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RESUMO

O tema aborda a relevancia de uma cultura organizacional sdlida e alinhada aos
objetivos estratégicos da empresa, essencial para alcangar um desempenho elevado
e sustentavel, logo a pesquisa investiga os elementos fundamentais que contribuem
para a criacao e manutencao dessa cultura, identificando como problema central a
dificuldade que muitas organizag¢des enfrentam em estabelecer valores claros e uma
comunicacao eficaz, essenciais para o0 comprometimento e coesao dos
colaboradores. A auséncia de uma cultura organizacional bem estruturada pode
resultar em baixa produtividade, falta de alinhamento estratégico e dificuldades na
retencao de talentos. A intervencdo proposta envolve uma abordagem estruturada
para a definicido de valores organizacionais, a promog¢ao de uma lideranca exemplar
que reflita esses valores e a implementacao de canais de comunicagao transparentes
e eficientes. Metodologicamente, o estudo adota uma combinagdo de pesquisa
bibliografica e estudo de caso, analisando empresas que conseguiram implementar e
sustentar uma cultura de alto desempenho, os resultados destacam que organizagdes
com uma cultura bem definida obtém melhores resultados em termos de
produtividade, inovagao e satisfacido dos colaboradores. A conclusao aponta que a
construcdo e a manutencdo de uma cultura de alto desempenho dependem de um
compromisso continuo com a adaptacao as mudancgas do ambiente externo, além da
valorizagao e reconhecimento constante dos comportamentos alinhados aos valores
organizacionais.

PALAVRAS-CHAVE: Cultura organizacional. Alto desempenho. Valores

organizacionais. Produtividade.

ABSTRACT

The topic addresses the importance of a solid organizational culture aligned with the
company’s strategic objectives, which is essential for achieving high and sustainable
performance. Therefore, the research investigates the key elements that contribute to
the creation and maintenance of this culture, identifying the central problem as the
difficulty many organizations face in establishing clear values and effective
communication—both of which are crucial for employee commitment and cohesion.
The absence of a well-structured organizational culture can lead to low productivity,
lack of strategic alignment, and challenges in talent retention. The proposed
intervention involves a structured approach to defining organizational values,
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promoting exemplary leadership that reflects these values, and implementing
transparent and efficient communication channels. Methodologically, the study
combines bibliographic research and a case study, analyzing companies that have
successfully implemented and sustained a high-performance culture. The results
highlight that organizations with a well-defined culture achieve better outcomes in
terms of productivity, innovation, and employee satisfaction. The conclusion
emphasizes that building and maintaining a high-performance culture depends on a
continuous commitment to adapting to external changes, as well as valuing and
consistently recognizing behaviors that align with organizational values.

Keywords: Organizational culture. High performance. Organizational values.

Productivity.

1. Introducgao

A influéncia da constru¢cdao e manutencéo de uma cultura organizacional de alto
desempenho se estende para além dos limites das empresas individuais, alcangando
uma parcela significativa da sociedade. E o que dizem autores como Edgar H. Schein
(1985), segundo ele, "Quando uma organizagao valoriza seus funcionarios e os
motiva, isso ndo apenas aumenta a satisfacdo e o engajamento no trabalho, mas
também leva a uma maior produtividade e estabilidade no emprego."

Além disso, a influéncia se estende para a sociedade como um todo, Carroll
(1991) defende que “Empresas que praticam a responsabilidade social influenciam
positivamente a sociedade, promovendo valores como diversidade e inclusdo", logo,
empresas que adotam uma abordagem responsavel e ética em suas operagdes
podem inspirar outras a fazerem o mesmo, promovendo praticas mais sustentaveis e
responsaveis levando a mudancgas culturais mais amplas, incentivando a adogao de
valores como diversidade, inclusao e responsabilidade social.

