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A cultura de uma organizagdo é formada por
pessoas que compartilham um conjunto de
crengas e comportamentos, 0s quais definem a
forma como elas interagem e fazem negocios.

Edgar Schein



RESUMO

Este trabalho tem como objetivo principal compreender de que forma a cultura
organizacional e a satisfagado no trabalho estéo interligadas e influenciam a decisao
dos colaboradores de permanecer na empresa, considerando aspectos como
ambiente de trabalho, reconhecimento, bem-estar e desenvolvimento profissional. A
pesquisa foi conduzida por meio de levantamento bibliografico e de um estudo de caso
com trés colaboradores, atuantes em grandes empresas da cidade de Franca, com
idades e géneros distintos, o que permitiu uma abordagem mais humanizada e
qualitativa sobre o tema. A metodologia empregada incluiu a analise de formularios
com perguntas abertas, cujas respostas foram organizadas em categorias tematicas
para melhor compreensao. Os resultados evidenciam que a valorizagcédo das pessoas,
0 ambiente acolhedor, o reconhecimento por metas, as oportunidades de crescimento,
os beneficios oferecidos e a abertura a comunicagao sao fatores determinantes para
0 engajamento e a permanéncia dos funcionarios. Os relatos demonstram que
empresas que investem em acgdes voltadas ao bem-estar e a escuta ativa tendem a
fortalecer o vinculo com seus colaboradores, contribuindo para um clima
organizacional saudavel e produtivo. Observa-se que a cultura organizacional € um
dos pilares mais relevantes na decisao dos profissionais em permanecer em uma
organizagéao a longo prazo.

Palavras-chave: Cultura organizacional. Clima organizacional. Engajamento.
Retencao de talentos. Valorizagao profissional.



ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of organizational culture on employee
retention, considering aspects such as work environment, recognition, well-being, and
professional development. The research was conducted through a literature review
and a case study involving three employees from large companies in the city of Franca,
with different ages and genders, allowing a more humanized and qualitative approach
to the topic. The methodology included the analysis of open-ended questionnaire
responses, which were categorized thematically for better interpretation. The results
show that the appreciation of individuals, a welcoming environment, recognition for
achievements, growth opportunities, benefits offered, and open communication are
decisive factors for employee engagement and retention. The accounts demonstrate
that companies that invest in actions aimed at well-being and active listening tend to
strengthen employee bonds, contributing to a healthy and productive organizational
climate. It is concluded that organizational culture is one of the most relevant pillars in
professionals' decisions to remain in an organization in the long term.

Keywords: Engagement. Organizational culture. Organizational climate. Professional
appreciation. Talent retention.
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1. INTRODUGAO

Nas organizag¢des atuais, a valorizagdo das pessoas passou a ser um fator
essencial para garantir vantagem competitiva. Diante de um ambiente corporativo
dinamico reter profissionais capacitados e engajados tornou-se uma estratégia tao
importante quanto a adogao de novas tecnologias ou praticas inovadoras. Nesse
contexto, a atengdo a cultura organizacional e a satisfagdo no trabalho tem
aumentado, pois esses elementos impactam diretamente no desempenho, na
motivacao e na escolha dos colaboradores de continuar fazendo parte da empresa.

A cultura organizacional representa um sistema compartilhado de valores,
crencas e praticas que orienta 0 modo como os membros de uma empresa se
comportam e se relacionam entre si, moldando sua identidade institucional (Schein,
2010, p. 18).

Essa cultura se expressa tanto por regras formais quanto por elementos
simbdlicos, como rituais, habitos cotidianos e padrées de conduta, refletindo a viséo
que a organizacao tem de si mesma e do ambiente em que esta inserida. Quando
bem estruturada e coerente com os principios da organizagéo, a cultura atua como
fator de integracdo, alinhando interesses individuais aos objetivos coletivos e
contribuindo para o engajamento e a retengao de profissionais (Motta, 2011, p. 89).

Paralelamente, a satisfagcdo no trabalho refere-se a percepgao subjetiva do
colaborador em relacdo as suas atividades, ao ambiente organizacional, as
oportunidades de crescimento e ao reconhecimento profissional que recebe.

A satisfacdo estd ligada a motivacdo e ao desempenho, impactando
diretamente os indices de rotatividade. Profissionais que se sentem reconhecidos e
valorizados costumam se dedicar mais as suas atividades, o que contribui para a
diminuicdo da rotatividade e dos custos associados a saida constante de
colaboradores (Locke, 1976, p. 1304).

Pesquisas apontam que a cultura organizacional impacta diretamente
elementos essenciais a satisfagdo no ambiente de trabalho, como o modelo de
lideranga adotado, a eficacia dos processos comunicacionais e 0 nivel de apoio
emocional disponibilizado aos colaboradores (Fleury; Fischer,1982, p.22).

Em ambientes organizacionais onde predominam valores como respeito,

justica e colaboracédo, a satisfacdo tende a ser mais elevada, favorecendo vinculos
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emocionais duradouros com a empresa. Por outro lado, culturas autoritarias ou mal
definidas podem gerar sentimentos de alienacdo, frustragdo e desmotivagao,
contribuindo para o afastamento dos talentos.

A retencdo de colaboradores depende nao apenas de recompensas
financeiras, mas também de fatores psicolégicos como o sentimento de pertencimento
e a identificagcdo com a cultura organizacional. Como afirma Chiavenato (2014, p.
288):

A satisfagdo das necessidades psicoldgicas, o reconhecimento, o sentimento
de pertencimento e o alinhamento dos valores pessoais aos valores da
organizagao sao fatores essenciais para a retengao e o comprometimento
dos colaboradores.

Quando esses fatores estdo alinhados, a organizagdo consegue estabelecer
uma relagdo duradoura com seus profissionais, reduzindo a rotatividade e
fortalecendo o clima organizacional.

Este trabalho tem como obijetivo principal compreender de que forma a cultura
organizacional e a satisfagao no trabalho estéo interligadas e influenciam a decisao
dos colaboradores de permanecer na empresa. A pesquisa busca demonstrar como
esses dois elementos, quando atuam de forma integrada, podem fortalecer o vinculo
entre o funcionario e a organizagao, contribuindo para relagées mais duradouras.

Os objetivos especificos s&o: (1) identificar os principais componentes da
cultura organizacional; (2) reconhecer os fatores que impactam diretamente na
satisfagdo no ambiente de trabalho; e (3) analisar como a interseg¢ao entre cultura e
satisfagcado pode fortalecer o vinculo entre o colaborador e a organizagao.

Para atingir esses objetivos, sera adotada uma abordagem qualitativa, de
natureza exploratéria, fundamentada em revisao bibliografica e estudos de caso. A
fundamentagao tedrica desta pesquisa sera desenvolvida com base em autores
consagrados nas areas de comportamento organizacional, gestdo de pessoas e
psicologia do trabalho, complementada por investigagcdes recentes que exploram as
relagdes entre cultura organizacional, satisfacdo no ambiente profissional e a decisao
de continuidade do colaborador na empresa.

Espera-se, com este trabalho, contribuir para o aprofundamento da
compreensao sobre os fatores subjetivos que influenciam a decisdo dos

colaboradores de permanecer em uma organizagao. Além disso, o objetivo é oferecer
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subsidios tedricos que auxiliem os profissionais de recursos humanos no
desenvolvimento de estratégias mais empaticas e eficazes para manter os
colaboradores na organizagao, incentivando a construgdo de uma cultura
organizacional coerente e positiva.

No segundo capitulo, abordamos a Cultura Organizacional, trazendo seus
conceitos fundamentais, a evolugdo histérica e a forma como influencia o
comportamento dos individuos e o desempenho das empresas. Apresentamos as
contribuigdes de autores classicos, como Schein, Deal e Kennedy, Hofstede, entre
outros, que discutem os diferentes niveis da cultura, sua forga e impacto estratégico.

