucesso comercial
(LIMA, 2015).

2.2.7 Gestao de vendas

Como ambos utilizam conjuntos de dados comparaveis para criar suas taticas,
a gestao de vendas é muitas vezes aliada ao marketing (PIRES, 2019). Entretanto,

nesta situacao, a énfase nao esta tanto na mensagem, mas em quem ela alcanca. Um
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gestor de vendas inteligente aproveita as oportunidades de marketing e desenvolve
maneiras de fortalecer a conexdo entre o cliente e a marca. Além disso, ele é o
encarregado de analisar as tendéncias do mercado e ajustar-se as expectativas dos

clientes, a fim de garantir uma receita corporativa consistente.

2.2.8 Gestao de mudancas

Para Pires (2019), a gestdo de mudancas € uma nocéao relativamente nova no
mundo corporativo. Ela ganhou popularidade a medida que se tornou evidente que o
mercado esta exigindo, cada vez mais, que as empresas se adaptem continuamente
a novos consumidores, processos e solu¢cdes. Como a mudanca pode causar conflitos
dentro de uma empresa, 0s especialistas, nessa gestdo, devem atuar como
mediadores e planejadores. O equilibrio ideal no trabalho é criar processos de
adaptacao organicos e naturais sem queimar etapas, a fim de se antecipar a um ponto
especifico do mercado.

2.2.9 Gestao de inovacao

7

O gestor de inovacao € outro novo conceito em gestdo corporativa. Como
discutido no tépico anterior, as solu¢des (principalmente tecnolégicas) sdo aspectos
gue estdo crescendo e se tornando mais populares no ambiente empresarial. Os
gestores de inovacao sdo pessoas que estdo, continuamente, pensando no proximo
passo. Eles buscam padrdes, desenvolvem modelos de teste internos e ilustram os
efeitos de qualquer nova tecnologia introduzida nos procedimentos do dia a dia. Como
resultado, € fundamental que eles tenham a liberdade de explorar, buscar ideias e
criar. Pessoas que séo criativas e empreendedoras frequentemente desempenham
bem este papel (PIRES,2019).

2.2.10 Gestao de projetos

Considerando os muitos tipos de gestdo aqui mencionados: inovacéo,
marketing, vendas e transformacdo. Todos eles tém algo em comum: todos eles
precisam de atividades continuas voltadas para melhorar o desempenho e os

indicadores, a fim de contribuir para o sucesso da empresa. Estes atos séo geralmente
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transformados em projetos. Mas como podem ser implementadas iniciativas de
mudanca, enquanto as operacdes regulares da empresa continuam? Os gestores de
projetos desempenham este dever. S&o especialistas que, dependendo das metas
estabelecidas e dos recursos disponiveis, desenvolvem as fases e o pessoal

necessario para atingir a meta da empresa (PIRES, 2019).

2.3 Lideranca e seus estilos

A lideranca é a capacidade de encorajar e inspirar positivamente os outros. Na
lideranca, a inspiracdo vem das atitudes reais do lider e ndo das palavras que ele fala.
O lider tenta influenciar e liderar a equipe na batalha pelo mesmo objetivo, confiando,
constantemente, no envolvimento de todos e abrindo portas para que a equipe possa
se engajar no processo (ARRUDA, 2010).

Lideranca e gestéo sdo termos usados em muitas industrias no dia a dia. Essas
funcdes sao tdo semelhantes que, muitas vezes causam confusédo quando discutidas,
mas lideranca difere da gestdo por ndo se preocupar em resolver problemas a curto
prazo (MARCHIORI et al, 2010).

O lider conduz uma avaliagdo centrada no bem-estar dos trabalhadores e na
manutencdo de uma atmosfera organizacional. Enquanto o gestor prioriza a
conclusado do trabalho, a fim de cumprir os prazos, o lider prioriza as pessoas. Ele
motiva seu pessoal, fala com eles individualmente, vislumbrando entender melhor
seus talentos e limitagcoes, e se envolve em outras atividades. Tudo isso reforca a
confianga da equipe no lider e, a longo prazo, ajuda a todos a terem um melhor
desempenho (PAUL, 2017).

No mundo dinamico de hoje, os lideres devem ser capazes de lidar com o
aumento da volatilidade e turbuléncia do meio ambiente devido a era da globalizacao
(LOBATO, 2015).