Assim, de acordo com os autores acima citados € possivel entender que em
um ambiente empresarial cada vez mais competitivo, a cultura organizacional
desempenha um papel fundamental no desempenho e sucesso das empresas e se
faz justificar essa pesquisa, posto que uma cultura bem definida, que esteja em
sintonia com os objetivos estratégicos, ndo s6 promove a coesdao e a maior
colaboragcdo dos colaboradores, mas também é essencial para a inovagdo e a
retencao de talentos.

Entdo, diante de tal justificativa se fara a exploragcdo dos elementos
fundamentais para a criagdo e manutengdo de uma cultura organizacional de alto
desempenho, através de uma abordagem que combina pesquisa bibliografica e

estudo de caso em que serao analisadas empresas que implementaram com sucesso



culturas organizacionais de alto valor, demonstrando que uma cultura forte pode ser
um diferencial competitivo sustentavel.

Dessa forma, face a complexidade e dos desafios enfrentados pelas
organizagdes para construir e manter uma cultura organizacional de alto desempenho,
este trabalho de pesquisa se concentra na seguinte questdo central: "Como as
empresas podem efetivamente estruturar e sustentar uma cultura organizacional que
promova a motivacao, a produtividade e a retencado de talentos?" Para responder a

essa questao, foram definidos os seguintes objetivos:

e Objetivo Geral:
Explorar para identificar estratégias eficazes para construir e manter uma cultura
organizacional de alto desempenho, com foco na lideranga, nos valores
compartilhados e no reconhecimento do desempenho dos colaboradores.

e Objetivos Especificos:

Analisar o papel da lideranca na formacdo e sustentagcdo da cultura
organizacional; identificar caracteristicas de uma lideranga inspiradora e seu impacto
na dedicagéo dos colaboradores; identificar boas praticas e estratégias utilizadas por
organizagbes de sucesso na construgao e manutengao de uma cultura.

Norteados por esses objetivos, chegou-se a hipétese de que a cultura
organizacional de alto desempenho pode ser construida e mantida por meio da
combinacao de lideranca inspiradora, comunicacao eficaz, valores compartilhados e
praticas consistentes de reconhecimento de desempenho e tal hipétese adquire

sustentagao a partir da tese adotada nesta pesquisa como marco teorico.

Para que uma cultura organizacional seja forte e consistente, é essencial que
haja uma lideranga que inspire e motive, demonstrando claramente os valores
e as praticas desejadas. Quando a lideranca age de forma coerente com os
valores da organizagdo, ela cria uma base solida de confianga e
comprometimento, permitindo um desempenho organizacional superior.
(CHIAVENATO, 2004, p. 210).

Metodologicamente, o desenvolvimento deste trabalho sera conduzido por
meio de métodos qualitativos e quantitativos, ambos com uma abordagem exploratoria
e o presente estudo utilizara analises e observacdes para coletar e interpretar dados
relevantes sobre a construgdo e manutencdo de uma cultura organizacional de alto

desempenho.



O artigo esta estruturado em trés partes principais. A primeira aborda os
conceitos gerais de cultura organizacional, destacando a importancia da lideranca e
dos valores compartilhados na construgcdo de uma cultura de alto desempenho; a
segunda parte foca nas praticas de recompensa e reconhecimento, analisando como
essas praticas influenciam a motivagao e o alinhamento dos colaboradores com os
objetivos da empresa; a terceira explora o desenvolvimento continuo e a
sustentabilidade da cultura organizacional, discutindo o papel do treinamento, da
inovacdo e da comunicacdo eficaz na manutencdo de uma cultura de alto

desempenho.
2. Revisao Bibliografica

Como construir e manter uma cultura de alto desempenho

De acordo com o acima apresentado se pode dizer que a cultura de alto
desempenho se manifesta em diversos aspectos, comecando pelo impacto direto
sobre os colaboradores, uma cultura organizacional que valoriza e motiva seus
funcionarios contribui para o aumento da satisfagdo e com o envolvimento no trabalho,
refletindo uma maior produtividade e estabilidade no emprego.