Ao terceiro capitulo, tratamos da cultura organizacional na cidade de Franca,
destacando as caracteristicas regionais que marcam o ambiente empresarial local,
fortemente influenciado pela tradicdo calcadista e pela presenga de empresas
familiares. Também discutimos a distingdo entre culturas organizacionais fortes e
fracas, suas implicagcdbes no desempenho e os desafios de conciliar tradicdo e
inovacgao.

Ja no quarto capitulo, analisamos o papel da cultura organizacional na decisao
de permanecer na empresa, ressaltando a relagdo entre valores organizacionais,
satisfacao no trabalho e retencédo de talentos. Destacamos ainda a importancia do
setor de Recursos Humanos nesse processo, evidenciando praticas que fortalecem o
engajamento, a motivagdo e o alinhamento dos colaboradores com a cultura da
organizagao.

No quinto capitulo, descrevemos a metodologia de pesquisa adotada, que se
baseou em uma abordagem qualitativa e quantitativa e a analise das percepgdes de
profissionais de grandes empresas da cidade, buscando compreender de que forma
a cultura organizacional influencia a satisfagao no trabalho e a decisao de permanecer

em uma organizagao.
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2. CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional ocupa uma posicdo central nas discussdes da
administracdo moderna, sendo amplamente abordada em pesquisas que buscam
compreender o comportamento dos individuos dentro das organizagdes, conforme
explica Schein (2010, p. 18).

Trata-se de um conjunto de pressupostos fundamentais que um grupo
desenvolve e compartilha ao lidar com desafios de adaptagdo ao ambiente externo e
de integracao interna. Esses aprendizados, por se mostrarem eficazes, passam a ser
considerados validos e sao transmitidos aos novos integrantes como a maneira
adequada de interpretar, pensar e reagir diante de situagdes semelhantes.

Essa definicdo amplia a nogao de que a cultura organizacional € um fenébmeno
coletivo e dinamico, refletido em valores, normas, praticas e simbolos que orientam o
comportamento dos individuos dentro do contexto organizacional (Motta, 2001). A
cultura ndo se restringe a elementos visiveis, como rituais, linguagem e estrutura
fisica, mas abrange também aspectos subjetivos e invisiveis, como crengas e valores
profundamente enraizados nos membros da organizacgéo.

O interesse pelo estudo da cultura organizacional ganhou forga a partir da
década de 1980, com o avango da abordagem simbdlica e interpretativa nas ciéncias
sociais aplicadas a administracao. Autores como (Deal; Kennedy 1982, p. 4), (Peters;
Waterman 1982, p. 15) e, posteriormente, Schein (2010, p. 18) contribuiram
significativamente para o entendimento de que a cultura exerce influéncia direta sobre
o0 desempenho organizacional.

Deal; Kennedy (1982, p. 4). foram pioneiros ao defender que uma cultura forte,
bem estabelecida e compartilhada por todos os niveis hierarquicos da empresa
contribui para melhores resultados, maior coeséo e eficiéncia. Eles identificaram tipos
de culturas organizacionais e enfatizaram que, ao alinhar os valores da organizagao
com os comportamentos esperados, torna-se possivel criar um ambiente favoravel ao
alcance dos objetivos estratégicos.

Schein por sua vez, desenvolveu um modelo tedrico mais aprofundado, no qual
divide a cultura em trés niveis: artefatos (nivel visivel), valores compartilhados (nivel

intermediario) e pressupostos basicos (nivel mais profundo). Essa estrutura é
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fundamental para a compreensdao de como a cultura é formada, mantida e
transformada nas organizagoes.

Ainda segundo Schein percebe-se que as mudancgas culturais ocorrem quando
ha uma alteracdo nos pressupostos basicos que orientam o comportamento dos

membros da organizagao.

A cultura organizacional é o padrdo de pressupostos basicos que um grupo
inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender a lidar com seus problemas
de adaptagéo externa e integragao interna (Schein, 1985).

Além dos classicos, outros estudiosos também ampliaram o debate sobre a
cultura organizacional. Hofstede (1991, p. 5), por exemplo, destacou que a cultura
organizacional € influenciada pelos valores culturais nacionais, os quais moldam
atitudes, crengas e comportamentos dos individuos dentro das empresas. Para o
referido autor, compreender as dimensdes culturais é essencial para gestores que
atuam em contextos globais, pois isso permite o desenvolvimento de estratégias
sensiveis as diversidades culturais.

A importancia da cultura organizacional também pode ser observada na sua
capacidade de integrar os colaboradores e promover um senso de identidade comum.
Segundo Robbins e Judge, uma cultura bem definida atua como um mecanismo de
controle informal, que orienta os membros da organizagdo mesmo na auséncia de
regras explicitas. Isso reforgca a coesao interna e reduz incertezas quanto as
expectativas comportamentais (Robbins; Judge 2013, p. 620).

A cultura organizacional exerce também um papel fundamental no alinhamento
estratégico da empresa, pois, quando seus valores e objetivos s&o vivenciados no dia
a dia pelos colaboradores, contribuem para uma atuagao mais coerente e direcionada.
De acordo com Gareth Morgan, empresas que conseguem harmonizar sua cultura
com sua proposta de negocio tendem a obter melhores resultados e maior
consisténcia em suas agdes (Morgan, 2007, p. 172).

Além disso, € importante considerar como a cultura impacta diretamente a
capacidade da organizagdo de inovar. Cameron e Quinn destacam que o tipo de
cultura existente influencia o quanto a empresa esta aberta a mudancgas e a criagcao
de novas ideias. Ambientes mais flexiveis, que valorizam o aprendizado e o

crescimento, tendem a estimular atitudes criativas e a busca por solu¢des inovadoras.
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Ja culturas muito rigidas, com foco excessivo em controle e regras, podem limitar esse

processo (Cameron; Quinn, 2011, p. 53).

2.1.CULTURA ORGANIZACIONAL FORTE E FRACA

A analise da cultura organizacional forte e fraca é essencial para compreender
como os valores, crengas e praticas compartilhadas influenciam o desempenho, a
coesao interna e a capacidade de adaptagcdo de uma organizagéo. Essa distingdo é
amplamente discutida na literatura, especialmente por Deal; Kennedy (1982, p. 4), que
afirmam que uma cultura forte se caracteriza pela resposta coerente dos funcionarios
a estimulos organizacionais, decorrente do compartilhamento de um conjunto
unificado de valores.

A cultura organizacional transcende declaragdes formais como missé&o, viséo e
valores, manifestando-se nas atitudes cotidianas, interagdes, rituais e histérias da
organizagao. Schein (2010, p. 18) define como um conjunto de aprendizados coletivos
adquiridos ao enfrentar desafios de adaptagao externa e integragao interna, os quais
sdo transmitidos aos novos membros como formas adequadas de perceber e agir
diante das situagbes organizacionais.

Segundo Hofstede (2001, p. 9), os valores e praticas organizacionais também
sao moldados pela cultura nacional. Suas dimensdes culturais — como distancia do
poder, individualismo versus coletivismo e aversdao a incerteza — influenciam o
desenvolvimento dos comportamentos e valores dentro das organizagdes.

Robbins; Judge (2014, p. 586) destacam que a cultura organizacional cumpre
papéis fundamentais, como reforgar a identidade do grupo, promover o
comprometimento, garantir estabilidade e orientar o comportamento. Quanto mais
esses elementos forem amplamente compartilhados, mais forte sera a cultura; quando
ausentes ou frageis, ela tende a ser considerada fraca.

Culturas fortes se caracterizam por um consenso entre os colaboradores
quanto aos valores centrais, que sao amplamente difundidos, defendidos e

internalizados, gerando identidade e propdsito comum.

