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Resumo

O estudo investigou a dindmica da comunicagdo organizacional e a cultura empresarial em uma empresa de
software na cidade de Maringa/PR, levando em consideragdo os modelos de trabalho presencial e o teletrabalho.
Para isso, foi realizado uma pesquisa descritiva qualitativa com doze funcionarios da empresa, onde seis trabalham
no modelo presencial e seis no modelo de teletrabalho. A partir das entrevistas, identificou-se que para ambos 0s
modelos de trabalho ndo possuem dificuldade no entendimento das mensagens repassadas pela organizacdo, ou
pelos colegas, porém, pontuam a perda da agilidade da comunicagdo quando se ¢ necessario o contato com os
teletrabalhadores. Os resultados em relagdo a cultura organizacional, apontaram que embora a empresa possua 0s
mesmos pilares para todas as unidades, os teletrabalhadores vivenciam e absorvem o conceito de cada um deles de
uma forma diferente de quem esta no presencial. O entendimento ¢ o mesmo, porém por estarem a distancia,
necessitam por conta propria colocar em pratica os valores culturais desejados pela organizagdo. Ja os
trabalhadores que estao presencialmente, colocam em pratica os mesmos valores culturais com seus outros colegas,
pois a pressdo social os faz se manter mais atentos aos comportamentos de outros colaboradores. Nesse sentido,
existem sim diferencas na forma como cada modelo de trabalho se comunica e coloca em pratica a cultura da
empresa. Fica evidente que ambos os modelos de trabalho estdo atentos as regras e valores da organizagao.

Palavras-chave: Teletrabalho; Cultura organizacional; Comunicac¢io organizacional

Abstract

The study investigated the dynamics of organizational communication and business culture in a software company
in the city of Maringa/PR, taking into account in-person work models and teleworking. To this end, a qualitative
descriptive research was carried out with twelve employees of the company, six of whom work in person and six
in a teleworking model. From the interviews, it was identified that for both work models there is no difficulty in
understanding the messages passed on by the organization or by colleagues, however, there is a loss of
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communication agility when contact with teleworkers is necessary. The results in relation to organizational culture
showed that although the company has the same pillars for all units, teleworkers experience and absorb the concept
of each of them in a different way from those who are in person. The understanding is the same, but because they
are at a distance, they need to put into practice the cultural values desired by the organization on their own. Workers
who are in person put the same cultural values into practice with their other colleagues, as social pressure makes
them pay more attention to the behaviors of other employees. In this sense, there are differences in the way each
work model communicates and puts the company's culture into practice. It is evident that both work models are
attentive to the organization's rules and values.

Keywords: Teleworking; Organizational culture; Organizational communication

1. INTRODUCAO

A cultura e a comunicagdo organizacional constituem elementos essenciais para o
funcionamento e o desenvolvimento de empresas em qualquer setor, e seu estudo torna-se
particularmente relevante em organizagdes de sofiware, dada a natureza dinamica e inovadora
desse mercado. Este trabalho de conclusdo de curso tem como objetivo investigar a cultura e a
comunicagdo organizacional em uma empresa de software sediada na cidade de Maring3,
Parand, considerando suas particularidades e desafios especificos.

A escolha do tema desta pesquisa se justifica pela relevancia da comunicagdo e da cultura
organizacional como fatores essenciais para o sucesso de qualquer empresa. A habilidade de
gerir eficazmente esses aspectos tornou-se um diferencial crucial para as organizacdes
modernas. Nesse contexto, observa-se uma transformacdo significativa ao longo dos anos no
que diz respeito aos modelos de trabalho adotados pelas empresas. Uma mudanca disruptiva
que redefiniu a concepcao de trabalho tradicional foi a introdu¢do da tecnologia, permitindo
que as pessoas desempenhem suas fungdes a distancia, eliminando a necessidade de presenca
fisica nas instalagdes da empresa.

Durante o periodo da pandemia, essa transformac¢do ganhou uma aceleragdo notavel, pois a
grande maioria das empresas teve que adotar o modelo de home office como medida alternativa
para garantir a continuidade das operagdes. Esse novo paradigma também repercutiu na maneira
como os colaboradores se comunicam entre si € como mantém a sintonia com a cultura da
empresa. Mesmo apds o término da pandemia, algumas organizagdes optaram por manter
modelos de teletrabalho em suas estruturas, incluindo abordagens hibridas que permitem que
os funcionarios alternem entre o trabalho em casa e o presencial.

Dado contexto, o objetivo principal da pesquisa ¢ o de analisar os temas da comunicacdo e a
cultura organizacional a partir do ponto de vista dos colaboradores da organizagao em estudo e
os modelos de trabalho que possuem. Os objetivos especificos do trabalho sdo: identificar os
modelos utilizados na empresa, descrever o comportamento de acordo com o modelo de
trabalho que possuem e, por fim, comparar o comportamento entre os colaboradores desses
modelos a fim de entender quais sdo as diferencas de comunicagdo e cultura organizacional da
organizagao.