Entdo se pode deduzir que no ambito econdmico, organiza¢gdes que cultivam
uma cultura de alto desempenho tendem a ser mais competitivas e inovadoras e esse
dinamismo pode resultar em um efeito positivo sobre a economia local e nacional,
gerando empregos, impulsionando o crescimento e contribuindo para a prosperidade
de uma determinada sociedade.

A reputacao e a confianga também sao afetadas positivamente por uma cultura
organizacional de alto desempenho, "Uma cultura organizacional positiva melhora a
reputacédo, atraindo talentos, clientes e investidores" (Barney, 1986). como citado, as
empresas que se destacam nesse aspecto tendem a ser vistas como empregadoras
desejaveis e parceiras confiaveis, atraindo talentos, clientes e investidores, em
resumo, a construgdo e manutencdo de uma cultura organizacional de alto
desempenho ndo apenas beneficiam as préprias empresas, mas também influenciam
sua reputacao e a confianga destas empresas.

Autores como Robert E. Quinn e Kim S. Cameron (1988), argumenta que
organizagdes éticas e responsaveis inspiram outras a seguirem o mesmo caminho,

promovendo praticas sustentaveis e valores como diversidade e inclusio.



Quinn & Cameron “Organizac¢des que cultivam uma cultura ética e responsavel
nao apenas promovem praticas sustentaveis, mas também inspiram outras a
seguirem o mesmo caminho. A énfase na diversidade e inclusdo ndo apenas
reflete um compromisso com a justica social, mas também contribui para um

ambiente de trabalho mais produtivo e inovador."

Na area de concentragédo deste estudo, a cultura organizacional emerge como
um fator central para compreender e promover o alto desempenho nas organizacgoes.
Citado por Edgar H. Schein (1985) enfatiza que a cultura é um fendmeno
multifacetado, influenciando profundamente o comportamento e as praticas dentro das
organizagdes. Schein destaca a importancia dos valores compartilhados e dos
pressupostos subjacentes que moldam a cultura organizacional.

Quinn e Cameron (1988), por sua vez, ressaltam a necessidade de uma cultura
alinhada com a estratégia da empresa para alcangar um desempenho superior. Suas
pesquisas demonstram que organizagées com uma cultura forte e adaptativa tendem
a ser mais resilientes e competitivas, adaptando-se com sucesso as mudancas do
ambiente externo.

Portanto, a area de concentracdo deste estudo visa investigar como os
principios fundamentais da cultura organizacional podem ser aplicados de forma
eficaz para construir e manter essa cultura, promovendo a exceléncia e a

competitividade das organizagdes de maneira sustentavel.



Figura 1: Cultura organizacional x Clima organizacional
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Fonte: Sistemas de Gestao Integrada, 2024

Acrescenta-se que existem dois sistemas, a cultura organizacional e o clima

organizacional. A cultura organizacional se refere aos valores, crengas, normas e

praticas compartilhadas pelos membros de uma organizagao ao longo do tempo, e, 0

clima organizacional € mais temporario e se refere as percepgdes dos colaboradores

sobre o ambiente de trabalho em um determinado momento. Os referidos conceitos

encontram apoio nas ideias de Edgar H. Schein (1985), o autor destaca que:

A cultura como um conjunto de suposigdes basicas define a que devemos

prestar atengdo, o que as coisas significam, como reagir emocionalmente ao

que ocorre e que agdes adotar em varios tipos de situagbes. Uma vez que

tivermos desenvolvido um conjunto integrado de tais suposigbes — um

‘mundo de ideias” ou “mapa mental” - nos sentimos extremamente

confortaveis com as outras pessoas que compartilham o mesmo conjunto de

suposi¢cées e muito desconfortaveis e vulneraveis nas situagées em que

suposicgdes diferentes operam [..]

Em outras palavras, a cultura organizacional € a base sobre a qual a identidade

e o funcionamento da organizacdo sao construidos. Por outro lado, o clima

organizacional é frequentemente descrito como a sensagédo geral no ambiente de

trabalho.