Em uma cultura organizacional forte, os valores centrais da empresa s&o
intensamente mantidos e compartilhados. J4 em uma cultura fraca, os
funcionarios ndo compartilham os mesmos valores nem sentem uma conexao
forte com a missdo da organizagao (Robbins, 2010).
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Em contrapartida, culturas fracas apresentam baixa intensidade e coeréncia
nos valores compartilhados. A presenca de subculturas distintas, valores vagos ou
contraditorios enfraquece a identidade organizacional e o comprometimento coletivo
(Robbins; Judge, 2014,p. 584).

Essas diferencas geram impactos distintos em aspectos como
comprometimento dos colaboradores (O'Reilly et al., 1991,p.492), desempenho e
produtividade (Kotter; Heskett, 1992, p. 19), inovagéao, ética organizacional (Trevifio;
Butterfield; McCabe, 2003, p. 126) e nos processos de socializagdo. Culturas bem
definidas tendem a fortalecer o engajamento e a eficiéncia, mas podem dificultar
mudancgas. Ja culturas mais fracas podem favorecer a adaptagao, porém com menor
coesao interna.

A forca da cultura ndo é, por si s6, positiva ou negativa. Sua eficacia depende
do alinhamento com a estratégia organizacional e o ambiente externo (Kotter; Heskett,
1992, p. 20).

O Quadro 1, a seguir apresenta um comparativo entre as principais

caracteristica de uma Cultura forte e fraca

Quadro 1 - Principais Caracteristicas Cultura Forte e Fraca.

Caracteristica Cultura Forte Cultura Fraca
. Altamente compartilhados e Pouco compartilhados e baixa
Adocéo de valores . . AP
internalizados influéncia
Alinhamento de Elevado Baixo
comportamentos
Coesao entre osmembros Presente Ausente ou limitada
Impacto no desempenho Geralmente positivo Geralmente negativo
A o . ~ Baixa (maior flexibilidade, mas
Resisténcia a mudancgas Alta (pode dificultar inovacgdes) instabilidade)

Fonte: As autoras (2025).

O Quadro 1 sintetiza as principais diferengas entre culturas organizacionais
fortes e fracas, com base em aspectos como adogao de valores, alinhamento de
comportamentos, coesao interna e impacto no desempenho. Nas culturas fortes, os

valores sado amplamente compartilhados, promovendo alinhamento entre os
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colaboradores, coesdo e maior estabilidade, embora com maior resisténcia a
mudancgas. Ja as culturas fracas apresentam baixo compartilihamento de valores,
menor alinhamento e coesao, o que pode comprometer o desempenho, mas facilitar
a adaptagdo a novos contextos. A eficacia de cada tipo depende do grau de
alinhamento com os objetivos estratégicos e o ambiente externo da organizagéao.

Dessa forma, a analise da cultura organizacional forte e fraca evidencia que a
intensidade e a coeréncia dos valores compartilhados impactam diretamente no
desempenho, na coesao interna e na capacidade de adaptagdo das organizagdes.
Enquanto culturas fortes favorecem maior identidade, engajamento e estabilidade,
elas também podem se tornar resistentes as mudangas necessarias. Ja culturas
fracas apresentam menor alinhamento e comprometimento, mas oferecem maior
flexibilidade diante de novos cenarios.

Portanto, compreender essas diferencas €& essencial para avaliar o
posicionamento cultural das organizagbes, especialmente em contextos de
transformagao e competitividade. Essa reflexdo se mostra ainda mais relevante ao
analisar a realidade das empresas na cidade de Franca, onde tradicao e inovagao se
encontram e desafiam gestores a equilibrar coesédo interna com abertura para

mudancas tema que sera aprofundado no préximo capitulo.
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3. A CULTURA ORGANIZACIONAL NA CIDADE DE FRANCA

A cidade de Franca, situada no interior do estado de Sao Paulo, destaca-se por
sua forte vocacao industrial, especialmente no segmento calcadista, consolidado
como motor da economia local. Esse cenario imprime caracteristicas especificas as
organizagdes da regidao, moldando culturas organizacionais influenciadas por praticas
tradicionais e valores enraizados. Segundo Lima (2009, p. 45), a predominancia de
empresas familiares favorece uma cultura empresarial pautada pela lealdade e
continuidade, o que reforga vinculos duradouros entre colaboradores e gestores.

De acordo com Fernando Motta, a cultura organizacional vai além das
estruturas formais, refletindo o tecido social e os valores compartilhados em
determinado ambiente. Em Franca, muitas organizagdes mantém modelos de gestao
centralizados, com decisdes influenciadas pelos fundadores ou seus sucessores, 0
que tende a manter estruturas hierarquicas rigidas e limitar praticas mais participativas
(Motta, 2001, p. 38)

Ricardo Lima também observa que a forte identificacdo dos funcionarios com
os lideres empresariais gera coesao interna, embora possa dificultar a adog&o de
métodos de gestdo mais inovadores (Lima, 2009, p. 49).

Os tracos culturais das empresas francanas refletem valores como disciplina,
dedicacgao e respeito a historia institucional. Segundo Geerd Hofstede (1991, p. 101),
esses valores regionais impactam o comportamento organizacional. O interior
paulista, com sua cultura de valorizagdo do esfor¢o pessoal e das relagdes familiares,
influencia diretamente as praticas empresariais da cidade.

Entretanto, esse modelo tradicional vem sendo desafiado por transformacoes
no ambiente externo. As exigéncias da globalizagdo, os avangos tecnolégicos e as
mudancgas nas relagdes de trabalho demandam novas posturas organizacionais.
Cameron; Quinn (2011, p.67) destacam que a capacidade de adaptagao cultural é
essencial para a sobrevivéncia em contextos dinamicos. Em Franca, observa-se um
movimento gradual de renovagao, especialmente em empresas mais jovens ou com
atuacao no mercado internacional, que buscam integrar abordagens modernas sem
romper com os fundamentos que sustentam suas identidades.

Nesse cenario, € necessario buscar equilibrio entre tradicdo e inovacao.

Morgan (2007, p. 162) argumenta que organizacgodes eficazes sdo aquelas que alinham
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seus valores internos as demandas externas, criando uma cultura adaptavel e
resiliente. Em Franca, esse desafio envolve cultivar uma cultura que valorize tanto a
trajetdria histérica quanto a abertura a praticas inclusivas e inovadoras. “Cultura
organizacional € o modo informal de uma organizac&o funcionar. Ela diz as pessoas
0 que é importante e o que ndo €, como agir e o que esperar’ (Chiavenato, 2014).
Assim, a cultura organizacional nas empresas de Franca constitui um campo
fértil para analise, por reunir elementos histéricos e contemporéaneos em constante
dialogo. Valores como comprometimento, hierarquia e pertencimento continuam
relevantes, mas precisam integrar-se a dimensdes como inovagéao, diversidade e
colaboracéo, visando a sustentabilidade organizacional no cenario atual.

A Figura 1 apresenta a regiédo central da cidade de Franca-SP.

Figura 1 - Cidade de Franca.

Fonte: Designi; 2025.
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4. O PAPEL DA CULTURA ORGANIZACIONAL NA DECISAO DE
PERMANECER NA EMPRESA

A cultura organizacional desempenha papel determinante na decisdao dos
colaboradores em permanecerem ou ndo em uma organizagdo, influenciando
diretamente a motivagdo, o engajamento e o bem-estar no ambiente de trabalho.
Compreender essa dindmica € essencial para estratégias eficazes de retencédo de
talentos.

A cultura organizacional como “um padrdo de pressupostos basicos
compartilhados que o grupo aprendeu ao resolver problemas de adaptagao externa e
integracao interna”. Esses pressupostos moldam o comportamento dos individuos e o

clima da organizagao, fundamentais para o vinculo entre o trabalhador e a empresa.

A permanéncia ou saida dos colaboradores esta diretamente associada a
percepcdo sobre o ambiente interno, influenciado pela cultura vigente
(Chiavenato, 2014 p. 245).