Os funcionarios estardo mais propensos a se comprometerem e se
identificarem com o lider, se a visado dele for baseada nos valores e justificativas
morais, aceitaveis para os funcionarios. Se os funcionarios ndo apoiarem a postura
do lider, subculturas divergentes podem surgir na organizacdo (CHARAUDEAU,

2006). Dentre diversos tipos de lideranca, dois se destacam:
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2.3.1 Lideranca transacional

De acordo com BURNS (1978), a lideranca transacional esta enraizada na
crenca de que os lideres trocam promessas de recompensas e beneficios aos
subordinados pelo cumprimento dos acordos com os subordinados.

Esse estilo de lideranca € aquele em que o lider ndo individualiza as
necessidades dos funcionarios, nem se concentra no desenvolvimento dos
funcionarios (MARCHIORI et al, 2010). Em vez disso, os funcionarios sé&o
recompensados com base no desempenho.

A lideranca transacional enfatiza a construcdo e 0 esclarecimento da
recompensa e contingéncias para subordinados. Lideres transacionais se envolvem
em trocar relagdes instrumentais com os subordinados negociando e fornecendo
estrategicamente recompensas e retorno para realizacdo de metas. A lideranca
transacional é baseada em uma relacdo de troca entre lider e subordinado (DIAS,
2018). O lider articula os comportamentos necessarios e 0 que sera recompensado,
fornecendo feedback ao subordinado sobre seu comportamento. O subordinado, por
sua vez, cumpre com estes requisitos de comportamento, se as recompensas Sao

desejadas.

2.3.2 Lideranca transformacional

Hilsdorf (2015) opina que a lideranca transformacional ocorre quando os lideres
ampliam e elevam interesses de seus empregados, quando geram conscientizacéo e
aceitacao dos propoésitos e missao do grupo, quando eles estimulam seus funcionarios
a olharem além seus proprios interesses pelo bem do grupo. Esse estilo de lideranca
tende a se concentrar nos objetivos organizacionais, construindo comprometimento
do empregado (CHIAVENATO, 2008). Existem varias caracteristicas que
compreendem lideranca transformacional: influéncia idealizada, motivagéo inspirada,
estimulacao intelectual e consideracao individualizada.

O lider realmente demonstra o que significa sé-lo, concentrando-se na
felicidade e no desenvolvimento coletivo de sua equipe e, a0 mesmo tempo,
reimaginando-se continuamente.

Portanto, ele é capaz de administrar eficazmente sua equipe, ja que mantém

uma proximidade com todos os trabalhadores e trabalha consistentemente para
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encoraja-los. O lider compreende o significado de ter uma equipe que se contenta
com o trabalho que realiza, pois isto contribui para resultados positivos e para a
realizacdo bem-sucedida dos objetivos que foram delineados. Todos trabalham lado
a lado e coordenam seus esfor¢gos com suas respectivas funcdes (BURNS,1978).
Nesse tipo de liderancga, o lider faz da manutencéo de rela¢des saudaveis com
seus subordinados uma prioridade, deixando a porta da comunicagédo sempre aberta.
O lider transformacional lidera inspirando e estimulando seguidores e criando visdes
altamente absorventes e motivadoras (DIAS, 2010). Lideres transformacionais
utilizam comportamentos como carisma e estimulo intelectual para induzir o
desempenho de subordinados. Lideres transformacionais desenvolvem uma viséo e
motivam seus seguidores a se esforcarem nessa visdo. Além disso, eles incentivam

os seguidores a desafiar o status quo ? para poderem prosseguir essa Visao.
2.4 Aligacao entre Gestao, Cultura organizacional e Lideranca.

A cultura organizacional e a gestdo tém uma ligacdo empirica entre si e cada
fator desempenha um papel na determinacéo da eficacia organizacional (MURARO,
2014). Além disso, a cultura organizacional pode influenciar a eficacia dos lideres. A
cultura da organizacdo desenvolve-se em grande parte a partir de sua lideranca,
enquanto a cultura de uma organizacdo também pode afetar o desenvolvimento de
sua lideranca. Por exemplo, os lideres transacionais trabalham dentro de suasculturas
organizacionais, seguindo as regras existentes, procedimentos e normas; lideres
transformacionais mudam sua cultura pela primeira compreensdo e, emseguida,
realinham a cultura da organizacdo com uma nova Vvisdo e uma revisdo de seus
pressupostos compartilhados, valores e normas (LUZ, 2016). Organizacoes eficazes
exigem tanto pensamento tatico quanto estratégico, bem como culturaconstruida por
seus lideres.