Renato Ferreira (2012), cita que "O clima organizacional reflete as percepcoes
imediatas dos funcionarios sobre o ambiente de trabalho." Ele alega que o ambiente
de trabalho € moldado pela maneira como os funcionarios o percebem, e como é
importante para as organizagdes compreenderem e gerenciar essas percepgdes para
promover um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

Portanto, enquanto a cultura organizacional € mais profunda e estavel,
representando os valores fundamentais e a identidade da organizagdo, o clima
organizacional € mais dindmico e sensivel as mudancas, refletindo as percepgoes
imediatas dos funcionarios sobre o ambiente de trabalho, e segundo Ferreira (2012)
“A cultura organizacional é o alicerce que sustenta a identidade da empresa,

moldando comportamentos e influenciando decisdes em todos os niveis.”

Figura 2. A diferencia¢do entre os dois modelos citados.
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A imagem acima evidencia a diferenga entre o clima e a cultura organizacional,
logo podemos dizer que o clima reflete as percepgdes imediatas dos colaboradores
sobre o ambiente de trabalho, sendo mais suscetivel a mudangas. Ja a cultura
representa valores e normas duradouras, moldando o0s comportamentos
organizacionais de forma mais estavel. Assim, enquanto o clima é passageiro e reflete

o "sentimento" dos colaboradores, a cultura define a "esséncia" da organizagao.

O quadro abaixo é de suma importancia para compreender os elementos
essenciais na construgado e manutengédo de uma cultura. Ele organiza os cinco pilares

de comportamentos, simbolos, rituais, herdis e valores que assim formam a base de



uma cultura organizacional sodlida, e cada pilar desempenha um papel especifico e
interigado na definicdo e perpetuagdo dos valores e praticas organizacionais,
influenciando diretamente a motivacdo e o envolvimento dos colaboradores. Esses
elementos, quando integrados, permitem que os funcionarios se identifiquem com a
empresa e alinhem suas ag¢des aos objetivos organizacionais, promovendo um

ambiente de alto desempenho.

Quadro 01: Os 5 pilares para uma estruturagdo de uma cultura organizacional podemos

mencionar:

Comportamento organizacional € um estudo sistematico e a aplicagédo atenta
Comportamentos do conhecimento sobre como os colaboradores agem dentro das
organizagoes, seja como individuos ou como grupos procurando identificar as
maneiras pelas quais as pessoas podem se comportar de maneira mais
eficiente.

Simbolos A utilizagdo de simbolos é uma das maneiras de estabelecer uma
identificacao entre os funcionarios e sdo uma das principais caracteristicas da
cultura das companhias, essas caracteristicas simbolicas revelam, de forma
explicita, as crengas, as relagdes, o que é valorizado por aquele grupo.

Um exemplo de um simbolo muito conhecido sdo os de quadro de
funcionarios do més com a foto de um colaborador daquela unidade que esta
sendo reconhecido por seu bom trabalho e desempenho, método do qual a
rede de lanches McDonald’s utiliza, fazendo com que todos quisessem estar
la.

Rituais As atividades coletivas sdo eventos que unem os funcionarios e expressam
de maneira pratica e nitida uma boa cultura da organizagéo e alguns exemplos
sdo as reunides de feedback, cafés da manha com as liderangas, premiagoes,
reuniées de alinhamento, etc.

Herdis A préxima camada dos pilares da cultura organizacional de alto desempenho
consiste em herdis, pessoas vivas ou nao, mas que representam os principios
da organizagdo e, em geral, inspiram os colaboradores por meio de suas
histérias.

Valores Valores como honestidade, consideracao, satisfacdo, motivacao, principios e
responsabilidade s&o alguns exemplos de valores que podem ser cultivados
dentro da organizacao, a fim de representar sua esséncia e inspirar a equipe.
Logo o papel de um lider na construgao da cultura organizacional é crucial e
responsabilidade do lider ndo apenas articular os valores e a visdo da
empresa, mas também vivencia-los em seu proprio comportamento diario,
pois a cultura organizacional muitas vezes reflete a personalidade e o estilo
de lideranca dos lideres principais tendo o poder de influenciar o clima
organizacional, que por sua vez molda a cultura da empresa. Portanto, a
capacidade do lider em inspirar e motivar os membros da equipe é
fundamental para promover uma cultura de alto desempenho.