Quando os valores da organizagdo se alinham aos valores pessoais dos
colaboradores, aumenta a probabilidade de retengdo e engajamento. Os autores
destacam que “os profissionais tendem a permanecer em ambientes onde se sentem
valorizados e onde suas contribuigdes sédo reconhecidas” (Medeiros; Enders, 2018, p.
19).

A percepcgao de justica organizacional, em uma cultura baseada em ética e
equidade, também é decisiva para a permanéncia. Segundo (Robbins; Judge, 2013
p. 237), “funcionarios que percebem ser tratados de forma justa e com processos
internos transparentes demonstram maior comprometimento”.

De acordo com (Desci; Ryan, 2000, p. 234), ambientes que favorecem
autonomia, competéncia e relacionamento promovem maior envolvimento dos
colaboradores. Organizag¢des voltadas para o desenvolvimento humano contribuem
para vinculos duradouros.

Por outro lado, culturas toxicas, marcadas por competicao excessiva, falta de
reconhecimento, comunicagdo ineficaz e valores pouco claros, geram alta
rotatividade. Rego aponta que “quando a cultura ndo oferece suporte emocional e
instrumental, os membros buscam outras oportunidades para satisfazer suas

necessidades psicoldgicas e profissionais” (Rego, 2009 p. 51).
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A liderancga é crucial nessas atividades “os lideres sdo os principais condutores
da cultura organizacional e sua atuagéao influencia a percepgao dos colaboradores”
(Schein, 2010, p. 34). Lideres que promovem confianga, respeito e valorizagéo
humana tendem a manter equipes mais coesas e engajadas.

Portanto, a cultura organizacional € um fator estratégico na decisdo de
permanéncia dos profissionais. Empresas que desejam reter talentos devem investir
na construcao de culturas positivas, com valores compartilhados, comunicacgao clara,

reconhecimento e desenvolvimento continuo.

4.1.0 PAPEL DO RH NA DECISAO DE PERMANECER NA EMPRESA

A area de Recursos Humanos desempenha um papel fundamental na
construgcao de um ambiente de trabalho positivo, onde os colaboradores se sintam
valorizados e motivados a continuar na empresa. Ao estimular o desenvolvimento
profissional e cuidar do bem-estar, o RH atua como ponte entre os objetivos da
empresa e as necessidades das pessoas, favorecendo relagdes equilibradas e
produtivas.

Segundo Chiavenato (2014, p. 102), o RH moderno tem como fungao
‘promover o desenvolvimento humano nas organizagdes, criando condi¢des para que
as pessoas contribuam com seus talentos e permanecam motivadas”. Essa visao
destaca o papel estratégico do RH nas empresas, além das tarefas administrativas.

De acordo com Marras (2011, p. 89), a permanéncia dos profissionais esta
diretamente relacionada a satisfagdo com a gestdo de pessoas. Ele destaca que
“ambientes organizacionais saudaveis, nos quais o RH atua de maneira efetiva e
humanizada, favorecem a permanéncia voluntaria dos colaboradores”.

A valorizagao profissional, por meio de politicas de reconhecimento e
programas de desenvolvimento, tem impacto direto na decisdo de permanéncia. Para
Dutra (2012, p. 73) “o RH estratégico é aquele que identifica as potencialidades dos
profissionais e cria caminhos para sua evolugao dentro da organizagao”.

A remuneracao e os beneficios sdo elementos importantes na proposta de valor
da empresa e influenciam a decisdo do colaborador de permanecer ou buscar outras
oportunidades. “Um pacote de remuneracao e beneficios competitivo € essencial para
atrair e reter talentos, mas nao é o unico fator a ser considerado” (Armstrong, 2016,
p. 272).
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A forma como o novo colaborador é recebido, com apoio do RH, tem grande
impacto na percepcao da empresa logo nos primeiros dias. Um acolhimento eficaz e
uma comunicacao clara sobre os valores organizacionais contribuem para o senso de
pertencimento e o alinhamento com a cultura organizacional.

Estudo de Torres e Marquez, publicado na Revista de Administracdo da
Universidade Federal de Santa Maria, aponta que “a atuagao estratégica do RH na
promogao de um clima organizacional positivo esta diretamente relacionada aos niveis
de comprometimento e intencdo de permanéncia dos colaboradores” (Torres;
Marquez, 2020, p. 40).

Por outro lado, quando o RH é percebido como ineficiente ou distante das
demandas dos colaboradores, aumenta a rotatividade. Isso ocorre porque o
trabalhador n&o encontra suporte ou perspectivas dentro da organizagéo, buscando

alternativas mais atrativas no mercado.

A gestéo de pessoas eficaz é a chave para a retengéo de talentos. O papel
do RH é criar condi¢cdes favoraveis para que os colaboradores sintam-se
valorizados, motivados e parte essencial da organizagéo (Chiavenato,1999).

O papel do RH na decisdo de permanéncia esta relacionado a sua capacidade
de promover relagdes saudaveis, justica organizacional, desenvolvimento continuo e

estratégias alinhadas a cultura e aos objetivos organizacionais.
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5. METODOLOGIA

A presente pesquisa de caso adotou uma abordagem qualitativa e quantitativa,
com o objetivo de compreender a percepg¢ao dos alunos sobre a cultura organizacional
e a satisfagao no trabalho, especialmente no que se refere a decisdo de permanecer
em uma organizagao.

Foi também feita a analise de caso com trés pessoas que atuam ha um bom
tempo em empresas grandes conceituadas na cidade de Franca. Desse modo,
podemos dizer que a visao deles foi de extrema importancia para a conclusao de
nosso trabalho.

O estudo de caso, feito com os estudantes, foi realizado por meio de um
questionario composto por 10 questdes sendo 8 objetivas e 2 questdes abertas,
aplicado a estudantes da Faculdade de Tecnologia de Franca (Fatec Franca), nos
cursos relacionados a gestao.

Foram selecionadas trés turmas do periodo noturno: 5° semestre de Gestao de
Recursos Humanos (GRH), com 33 alunos; 4° semestre de Gestao de Recursos
Humanos (GRH), com 53 alunos; e 6°semestre de Gestdo da Produgéo Industrial
(GPI), com 25 alunos — totalizando 110 alunos. Desses, 33 alunos responderam
voluntariamente ao questionario nos quais as questbes estdo anexadas abaixo,
representando a amostra utilizada nesta etapa do estudo.

A analise das respostas foi conduzida de forma qualitativa, buscando identificar
padrdes, percepgoes e relagdes entre a cultura organizacional percebida e o nivel de
satisfagcao no ambiente de trabalho, com foco na influéncia desses fatores na decisao
de permanecer ou ndo em uma empresa. Abaixo apresentaremos os resultados da

nossa pesquisa de campo feita no Google Forms.
5.1.RESULTADOS E DISCUSSAO DO ESTUDO DE CASO
A seguir sdo apresentadas as respostas dos alunos.

A Figura 2, a seguir ilustra os dados sobre o principal motivo que levou as

pessoas a escolherem trabalhar na atual empresa.
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Figura 2 - Critérios de Escolha Organizacional

@ Cultura organizacional

@ Oportunidades de crescimento
» Salarios e beneficios

@ Localizacao

@ Oportunidades de crecimento

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Nota-se que a maioria das respostas esta concentrada em dois fatores: salarios
e beneficios (40,6%) e oportunidades de crescimento (34,4%). Esses dados indicam
que os aspectos financeiros e de desenvolvimento profissional sdo os mais
valorizados pelos colaboradores no momento da escolha. A localizagdo da empresa
aparece em seguida com 15,6%, enquanto a cultura organizacional foi apontada por
apenas 9,4% dos participantes, evidenciando que, embora importante, ela exerce
influéncia menor na decisdo inicial de ingresso na organizagao.

Essa informacdo reforca a necessidade das empresas de investirem néao
apenas em bons pacotes de remuneragao, mas também em planos de carreira claros
e acessiveis, que sejam percebidos como reais oportunidades de avango pelos
colaboradores.