O pensamento estratégico ajuda a criar e construir a visdo de um futuro da
organizagdo. A visdo pode emergir e avangar enquanto o lider constréi uma cultura
gue se dedica a apoiar essa visao. A cultura é o cenario dentro do qual a visdo toma
conta. Por sua vez, a visdo também pode determinar as caracteristicas da cultura de
uma organizacdo (ARAUJO, 2012).

2 Expresséo latina que significa; “no estado das coisas”
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Lideres transacionais desenvolvem trocas ou acordos com seus seguidores,
apontando o que os seguidores receberdo se fizerem algo de forma correta como
também incorreta (BURNS,1978). Eles trabalham dentro da cultura existente,
enquadrando suas decisdes e acdes com base em normas operativas e
procedimentos que caracterizam suas respectivas organizacoes.

Os lideres precisam estar atentos ao conservadorismo refletido em crencas,
valores, suposigdes, ritos e cerimonias embutidas na cultura que podem dificultar os
esforcos para mudar a organizagao. Eles precisam modificar os principais aspectos
da cultura, quando é possivel para fazer isso, para se encaixar em novas direcoes
desejadas pela gestdo e organizacdo. Por exemplo, eles podem inventar novos ritos
para substituir os antigos, alguns dos quais simboliza o valor da mudanca em si. Um
exemplo é a introducao cerimonial de um novo produto ou processo para substituir um
mais antigo. A medida que as organiza¢des se movem ao longo do tempo, restricées
mudam forcando a empresa a questionar suas suposi¢cées profundamente enraizadas
e valores. A medida que novos membros sdo trazidos para a organizagio, eles
também realizaram suposicdes, embora as organizacdes muitas vezes contratem
pessoas que tém valores semelhantes para aqueles dominantes na cultura
organizacional (BELLO, 2017).

Consequentemente, cabe aos lideres da organizacdo ver o desenvolvimento
de suposic¢des e valores como um processo evolutivo pelo qual a organizacao e seus
membros periodicamente questionam suas suposicOfes e as alteram caso suas
condicdes justificarem tal mudanca. Infelizmente, no declinio de uma organizacéo, sua
cultura pode se tornar um constrangimento na inovagao, desde que as suas raizes
estdo no passado da organizacdo. Tem sido sugerido que os lideres podem ajudar a
desenvolver, moldar e manter uma cultura organizacional e que podem afetar a
capacidade de inovagdo organizacional, criando novos conjuntos de valores
compartilhados (MURARO, 2014).

Quando as organizagfes sao fundadas, lideres tém um efeito importante sobre
a cultura emergente. Nesse ponto, eles séo “definidores” e “doadores” da cultura, que
podem criar e infundir os valores, crencas e suposi¢cdes que eles acreditam ser
necessarios e bons para a organizacao (SCHERMERHORN, 2009).

A medida que uma organizacg&o cresce e se desenvolve, os funcionarios usam

suas proprias experiéncias e a cultura resultante reflete a experiéncia total do grupo,



18

bem como aquelas partes das crencas dos fundadores que pareciam funcionar na

prética.

2.5 Satisfacdo no trabalho

Luck (2017) definiu a satisfagéo no trabalho como um estado emocional positivo
de um trabalho ou experiéncia. Essa definicdo sugere que os funcionérios formem
atitude em relacédo ao seu trabalho, levando em conta seus sentimentos, crencas e
comportamentos.

A satisfacdo dos empregados é considerada, geralmente, como um ingrediente
importante para sucesso organizacional. Segundo Schermerhorn et al (2009), o
sucesso as organizacdes normalmente tém funcionarios satisfeitos, enquanto a falta
de satisfacéo no trabalho pode prejudicar uma organizacao, humor, satisfagdo com a

comunicacéo, efeitos de género e estilo de comunicacéo dos supervisores.

2.6 Comprometimento organizacional

Segundo Chiavenato (2002, p 55) compromisso pode ser definido como:

“‘um partido afetivo, apego aos objetivos e valores de uma
organizacdo, ao papel de um em relagdo aos objetivos e valores de uma
organizacdo e para a organizagdo, por si so, além de seu valor puramente
instrumental”.

Compromisso organizacional em conformidade ao pensamento de Dessen
(2010) é definido como a for¢a da identificacdo de um individuo, com seu envolvimento
na propria organizagdo. O comprometimento organizacional é diferenciado da
satisfacdo no trabalho naquele compromisso; € uma resposta afetiva a toda a
organizagdo, enquanto a satisfacdo no trabalho é uma resposta afetiva a aspectos
especificos do trabalho (NASCIMENTO et al, 2006).