Fonte: SANTO CAOS. Elementos da Cultura Organizacional. (22 jul. 2022).
Figura 2: Cultura Organizacional, papel das lideran¢as.
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A figura 2, apresenta o papel das liderangas na construgdo e manutengao de
uma cultura forte, com foco em trés aspectos principais: Conhecimento, Mentalidade
e Comportamento. Esses elementos sao representados em uma sequéncia, indicando
que o desenvolvimento de uma cultura organizacional eficaz comega com o
entendimento (conhecimento), passa pela atitude interna (mentalidade) e se

concretiza nas agdes diarias (comportamento).

1. Conhecimento: A lideranca deve saber quais atributos culturais a empresa
precisa desenvolver para atingir alto desempenho. Isso envolve a
compreensao dos valores, e praticas e comportamentos que a organizagao
considera fundamentais para o sucesso.

2. Mentalidade: Esse aspecto destaca a importancia de o lider acreditar na
cultura de alto desempenho e estar comprometido com ela. Aqui, o lider
precisa internalizar esses valores e acreditar que sua implementacéo é
possivel e benéfica, criando uma conexao emocional e pessoal com a cultura
desejada.

3. Comportamento: A cultura so6 se torna efetiva quando praticada no dia a dia.
Esse ultimo elemento ressalta que os lideres devem incorporar a cultura no

seu modo de agir e também nas reacgdes a situagdes inesperadas, servindo
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como exemplo e influenciando os colaboradores através de suas acbes

consistentes com os valores da organizagao.

Em conjunto, esses trés pilares sugerem que os lideres sao fundamentais para
estabelecer e perpetuar uma cultura organizacional forte, atuando ndo sé como
planejadores e motivadores, mas também como modelos de comportamento. Ou seja,
ha uma série de resultados significativos que contribuam para o entendimento e a
aplicacédo pratica deste tema, baseando-se nas teorias e nos estudos sobre uma
cultura organizacional, os resultados esperados incluem a identificagdo dos fatores
chaves de uma cultura de alto desempenho, por meio da analise das praticas e dos
processos adotados por organizagdes, identificando fatores que contribuem para o
seu estabelecimento e manutencéo.

Como destacado por Idalberto Chiavenato (2004), "a cultura organizacional é o
conjunto de valores, crengas e normas que orientam o comportamento e as agdes das
pessoas dentro da organizagao". Assim, uma cultura organizacional forte e alinhada
aos objetivos estratégicos da empresa tem o potencial de impactar positivamente o
desempenho organizacional, promovendo uma integragao entre as praticas diarias e
a visao institucional.

Dessa forma, a partir de Cameron e Quinn (1980) se tem que: "A cultura
organizacional pode ser uma fonte de vantagem competitiva, impulsionando a
inovacao e a adaptacdo as mudancas do ambiente externo e a satisfacdo dos
clientes".

Assim, com o objetivo de fornecer insights e analises que possam enriquecer
praticas eficazes no ambiente empresarial, se pode contar com a seguinte afirmacao
de John Kotter (1996): "A cultura ndo é apenas uma parte do jogo, ela é o jogo. Na
ultima analise, uma cultura vencedora é o que todos os lideres buscam". Ele ja enfatiza
que, mesmo que outras estratégias ou politicas sejam implementadas, € a cultura que,
em ultima instancia, determina o sucesso ou o fracasso de uma empresa.