A Figura 3 apresenta a percepgédo dos colaboradores em relagdo a cultura

organizacional da empresa.

Figura 3 - Cultura Organizacional na Perspectiva dos Colaboradores

@ inovadora e aberta a mudancas

@ Tradicional e conservadora
Colaborativa e equipe

@ Hierarquica e burocratica

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.
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O maior grupo (36,4%) descreve a cultura como tradicional e conservadora,
seguido por 30,3% que a consideram colaborativa e em equipe. Em menor proporgéo,
18,2% percebem a organizagdo como inovadora e aberta a mudangas, e apenas
15,2% a classificam como hierarquica e burocratica.

Esses dados revelam que, embora haja uma presenca significativa de praticas
colaborativas e inovadoras, predomina ainda uma cultura mais tradicional, o que pode
influenciar diretamente o clima organizacional e as possibilidades de adaptacao a
mudancgas. A percepcdo de uma cultura conservadora pode ser um indicativo de
estruturas organizacionais mais rigidas, o que pode impactar a motivagao,

engajamento e até mesmo a retengao de talentos.

Figura 4 - Valores Essenciais para os Funcionarios

@ Respeito e empatia

@ Inovacao e criatividade
Eficiéncia e produtividade

@ Transparéncia e comunicacao

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

A Figura 4 apresenta os valores considerados mais relevantes pelos
colaboradores no ambiente de trabalho. A maioria dos respondentes (45,5%) indicou
respeito e empatia como o valor mais importante. Em seguida, transparéncia e
comunicagao foram apontadas por 30,3% dos participantes. Ja os valores inovagao e
criatividade (15,2%) e eficiéncia e produtividade (9,1%) aparecem em propor¢des
menores.

Esses resultados destacam a énfase dos colaboradores em aspectos humanos
e relacionais, como o respeito mutuo e uma comunicagao clara e aberta, acima de
valores mais voltados a performance ou inovagao. Isso pode refletir uma necessidade
interna por ambientes mais saudaveis, seguros e colaborativos, e deve servir de alerta
para gestores que desejam promover a satisfagcdo e o bem-estar no trabalho como

pilares de uma cultura organizacional sdlida.
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Figura 5 - Percepcéo dos Colaboradores sobre a Comunicagao Interna

@ Excelente
@® Boa

Reqular
® Ruim

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

A Figura 5 ilustra a percepgéo dos colaboradores sobre a comunicagao interna
da organizacdo. A maioria dos respondentes classificou a comunicagédo como boa
(42,4%), enquanto 36,4% a consideraram regular. Apenas 9,1% avaliaram a
comunicagao como excelente, e 12,1% a classificaram como ruim.

Esses dados revelam que, embora uma parcela significativa considere a
comunicacgao satisfatoria, ha espago para melhorias importantes. O fato de que menos
de 10% dos participantes veem a comunicagao como excelente indica uma fragilidade
na clareza, transparéncia ou nos canais utilizados. Ao mesmo tempo, o percentual
daqueles que a avaliam como ruim (12,1%) refor¢a a necessidade de estratégias mais
eficazes de didlogo interno.

Investir em comunicacdo clara, horizontal e acessivel pode gerar impactos
diretos na satisfacdo, produtividade e alinhamento dos colaboradores com os

objetivos organizacionais.
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Figura 6 - Percepcao de Reconhecimento e Valorizagdo no Trabalho

® Sim
@ Nao
@ Talvez / mais ou menos

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

A Figura 6 mostra a percepcao dos colaboradores quanto a valorizagao e
reconhecimento no ambiente de trabalho. A maioria dos participantes (54,5%)
respondeu “talvez / mais ou menos”, o que demonstra ambiguidade ou inseguranga
quanto ao reconhecimento recebido. Em seguida, 30,3% afirmaram que sim, sentem-
se valorizados, enquanto 15,2% responderam nao.

Os dados indicam uma falta de clareza ou constancia nas praticas de
reconhecimento organizacional, 0 que pode afetar a motivagdo e o engajamento dos
colaboradores. O elevado percentual de respostas neutras sugere que, embora
existam iniciativas de valorizagao, elas possivelmente ndo sédo percebidas de forma
consistente ou efetiva por todos os funcionarios.

Portanto, € recomendavel que a organizagéo revise e fortalega suas estratégias
de reconhecimento e valorizagdao, promovendo um ambiente onde os esforgcos dos

colaboradores sejam visivelmente reconhecidos.

Figura 7 - Nivel de Autonomia no Ambiente de Trabalho
@ Alto

@ Médio

» Baixo

@ Nenhum, ndo podemos sair das normas
.‘ engessadas

@ Nenhuma

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.
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A Figura 7 evidencia a percepgao dos colaboradores quanto ao grau de
autonomia que possuem em suas fungdes. A maioria (45,5%) afirmou ter autonomia
média, seguida por 30,3% que relataram possuir autonomia alta. Outros 18,2%
classificaram a autonomia como baixa, enquanto 3% disseram que nao tém autonomia
alguma devido a normas engessadas, e 3% afirmaram nenhuma autonomia.

Esses dados sugerem que a maior parte dos colaboradores possui algum nivel
de autonomia, mas ainda predomina um modelo de controle moderado, sem total
liberdade para decisdes. O numero de colaboradores que mencionam a inexisténcia
de autonomia, embora pequeno, aponta para uma estrutura organizacional mais
rigida, que pode dificultar a inovagao, a proatividade e o senso de pertencimento.

Fomentar um ambiente com maior autonomia pode fortalecer a confianca,
responsabilidade e engajamento dos profissionais, refletindo positivamente na

produtividade e na satisfacdo no trabalho.

Figura 8 - Influéncia do RH na Decisao de Permanéncia

® kim
@ Nao
Tentou , mas ndo mudou minha opnido

@ Nao tem este profissional atuando na
empresa

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

A Figura 8 analisa a percepcédo dos colaboradores quanto a influéncia do
profissional de Recursos Humanos em sua decisao de permanecer na empresa. A
maior parte dos respondentes (36,4%) afirmou que néo ha esse profissional atuando
na empresa, evidenciando uma lacuna estrutural importante no suporte aos
colaboradores. Em seguida, 30,3% disseram que sim, o RH interferiu ou auxiliou na
decisdo, enquanto 30,3% responderam nao. Apenas 3% relataram que o profissional
tentou, mas ndo mudou sua opiniao.

Esses dados revelam que, embora exista uma parcela significativa que

reconhece a atuagdo do RH como positiva, a auséncia desse profissional em algumas
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empresas ou a falta de influéncia percebida limita o papel estratégico que o setor
poderia ter na retencao de talentos e no fortalecimento da cultura organizacional.

A presenca ativa do RH pode contribuir diretamente para a satisfacao,
engajamento e retenc&o de colaboradores, sendo essencial que as empresas invistam
na estruturacao e valorizacao desse setor.

As respostas a pergunta aberta sobre os aspectos mais valorizados da cultura
organizacional na decisdo de permanéncia na empresa. A alternativa mais
mencionada foi “Respeito”, com 12,5% das respostas, destacando-se como o principal
fator apontado pelos colaboradores.

As demais respostas, embora com 4,2% cada, demonstram diversidade de
percepgdes, abrangendo temas como acolhimento, empatia, lideranga humanizada,
valorizagao, reconhecimento, autonomia, transparéncia e principios éticos. Isso revela
que os colaboradores ndo enxergam a cultura organizacional como um fator unico,
mas sim como um conjunto de valores interligados que afetam diretamente sua
motivacao e intencdo de permanecer na empresa.