Empregados com senso de organizagcdo e compromisso Sa40 menos propensos
a se engajar em comportamentos de abstinéncia e mais dispostos a aceitar amudanca
(DESSEN, 2010).

A abordagem tridimensional de Meyer e Allen (1991) classifica 0 compromisso

organizacional em trés tipos: afetivo, instrumental e normativo.

I.  Comprometimento afetivo esté ligado aos conceitos de lealdade,

pertencimento e um desejo de participar e oferecer energia a
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organizagdo. Também inclui sentimento de orgulho e um desejo de ser
membro ou de desfrutar da filiacdo. Os funcionarios que tém um alto
compromisso emocional permanecem com a empresa porque querem.
[I. Comprometimento instrumental indica até que ponto uma pessoa se
sente presa em uma area devido aos altos custos de deixa-la. Esta forma
de compromisso € congruente com a teoria instrumental ou de
intercambio, na qual o trabalhador se sente recompensado pelo que a
organizagdo proporciona, e desistir significaria grandes custos
econdmicos, sociais ou psicoldgicos. Os funcionarios que tém um forte
compromisso instrumental permanecem com a empresa porque devem.
lll.  Comprometimento normativo € o resultado da interiorizacdo ou
identificacdo com as crencas e objetivos da organizacdo. Este tipo de
compromisso varia do compromisso afetivo na medida em que expressa
um senso de dever, responsabilidade ou um chamado para trabalhar
para a organizacdo, ao invés de um relacionamento emocional. Os
funcionarios que tém um forte compromisso normativo permanecem

com a empresa porque se sentem obrigados a fazé-lo.

O comprometimento afetivo tem um relacionamento positivo em relagdo ao
turnover 3, absenteismo, desempenho no trabalho, cidadania organizacional e
comportamento. Esses funciondrios tém menos intencao de sair de suas respectivas
organizacfes e estdo mais dispostos a aceitar mudancas (MURARO, 2014). Além
disso, outros pesquisadores encontraram compromisso afetivo como preditor
consistente de rotatividade. Espera-se também que o compromisso normativo tenha
consequéncias como compromisso afetivo. Os funcionarios sentem-se obrigados a
recompensar sua organizagao e, portanto, S&0 menos propensos a sair, ter baixo
absenteismo e estdo mais abertos a mudancgas.

De acordo com Luz (2003), os funcionarios que tém altos niveis de
compromisso, atribuem continuamente reacdes negativas em direcdo a mudanca,
mas tém resultados positivos em relacdo ao baixo absenteismo e baixa rotatividade.
Pesquisas anteriores indicaram que os funcionarios estardo mais comprometidos

guando seus valores estdo mais alinhados com os valores da organizacao

3 Expressdo inglesa que na linguagem de gestdo de pessoas significa: “rotatividade de pessoas”.
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(Schermerhorn et al, 2009) e que os funcionarios sdo mais propensos a permanecer

em organizacfes que fornecem uma correspondéncia positiva (SOBRAL, 2013).

2.7 Intencao de desligamento

A intencéo de desligamento é definida como o plano de intencdo do empregado
de abandonar o emprego atual e sobre sua ansiedade em encontrar outro emprego
em outra organizacdo (AGAPITO et al, 2012). Geralmente, a intencdo de
desligamento ocorre por variaveis da economia externa, variaveis organizacionais e
varidveis individuais. Essa intencdo € uma medida subjetiva que consiste na
probabilidade estimada de um individuo deixar a organizacdo em algum momento.
Esta probabilidade €é baseada no comportamento e no tempo em que O
comportamento ocorre. As intencdes devem ter um relacionamento negativo com
percepcdes dos seguidores do estilo transformacional de um lider (NASCIMENTO,
2006).

2.8 A importancia da gestédo na satisfacdo no trabalho, comprometimento

organizacional e desligamento.