Portanto, os resultados esperados sao o potencial de oferecer contribui¢cdes
significativas para a compreensao e a aplicagdo pratica da cultura organizacional,
destacando a importancia para o sucesso e a sustentabilidade das organizagbes em
um ambiente competitivo e dinamico, criando mecanismo de sucesso a longo prazo.
3. Metodologia

Coleta de dados
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A coleta de dados foi realizada através de uma pesquisa qualitativo-
quantitativa, com o objetivo de entender a influéncia de uma cultura no desempenho
e retencao de talentos em empresas de pequeno a médio porte situadas em
Caratinga, MG. O levantamento de dados foi feito com base em questionarios
aplicados em quatro empresas de diferentes setores. Essas empresas representam
areas como: tecnologia, alimentos, comércio varejista e saude. Cada empresa
respondeu a uma seérie de perguntas estruturadas sobre seus valores, praticas de
comunicagao interna, métodos de avaliacdo de desempenho e estratégias de

retencao.

4. Analise de Dados

Os dados obtidos foram organizados em planilhas, facilitando a visualizagéo e
analise dos resultados de cada categoria. As respostas das empresas foram
agrupadas e interpretadas por meio de graficos, de forma a comparar a adogao de

praticas culturais em diferentes setores e seu impacto nos resultados.

Gréfico 1: Caracterizagao da Cultura Organizacional

DISTRIBUICAO DE CULTURAS POR EMPRESAS
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Fonte: Dados obtidos na pesquisa

A caracterizagdo da cultura organizacional em cada empresa revela uma

tendéncia em que se prioriza estilos variados de acordo com o setor em que a
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empresa esta localizada. Abaixo, apresentei a descricdo do que cada empresa se

baseia registradas:

Empresa A (Tecnologia): Cultura Inovadora
Empresa B (Alimentos): Cultura Colaborativa

Empresa C (Comércio Varejista): Cultura Orientada para Resultados

> bh -

Empresa D (Academia): Cultura Colaborativa

Essa analise permite observar uma correlagao entre o setor e o tipo de cultura
organizacional que ele adota e prioriza, variando entre inovagdo e colaborativa,

dependendo da demanda por inovacao e a colaboracgao entre os funcionarios.

Grafico 2: Valores Prioritarios
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Fonte: Dados obtidos na pesquisa

As empresas entrevistadas puderam escolher variadas opg¢des do que mais
condiz com seus valores podendo ser escolhido até trés valores principais que
norteiam suas atividades. Entre os valores mais mencionados, destacam-se o respeito

as pessoas, compromisso com resultados e ética.
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Grafico 3: Praticas de Comunicagao Interna

Comunicacgao interna na organizagao
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Fonte: Dados obtidos na pesquisa
Entre as praticas de comunicagédo interna mencionadas, observamos uma
preferéncia significativa por reuniées periddicas e o uso de ferramentas de gestao

colaborativa, destacando:

e Empresa A: Reunibes periddicas e ferramentas de gestao colaborativa
e Empresa B: Reunides periddicas
e Empresa C: Comunicagao via email ou internet

e Empresa D: Boletins informativos

Logo, os métodos de comunicacao revelam-se variados conforme o ambiente
de trabalho e a rotina de cada setor, e empresas orientadas a inovagao ou colaboragao
tendem a optar por ferramentas mais dindmicas e interativas.

Essa diversidade de praticas evidencia que a escolha dos meétodos de
comunicagao interna esta diretamente relacionada a cultura organizacional e aos
objetivos estratégicos de cada empresa. Enquanto organizagdes que priorizam a
agilidade e a troca de ideias, como a Empresa A, adotam ferramentas colaborativas
para promover interacdo em tempo real, outras, como a Empresa D, preferem
formatos mais tradicionais, como boletins informativos, para disseminar informacdes

de forma estruturada e formal.
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Grafico 4: Praticas para Garantir Alto Desempenho
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Fonte: Dados obtidos na pesquisa

Para assegurar um alto desempenho organizacional, as praticas mais citadas
incluem treinamentos constantes e o estabelecimento de metas claras e esses
meétodos refletem a importancia atribuida ao desenvolvimento profissional e ao

alinhamento de incentivos financeiros como fatores motivacionais.