A énfase no “Respeito” como valor mais citado reforca a importancia de um
ambiente saudavel, justo e ético, em que os colaboradores se sintam valorizados e

ouvidos.
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Figura 9 - Aspectos da Cultura Organizacional que Retém Talentos
Na COVID a empresa nem exigiu que ey levasse o atestado,

A cultura organizacional faz com que nossos sonhos Seé evaporem, 30 NOs convencer de que 56 servimos
para uma Unica funglo. Ela nos cega, como fazem com as dguias domesticadas, para que ndo
enxerguemos além e nem pensemos por conta prépria. Isso me sufoca e me desanima a continuar dentro
das empresas

3 falta de valorizagdo e critérios para aumentar saldrios e privilegiar outras pessoas
Como se trata de uma empresa familiar o respeito

Em determinada empresa familiar que trabalhel, ndo havia descri¢do de cargos ou fungdes, os familiares
eram sempre "beneficlados’ tanto com questdo de saldrios quanto com carga horaria de trabalho, me
influenciou a sair pois ndo havia organiza¢do nem valorizagdo dos funciondrios

Oportunidades

Ela tem uma cultura interna voltada a ver o lado do colaborador

Em uma antiga empresa que trabalhel 0 motivo de eu ter pedido demissdo fol que a “regra” na minha vez
nao fol cumprida... por exemplo: quem era novo a para o horario da tarde os mais velhos de empresa iriam
para o periodo da manh3, quando chegou minha vez de ir para o periodo da manhd os novatos que estdo

Indo para manha ... entdo achel uma falta de empatia e consideracdo com os empregados mais antigos de
casa,

Os diretores e funciondrios em geral tratam uns 30s outros com respeito

N&0 me lembro no momento, mas as oportunidades de crescimento sim influenciaram

Um diadlogo. De escuta bem ativa de ambas as partes

Eu me sinto bem, ndo tenho vontade de sair

Diante de um incidente (desentendimento entre colaboradores) a empresa ndo ouve 05 dois lados

Por ser uma empresa que cuida e entende o que o colaborador esta passando,

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

A Figura 9 apresenta relatos descritivos de experiéncias reais vividas pelos
colaboradores, evidenciando como a cultura organizacional impacta diretamente sua
decisédo de permanecer ou sair da empresa.

Entre os principais aspectos negativos apontados, destacam-se:

o Falta de valorizagao profissional e critérios justos para crescimento;

« Ambiente familiar tendencioso, com favorecimento de parentes e auséncia

de meritocracia;

o Falta de empatia e acolhimento, como no caso de auséncia de exigéncia

de atestado durante a COVID-19;
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e Posturas rigidas e inflexiveis de lideranga, levando até mesmo a decisao

de desligamento.

Por outro lado, os aspectos positivos relatados incluem:

« Ambiente respeitoso e humanizado, onde diretores e funcionarios se tratam

com empatia;

o Dialogo e escuta ativa entre gestores e colaboradores;

e Apoio emocional e acolhimento em momentos de crise ou conflito;

e Cultura voltada para o lado humano, considerada essencial para retencéo.

Esses relatos mostram que, para muitos colaboradores, a cultura
organizacional ndo é apenas um pano de fundo, mas um elemento determinante em
suas decisbes profissionais. Ambientes que promovem sado reconhecidos como
fatores de permanéncia, enquanto praticas autoritarias, falta de reconhecimento ou
favorecimento interno incentivam a saida.

Com base na pesquisa acima de forma geral nos revela que a cultura
organizacional exerce forte influéncia na permanéncia dos colaboradores na empresa.
Elementos como respeito, empatia, transparéncia e reconhecimento sao altamente
valorizados pelos funcionarios e considerados essenciais para um ambiente saudavel.
Por outro lado, culturas tradicionais, hierarquicas e com baixa comunicagao interna
geram desmotivacéo e favorecem a rotatividade.

Além disso, o nivel de autonomia, a atuacao do setor de Recursos Humanos e
experiéncias pessoais vivenciadas demonstram que a percepgao da cultura
organizacional vai além do discurso institucional — ela é sentida no dia a dia. A
auséncia de valorizacao, o favorecimento interno e a falta de escuta sao apontados
como fatores decisivos para o desligamento.

Conclui-se pos pesquisa de campo, que investir em uma cultura organizacional
humanizada, com dialogo, reconhecimento e inclusdo, € essencial para a retengao de
talentos e o bem-estar dos colaboradores.

Como parte da metodologia adotada nesta pesquisa, realizamos um estudo de
caso com trés colaboradores atuantes em grandes empresas na cidade de Franca,
S&o Paulo sendo uma mulher de 33 anos atuando ha 4 anos na empresa X e dois
homens sendo 1 de 30 anos atuando ha 9 anos empresa Y e outro de 49 anos atuando
ha 10 anos na empresa Z. Os participantes foram selecionados intencionalmente,
levando em consideragao a diversidade de idade e género, com o objetivo de captar

diferentes percepgdes sobre a permanéncia no ambiente organizacional.
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A escolha por relatos individuais como instrumento de coleta de dados
qualitativos permitiu uma compreensdo mais aprofundada dos fatores subjetivos que
influenciam a decisdo dos colaboradores de permanecerem em suas respectivas
empresas. Os relatos a seguir foram analisados com base no contexto da cultura

organizacional e da satisfagdo no trabalho, tema central deste estudo.

Figura 10 - Aspectos Culturais Valorizados pelos Colaboradores
3 respostas
O que eu mais valorizo na cultura da empresa é o foco nas pessoas. A empresa realmente se preocupa com

o bem-estar e o desenvolvimento dos colaboradores, oferecendo um ambiente acolhedor, inclusivo e cheio
de oportunidades de crescimento e desenvolvimento.

Valorizo o ambiente familiar, o reconhecimento em relacéo a bater as metas que recebemos um valor a mais.
Por ser uma empresa aonde os donos sentam e converséo com a gente.

0 ambiente de trabalho, acolhedor e te faz sentir parte.

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Os trés relatos evidenciam que aspectos emocionais, como acolhimento,
reconhecimento, desenvolvimento pessoal e um ambiente de proximidade e dialogo,
sdo decisivos para a permanéncia dos colaboradores nas organizagbes. Esses
elementos reforgam a relevancia da cultura organizacional como fator de retencéo de

talentos.

Figura 11 - Cultura de Valorizagao: Experiéncias Pessoais dos Colaboradores

3 respostas

0 que mais valorizo na cultura da empresa sao as atividades de descontragdo que a empresa promove. Elas
mostram na pratica, o quanto o bem-estar dos colaboradores € importante. Um momento marcante para
mim foi durante uma acé&o interna em que tivemos um caga ao tesouro de ovos de Pascoa. Foi incrivel ver
todos os setores interagindo, rindo e se divertindo juntos. Isso quebrou a rotina, fortaleceu os lagos entre a
equipe e renovou nosso animo. Percebi o quanto um ambiente leve e humanizado faz diferencga na
produtividade e no sentimento de pertencimento.

Em fazer programas voltados ao bem estar dos funcionarios, por fornecerem vales refei¢gdo e convénio
medico,serem preocupados com o que sentimos. preocupa e escuta se precisamos de algo especifico.

Reconhecimento quando se tem alguma conquista, fazer o colaborador sentir que ele é parte dessa
conquista. Querer fazer sempre o melhor independente da posi¢cao que ocupa.

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.
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Com base nas respostas apresentadas na Figura 12, é possivel observar
experiéncias que evidenciam o comprometimento das empresas com o bem-estar,
reconhecimento e valorizagdo dos colaboradores. A seguir, uma sintese geral das

percepgoes expressas:

1. Atividades de descontragao e integragao da equipe

A primeira resposta destaca o impacto positivo de agdes internas recreativas, como a
caca ao tesouro de ovos de Pascoa, que proporcionaram interacdo entre setores,
descontracao e fortalecimento dos lagos de equipe. Esse tipo de iniciativa promove
ambientes mais leves, humanos e produtivos, gerando um sentimento de

pertencimento e motivagao.