Gestéo eficaz e satisfacdo no trabalho dos funcionarios sdo dois fatores que
tém sido considerados fundamentais para 0 sucesso organizacional. Um lider
capacitado fornece direcdo para a organizacdo e direciona 0s seguidores para
alcancar as metas desejadas. Dentro da mesma linha, os funcionarios com alta
satisfacdo no trabalho, provavelmente, exercerdo mais tarefas atribuidas e buscar
interesses organizacionais. Uma organizacdo que promove a satisfacdo dos
funcionarios no trabalho também é mais capaz de reter e atrair funcionarios com as
habilidades de que necessita (GOMES, 2001). Vérios estudos examinaram também a
relacdo entre os dois fatores e concordaram que Gestédo tem impactos significativos
na satisfagdo no trabalho e no comprometimento organizacional (DESSEN et al,
2010). A alta satisfacdo no trabalho melhora o bem-estar psicologico e fisico dos
funcionarios além de influenciar positivamente no desempenho dos mesmos
(VENDEMIA e TTI, 2010).

Lideres transformacionais eficazes diminuem as intencdes de desligamento,

mostrando que existe um acordo fundamental entre os objetivos e valores do grupo,
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seguidor, lider e organizacdo (GOMES, 2001). Seguidores sdo menos propensos a
desistir, porque o lider é visto como um facilitador da realizacdo de metas,
especificamente, objetivos que sdo congruentes com 0s da organizacao.

Devido ao fato de que os compromissos normativos foram descritos segundo
(SOBRAL et al,2010, p. 56), como “pressdes normativas internalizadas para agir de
uma maneira que metas e interesses organizacionais” pode-se especular lideres
transformacionais, que inspiram seus seguidores a transcender seus proprios
interesses e alinha-los com os interesses da organizagdo induzem altos niveis de
compromisso com os funcionarios.

A capacidade de criar formas e processos organizacionais, para inovar as
culturas organizacionais e criar outras mais fortes, € crucial para permanecer

competitivos em um mundo cada vez mais turbulento.
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3 CONSIDERACOES FINAIS

Considerando a importancia da gestdo nas organizacoes, esse trabalho teve
como objetivo identificar elementos como gestdo eficaz, cultura organizacional,
lideranca; compreender como os relacionamentos podem influenciar a organizagéo,
considerando alguns aspectos, como a cultura organizacional, gestdo, lideres,
comportamento individual e o trabalho em equipe, demonstrar como bons
relacionamentos podem contribuir para o sucesso de uma empresa.

Desta forma, os lideres devem estar cientes, ndo apenas da contribuicdo que
seus subordinados fazem para a organizagdo, mas também de sua propria lideranca
e serem capazes de combind-la com as coisas que seus subordinados valorizam.
Além disso, para prosperar em um contexto global, devem ser versateis e preparados
para operar em uma gama de contextos culturais.

A cultura organizacional € vista como o fator critico que determina como o
trabalho é realizado dentro de uma organizacao (conforme definido por metas, planos,
medidas e incentivos) e como a infraestrutura (processos e estruturas de sistema) é
utilizada. A obtencédo de uma vantagem competitiva e o aproveitamento da lideranca
em seu setor podem ser feitos através do emprego de taticas de sucesso que sejam
consistentes e coerentes com a cultura organizacional da empresa. O conceito de
"cultura” foi criado para descrever como as pessoas dentro de uma sociedade
interpretam seu ambiente ao redor e seu lugar dentro dela.

Uma das habilidades cruciais para executivos que desejam atingir objetivos
estratégicos é a compreensao da cultura corporativa e de como altera-la. Devido a
sua posicao dentro da organizacao, os lideres transformacionais tém o melhor ponto
de vista para monitorar a dindmica da cultura, incluindo as caracteristicas devem ser
mantidas e quais devem ser ajustadas. Este € o elemento essencial para obter
sucesso através da estratégia. Empresas eficazes proporcionam aos funcionarios
autonomia e envolvimento em seu trabalho, sdo organizadas em torno de equipes e
desenvolvem o potencial humano em todos os niveis.

Para ajudar na criagdo de uma forte cultura corporativa, é necessario adotar
uma abordagem proativa para integrar os valores e informagfes obtidas tanto de
fontes internas quanto externas.

Os esforgos desta iniciativa para conciliar as necessidades da empresa com as

dos funcionarios requerem a atencéo dos lideres e eles devem atentar para esses
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esforcos. Além disso, devem implementar técnicas e estratégias de gestdo que nao
apenas contribuam para o0 sucesso da empresa como um todo, mas também
satisfagam a qualidade de vida no trabalho. Isto implica refinar a maneira como as
tarefas sdo executadas, no intuito de garantir a eficacia e o desempenho continuo da
organizacdo a longo prazo, sendo ao mesmo tempo dindmica e competitiva no

ambiente empresarial.
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