Empresa A: Treinamentos constantes e feedback continuo
Empresa B: Metas claras e incentivos financeiros
Empresa C: Treinamentos constantes

Empresa D: Feedback continuo e incentivos financeiros

Reforgando a ideia de que o equilibrio entre desenvolvimento profissional e
reconhecimento individual é crucial para o sucesso organizacional, as empresas
como a A e a C demonstram que investir em treinamentos constantes ndo apenas
aprimora as habilidades técnicas, mas também promove a confianga dos
colaboradores. Por outro lado, organizagcdes como a B e a D, que valorizam metas
claras e incentivos financeiros, destacam o papel do reconhecimento tangivel e da

clareza de objetivos na motivagao e retengao de talentos. Essa combinagao de
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estratégias evidencia que, para alcangar alto desempenho, € necessario atender
tanto as aspiragdes profissionais quanto as recompensas pessoais dos funcionarios.

Grafico 5: Influéncia da Cultura Organizacional nos Resultados

A cultura organizacional da sua empresa influencia diretamente nos
resultados alcancados

Sim, de forma positiva
100%

Fonte: Dados obtidos na pesquisa

Em sua totalidade, as empresas concordam que sua cultura organizacional
influencia positivamente os resultados alcangados. Isso demonstra uma percepgao
comum de que uma cultura solida pode motivar e direcionar os colaboradores para o

cumprimento dos objetivos organizacionais.

Grafico 6: Medigao e Acompanhamento de Desempenho

Como o desempenho dos colaboradores é medido
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Fonte: Dados obtidos na pesquisa
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A avaliagdo de desempenho se baseia, principalmente, em indicadores de
produtividade e metas, revelando uma preferéncia por praticas objetivas e

mensuraveis:

Empresa A: Indicadores de produtividade e metas coletivas
Empresa B: Avaliagdes periddicas e metas individuais

Empresa C: Revisbes anuais e indicadores de produtividade

> wbh -

Empresa D: Avaliagdes periddicas e metas individuais

Essa analise demonstra que as empresas priorizam meétodos objetivos e
mensuraveis para avaliacdo de desempenho, com destaque para o uso de indicadores
de produtividade e metas. Enquanto as Empresas A e C favorecem abordagens
coletivas ou anuais, as Empresas B e D focam em avaliagdes periddicas e metas
individuais, refletindo diferentes estratégias para alinhar desempenho com objetivos

organizacionais.

Grafico 7: Lideranga e Gestao

Como os lideres das empresas contribuem para a construgao e
manutengao da cultura organizacional de alto desempenho

4

Fonte: Dados obtidos na pesquisa

Em totalidade, todas as empresas afirmaram que treinam sua lideranca por

metas claras ja pré-estipuladas e fazem a manutengao de cultura organizacional
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conforme a isso. O papel das liderancgas ja é estruturado e alinhado aos valores da
organizagao. Trés desta e uma afirmam a consequéncia disso, visando que feedback
continuo, incentivos a inovacdo e exemplos de comportamentos alinhados estéao

ligados as metas de cada cultura dentro destas empresas.

Grafico 8: Feedback aos Colaboradores

Feedback continuo dos colaboradores
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Fonte: Dados obtidos na pesquisa

Trés das quatro empresas oferecem feedback continuo aos colaboradores,
sendo a empresa B a unica que o faz de maneira esporadica. Esse dado reforga a
importancia do feedback como uma pratica essencial para a motivagao e melhoria de
desempenho.