2. Programas voltados ao bem-estar e escuta ativa

O segundo colaborador valorizou a existéncia de beneficios concretos, como vales e
convénios médicos, aliados a uma cultura de preocupagdo genuina com o0 que 0s
colaboradores sentem. A escuta ativa e empatia da lideranca foram pontos decisivos

para uma percepgao positiva do ambiente de trabalho.

3. Reconhecimento pelas conquistas

A terceira resposta evidencia que o reconhecimento profissional € um fator que inspira
o colaborador a dar o seu melhor, independentemente da sua posi¢céo. Sentir-se parte
da conquista e valorizado pelo esforgco aumenta o engajamento e fortalece o vinculo
com a organizagao.

As experiéncias relatadas demonstram que o comprometimento da empresa
com os funcionarios vai além de beneficios financeiros. Acdes voltadas a valorizagao
humana, reconhecimento, empatia e bem-estar emocional reforgam o sentimento de
valorizacao e pertencimento. Esses elementos s&o essenciais para construir um
ambiente de trabalho positivo, que influencia diretamente na motivacao e na decisao

de permanéncia dos colaboradores.
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Figura 12 - Componentes Culturais que Fortalecem o Vinculo dos Funcionarios com a Empresa
3 respostas
O ambiente acolhedor, o incentivo @ comunicagao aberta e as agdes voltadas ao bem-estar e
reconhecimento. Por exemplo, a empresa promove momentos de descontragdo, como dindamicas,
celebragdes e eventos internos, que ajudam a aliviar o estresse e fortalecer o espirito de equipe. Também

existe o feedback, onde conseguimos ter um rumo para melhorar nossas agoes. Esses fatores fazem com
que a gente se sinta parte de algo maior, mais motivado e comprometido com os resultados.

Os beneficios que a empresa fornece é um diferencial, a cultura voltada a tranquilidade no formato de
trabalhar e delegar tarefas a comunicagao acertiva com o colaborador nos pontos que precisam de das
feedbacks.

Pessoas em primeiro lugar, promogdes.

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Com base nas respostas apresentadas na Figura 13, € possivel identificar os
principais aspectos da cultura organizacional que mais contribuem para a satisfagéao
e 0 engajamento dos funcionarios. As percepc¢cdes compartilhadas evidenciam o
valor das praticas internas centradas nas pessoas.

1. Ambiente acolhedor, comunicagao aberta e a¢gdes voltadas ao bem-estar

A primeira resposta destaca o ambiente acolhedor, a comunicagao aberta e os
momentos de descontracdo (como dinamicas e celebragdes internas) como fatores
que fortalecem o espirito de equipe e reduzem o estresse. A presencga de feedbacks
construtivos também foi valorizada, por contribuir com a melhoria continua e o

alinhamento de expectativas, o que reforca o comprometimento com os resultados.

2. Beneficios, tranquilidade e comunicagao assertiva

A segunda resposta enfatiza a importancia dos beneficios oferecidos pela empresa e
uma cultura organizacional que promove tranquilidade na execugéo das tarefas. O
destaque vai para a comunicagao assertiva, especialmente no momento de delegar

responsabilidades e oferecer feedbacks que visam o crescimento profissional.

3. Foco nas pessoas e promogoes
A terceira resposta, embora breve, sintetiza dois elementos-chave: prioridade as

pessoas e oportunidades de crescimento (promogdes). Esses pontos estdo
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diretamente ligados ao reconhecimento e a valorizagdo dos colaboradores,
promovendo motivagao e pertencimento.

As respostas revelam que a cultura organizacional mais apreciada é aquela que
valoriza as pessoas, promove bem-estar, mantém uma comunicagdo clara e
reconhece conquistas. Esses fatores aumentam a motivacao, reduzem o estresse,
incentivam o desenvolvimento continuo e fortalecem o engajamento. Uma cultura
voltada a escuta ativa e a humanizacdo das relagbes no ambiente de trabalho é

percebida como essencial para a permanéncia dos colaboradores nas empresas.

Figura 13 - Iniciativas de Desenvolvimento e Permanéncia na Organizacao

A empresa apoia o desenvolvimento profissional e pessoal dos colaboradores. A empresa oferece
treinamentos, incentiva o aprendizado continuo e da espago para crescimento interno. Além disso, ha uma
cultura de feedback constante, que ajuda a gente a identificar pontos de melhoria e evolugéo. Outro
diferencial € o incentivo ao equilibrio entre vida pessoal e profissional, com agdes que promovem bem-estar
e qualidade de vida. Tudo isso influencia diretamente na minha decisao de permanecer na empresa, pois me
sinto valorizada, em constante crescimento e parte de um ambiente que realmente se importa com as
pessoas.

Sim, influencia por exemplo se propéem a investir em cursos de lideranga, fazem treinamentos periédicos e
tem se importado comigo e com.o meu desenvolvimento mesmo com a minha idade mais avancgada.

Com treinamentos, a liberdades em executar sua tarefa a sua maneira com foco no resultado. Sim.

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Com base nas respostas apresentadas na Figura 14, & possivel perceber de
forma clara que o apoio ao desenvolvimento profissional e pessoal € um fator decisivo
para a permanéncia dos colaboradores nas empresas analisadas. As respostas

revelam trés aspectos principais:

1. Investimento em capacitacdo e bem-estar

A primeira resposta destaca a existéncia de uma cultura organizacional voltada para
o aprendizado continuo, com oferta de treinamentos, feedbacks constantes e incentivo
ao equilibrio entre vida pessoal e profissional. Isso contribui diretamente para que os
colaboradores se sintam valorizados, em crescimento constante e parte de um

ambiente que se preocupa genuinamente com o bem-estar das pessoas.

2. Inclusdo e valorizagao da experiéncia
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A segunda resposta mostra que a empresa investe em cursos de lideranga e
treinamentos periddicos, inclusive para profissionais mais experientes. Isso
demonstra uma cultura de inclusio etaria e valorizagao do conhecimento acumulado,

o que influencia positivamente na motivagdo e no engajamento dos funcionarios.

3. Liberdade com responsabilidade
A terceira resposta valoriza a combinagao entre treinamento técnico e autonomia na
execucao das tarefas, com foco em resultados. Esse modelo de gestdo demonstra

confianca no colaborador e promove um ambiente de trabalho mais leve e produtivo.

As respostas da Figura 14 demonstram que as empresas que investem no
desenvolvimento continuo, oferecem apoio personalizado e promovem a autonomia
com responsabilidade conseguem criar um ambiente onde os colaboradores se
sentem valorizados e motivados a permanecer. A cultura de aprendizagem, aliada ao
reconhecimento e ao cuidado com o bem-estar, tem papel fundamental na construcao

de uma relacéo sélida e duradoura entre empresa e colaborador.

Figura 14 - Identidade Organizacional na Percepgao dos Colaboradores
3 respostas
Diria que € uma empresa humana, acolhedora e inovadora. A identidade da empresa esta ligada ao cuidado
com as pessoas, a valorizagédo da diversidade e ao incentivo constante ao crescimento pessoal e
profissional. O que mais se destaca, e que faz os funcionarios quererem ficar, é esse equilibrio entre

responsabilidade e leveza no dia a dia. A empresa consegue manter um ambiente descontraido, com agdes
internas que aproximam os times, a0 mesmo tempo em que mantém um foco forte em resultados.

Personalidade que transmite tranquilidade pois os donos sao calmos, conversam e ddo atengdo. Uma
empresa que recebe os colaboradores de bragos abertos.

Ambiente dindmico, podemos ser quem queremos.

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Com base nas respostas apresentadas na Figura 15, € possivel concluir que a
personalidade organizacional das empresas analisadas € marcada por trés pilares
principais: acolhimento humano, abertura para o dialogo e autenticidade no ambiente
de trabalho. Essas caracteristicas sdo percebidas como unicas pelos colaboradores e

sdo determinantes para sua permanéncia.



38

1. Cultura humanizada e inovadora

A primeira resposta descreve a empresa como humana, acolhedora e inovadora, com
uma identidade voltada ao cuidado com as pessoas, valorizagdo da diversidade e
incentivo ao crescimento pessoal e profissional. Destaca-se o equilibrio entre
responsabilidade e leveza no cotidiano, algo que fortalece os vinculos internos e

favorece a permanéncia dos funcionarios.

2. Proximidade da lideranga

A segunda resposta reforga a ideia de uma cultura de acessibilidade e escuta, onde
os donos da empresa conversam com os colaboradores e transmitem tranquilidade.
Essa proximidade gera um ambiente de confianga e acolhimento verdadeiro, onde os

colaboradores se sentem valorizados e vistos.

3. Liberdade e autenticidade

A terceira resposta resume a identidade da empresa como um ambiente dinamico, no
qual os funcionarios sentem liberdade para ser quem sao. Isso mostra uma cultura
que respeita a individualidade, promove autenticidade e estimula o engajamento
natural.

A “personalidade” das empresas descritas na Figura 15 é construida com base
na valorizagdo das pessoas, no didlogo aberto e na liberdade de expressdo. Essas
qualidades néo apenas definem a identidade cultural das organiza¢des, como também
exercem um papel fundamental na retencao de talentos, ao criar um ambiente onde

os colaboradores se sentem acolhidos, ouvidos e livres para crescer.

Figura 15 - Fidelizagdo e Reteng¢ao: O Colaborador se Vé no Futuro da Empresa?

3 respostas

Sim, me imagino na empresa por mais alguns anos, porque € uma empresa onde aprendo muito e posso
crescer profissionalmente. Mas também tenho um sonho de futuramente, ter algo meu, empreender em um
projeto pessoal. Acredito que tudo que estou vivendo aqui estda me preparando para isso, tanto em
conhecimento quanto em experiéncia.

Nos proximos 2 anos sim, no mais se estaguinar na fungdo que atuo hoje concerteza gostaria de viver outra
oportunidade. Mas de momento estou satisfeito.

Néo.

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.
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Com base nas respostas da Figura 16, observa-se que as perspectivas em
relacdo a permanéncia na empresa variam entre os colaboradores, revelando

aspectos importantes sobre motivagao, satisfagao atual e planos futuros.

1. Desenvolvimento como fator de retengao temporaria

A primeira resposta demonstra satisfagdo com o ambiente atual, destacando que a
empresa contribui significativamente para o crescimento profissional e aprendizado.
No entanto, também ha a presenga de um projeto pessoal futuro, indicando que a

permanéncia esta associada a um periodo de preparo para voos maiores.

2. Satisfagao condicional

A segunda resposta reflete um sentimento de satisfagdo momentanea, porém
condicionado a evolugdo de carreira. O colaborador menciona que, caso haja
estagnacao, buscara novas oportunidades. Isso revela que o engajamento esta

atrelado ao desenvolvimento continuo e possibilidades de crescimento interno.

3. Resposta negativa

A terceira resposta € direta e negativa, indicando que o colaborador ndo se vé na
empresa a longo prazo. Apesar da auséncia de justificativa, esse posicionamento
pode refletir desalinhamento de expectativas ou falta de conexdo com a cultura

organizacional.

As respostas indicam que a permanéncia ha empresa depende fortemente da
possibilidade de crescimento, aprendizado e realizacdo pessoal. Colaboradores
tendem a permanecer em ambientes que promovem desenvolvimento profissional,
porém a falta de perspectivas claras ou o desejo de novos desafios pode levar a
rotatividade. Esse dado reforga a importancia de agbes de gestdo de carreira e
engajamento continuo dentro das organizagoes.

A analise dos relatos dos trés colaboradores participantes do estudo de caso
revela que a cultura organizacional exerce influéncia direta e significativa na decisao
de permanéncia dos funcionarios na empresa. Elementos como ambiente acolhedor,
reconhecimento, oportunidades de crescimento, comunicacdo aberta e valorizagao
das pessoas sdo apontados como determinantes para o engajamento e satisfacéo no

trabalho.



40

Apesar de pontos em comum como o aprego por agdes voltadas ao bem-estar
e o desenvolvimento profissional, as respostas também evidenciam que a
permanéncia esta atrelada a fatores individuais, como expectativas de carreira e
projetos pessoais. Dois colaboradores demonstram intengdo de permanecer, desde
que tenham possibilidades de crescimento, enquanto um indica que nao pretende
continuar.

Em resumo, o estudo de caso reforca que uma cultura organizacional
humanizada, transparente e que investe no colaborador é um diferencial competitivo,
mas que a retengcido efetiva também depende do alinhamento entre os valores

organizacionais e os objetivos pessoais de cada profissional.
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CONSIDERAGOES FINAIS

A partir dos resultados obtidos, pode-se notar que a cultura organizacional é
um fator central na permanéncia dos colaboradores em uma empresa. As empresas
que se destacam nesse aspecto sdo aquelas que vao além da légica operacional e
demonstram um verdadeiro compromisso com as pessoas que compdem seus times.

Os relatos demonstram que um ambiente de trabalho saudavel, pautado por
valores como respeito, reconhecimento, empatia, escuta ativa e valorizagao
profissional, contribui significativamente para o engajamento e produtividade dos
colaboradores. Por outro lado, a auséncia desses fatores pode gerar desmotivagao,
desejo de mudancga e até desligamentos.

Além disso, a pesquisa refor¢ca que os colaboradores desejam sentir-se parte
ativa do processo organizacional, com liberdade para contribuir, crescer e se
desenvolver. Logo, cultivar uma cultura organizacional sélida, humana e bem
estruturada ndo é apenas uma tendéncia, mas uma estratégia essencial para retencéo
de talentos e fortalecimento da identidade corporativa.

Assim, este estudo reforca a importancia de as empresas investirem
continuamente em sua cultura interna, promovendo um ambiente que valorize as
pessoas como protagonistas do sucesso organizacional.

Durante a elaboragcdo do trabalho, entretanto, enfrentamos algumas
dificuldades. Entre elas, destacam-se a limitacdo de encontrar autores que
abordassem perspectivas mais divergentes sobre o tema, ja que grande parte dos
estudos encontrados reforca visbes semelhantes. Outra limitagao refere-se a analise
da pesquisa aplicada, pois ndo é possivel ter total garantia sobre a sinceridade das
respostas dos participantes, o que pode interferir na precisao dos resultados obtidos.

Apesar desses desafios, a pesquisa reforca a importancia de compreender a
cultura organizacional como um fator determinante na gestao de pessoas. Para nés,
enquanto futuros profissionais de Recursos Humanos, o estudo contribui ao evidenciar
que a valorizagdo das pessoas, reconhecendo-as como protagonistas do sucesso
organizacional, € fundamental para a constru¢do de ambientes de trabalho mais
justos, motivadores e duradouros.

Como profissionais de Recursos Humanos, podemos contribuir para o

fortalecimento da cultura organizacional por meio de agdes que tornem os valores



42

institucionais mais claros e vivenciados no dia a dia. Entre elas destacam-se a
promog¢ao de uma comunicagao interna transparente, o alinhamento da lideranga
como exemplo de conduta, a valorizagao e o reconhecimento dos colaboradores, além
de programas de treinamento que reforcem comportamentos alinhados a cultura
desejada. Também é fundamental incentivar a escuta ativa, estimular a participacéo,
promover a diversidade e assegurar que o discurso esteja sempre em coeréncia com
a pratica. Dessa forma, a cultura organizacional deixa de ser apenas declarada e
passa a ser vivida, fortalecendo o engajamento, a satisfagdo e a permanéncia dos
profissionais na empresa.

Nota-se, portanto, que investir no fortalecimento da cultura organizacional
configura-se como uma estratégia essencial para alinhar os objetivos institucionais as
expectativas humanas, garantindo ndo apenas o crescimento das empresas, mas

também o desenvolvimento e a satisfacdo de seus colaboradores.
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