O fato de a maioria das empresas adotar o feedback continuo demonstra seu
papel central no desenvolvimento dos colaboradores. Essa pratica ndo apenas facilita
ajustes imediatos no desempenho, mas também cria um ambiente de dialogo e
confianga mutua. Por outro lado, a abordagem esporadica da Empresa B pode indicar
desafios na implementagdo ou uma estratégia mais formalizada de comunicagéao, o
que pode limitar o impacto motivacional do feedback. Assim, o feedback regular
emerge como uma ferramenta essencial para alinhar expectativas, reconhecer

esforcos e fomentar uma melhoria continua.
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Grafico 9: Participagao dos Colaboradores nas Decisdes Estratégicas

Participagao dos Colaboradores nas Decisdes Estratégicas
2.0

0.5

0.0
Sim, frequentemente Nao

Fonte: Dados obtidos na pesquisa

Das quatro empresas, apenas a de A (do ramo de tecnologia) e D (academia)
incentivam a participagéo ativa dos colaboradores nas decisdes estratégicas, o que
sugere uma visao mais horizontal e colaborativa em setores que buscam inovacgéao e

humanizacao.

Grafico 10: Reconhecimento e Retengao de Talentos

Praticas que a empresa adota para atrair e reter talentos alinhados

com a cultura organizacional
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Fonte: Dados obtidos na pesquisa
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Todas as empresas adotam diferentes programas de reconhecimento, tanto
formais quanto informais, como forma de valorizar e reter talentos alinhados com a
cultura organizacional. A oferta de oportunidades de crescimento e beneficios

diferenciais se destaca como uma das estratégias de retengdo mais requeridas.

Os programas de reconhecimento valorizam e retém talentos ao alinhar
recompensas a cultura organizacional. A oferta de crescimento e beneficios
diferenciais se destaca, atraindo profissionais engajados e promovendo maior

comprometimento com os objetivos da empresa.

4.1 Discussao dos dados

Em suma, os dados coletados revelam que a cultura organizacional € um
elemento central que impacta diretamente o desempenho das empresas. A adaptagao
das praticas de comunicagao, na énfase de valores, e a capacidade de inovacao e
colaboragédo sao determinantes para criar um ambiente de trabalho que nao apenas
atenda as demandas do mercado, mas também promova um ambiente agradavel e
produtivo. Portanto, a construgdo e a manutengdo de uma cultura organizacional

sélida se mostram cruciais para o sucesso a longo prazo das empresas analisadas.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Levando-se em conta os aspectos analisados, o presente estudo pretendeu
compreender de forma sucinta os fatores que contribuem para a construgao e
manutencao de uma cultura organizacional de alto desempenho. Buscou-se entender
como os elementos de lideranga, valores organizacionais e comunicagado eficaz
influenciam a colaboracéo e o alinhamento dos colaboradores, além de examinar as
praticas de reconhecimento e desenvolvimento continuo que fortalecem a cultura
organizacional dentro das empresas.

Para alcancar uma visao clara e pratica, foi realizada uma analise de estudos
de caso e pesquisas bibliograficas sobre empresas de diferentes setores que
implementaram com sucesso uma cultura de alto desempenho, e trés objetivos
especificos nortearam esta investigacdo. O primeiro buscou avaliar a importancia da
liderangca e dos valores compartilhados na formagao de uma cultura organizacional
forte; o segundo analisou como a comunicagéo eficaz e o reconhecimento de

desempenho contribuem para a motivagao e retencado de talentos; e o terceiro
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explorou a influéncia do desenvolvimento continuo e da inovagao na sustentagao
dessa cultura ao longo do tempo.

Os instrumentos de coleta de dados permitiram uma analise quali-quantitativa
que facilitou a compreenséao dos fatores determinantes para a criagdo de uma cultura
de alto desempenho. Através de graficos, foi possivel visualizar como diferentes
praticas culturais e em diferentes setores e como isso impacta o desempenho e a
satisfagao dos colaboradores, destacando-se os efeitos positivos de uma cultura bem
estruturada.

Diante das hipoteses levantadas, concluiu-se que uma cultura organizacional
de alto desempenho depende diretamente de um esforco continuo de adaptacéo as
necessidades internas e externas da organizagao, e da promogao de praticas que
valorizem e reconhegcam os comportamentos alinhados aos valores organizacionais e
a construcao e manutencdo de uma cultura forte mostraram-se essenciais para o

desempenho sustentavel das empresas analisadas.
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