A estrutura do trabalho ¢ dividida em cinco capitulos, sendo eles a introdu¢do ao tema da
pesquisa e a justificativa do assunto escolhido. Posteriormente, a revisdo de literatura onde
abordou-se os principais autores que serviram como base durante a elaboracgao do trabalho. No
terceiro capitulo, abrange a metodologia utilizada e logo ap6s a anélise de dados coletados, onde
confronta-se o observado na pesquisa empirica com literatura cientifica sobre o tema do
trabalho. Posterior ¢ realizada a conclusdo com os principais aspectos inerentes ao trabalho.
Por fim, se encontrard as referéncias utilizadas para a realizagdo do trabalho como um todo.



2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 COMUNICACAO

A comunica¢do ¢ uma palavra originaria do latim “communicare” que possui o significado de
“pOr em comum” e estd associada diretamente ao entendimento entre os individuos que se
comunicam (PENTEADO, 2012).

Matos (2014, p.24) define a comunicagdo como:

(...) Comunicagdo ¢ troca de entendimento e sentimento, ¢ ninguém entende outra
pessoa sem considerar além das palavras, as emogdes e a situagdo em que fazemos
a tentativa de tornar comuns conhecimentos, ideias, instru¢cdes ou qualquer outra
mensagem, seja ela verbal, escrita ou corporal.

Para que tenha um entendimento entre individuos € necessario ter uma comunicagao, entretanto
a comunicagdo ndo engloba apenas o significado literal de cada palavra em uma sequéncia
logica, mas sim, um conjunto de palavras, sentimentos e contexto. Sendo assim, ndo se pode
considerar a comunica¢@o apenas como um instrumento para divulgar uma informacao, ela ¢
também, um processo social basico do ser humano (KUNSCH, 2014).

De acordo com Robbins (2009, p.233) existe um processo muito bem definido para o ato de se
comunicar:

(...)Antes que a comunicagdo se realize, ¢ necessario um propo6sito, expresso na
forma de mensagem a ser transmitida. Ele vai passar de uma fonte (o emissor)
para um receptor. A mensagem ¢ codificada (convertida em um formato
simbdlico) e transmitida através de uma midia (canal) até o receptor, que traduz
(decodifica) a mensagem iniciada pelo emissor. O resultado ¢ a transferéncia de
um significado de uma pessoa para outra.

Embora simples, para uma comunicagdo efetiva, ¢ necessario entender seu processo e definir
uma mensagem clara para seu receptor, pois o emissor ¢ quem detém a informagdo a ser
repassada.

Existem trés formatos essenciais onde individuos trocam mensagens entre si: comunicagao oral,
a comunicacao escrita ¢ a ndo-verbal (ROBBINS, 2009).

Para Wagner I1I e Hollenbeck (2020, p.210) A comunicagado oral se fundamenta essencialmente
no sentido e na audi¢do das pessoas envolvidas. Seus simbolos sdo sonoros e constituidos pela
linguagem falada. A principal desvantagem ¢ quando uma mensagem precisa ser transmitida
para varias pessoas. Quanto mais pessoas, maior a chance de desentendimento das informagdes
repassadas.

A comunicacdo escrita para Robbins (2009, p.235): “engloba memorandos, cartas, e-mails,
transmissdes de fax, jornais internos, informativos em murais e qualquer outro meio que use a
linguagem escrita ou simbdlica para comunicar as informagdes”.

Normalmente, a comunicagdo escrita é escolhida pelo emissor pelo seu processo em si. E de
costume do ser humano ser mais cuidadoso na escolha da palavra que redigimos ao nosso
receptor do que quando falamos. Além disso, possui um aspecto tangivel e verificavel, isso quer
dizer que ¢ mantido um armazenamento dessa mensagem e caso seja necessario realizar a
consulta da mesma pode ser facilmente verificada em seus registros de armazenamento.

Entretanto, para elaborar uma mensagem escrita consome mais tempo. Um assunto que leva
minutos durante uma conversa oral, pode-se demorar uma hora para ser redigido. Além disso,
ndo se tem um feedback quando enviamos uma mensagem escrita, dessa forma ndo temos
garantia de que o receptor recebeu a mensagem, ou até mesmo interpretou de forma correta seu
conteudo.
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Por fim, a comunicagdo ndo-verbal ¢ transmitida em conjunto com a mensagem verbal, em
alguns casos ¢ capaz do componente nao-verbal estar sozinho, sem a necessidade da fala em si
(ROBBINS, 2009).

Além da importancia bésica de comunicagao, Torquato (2012, p.145-146) diz: “Por meio da
comunicagdo uma pessoa convence, persuade, atrai, muda ideias, influi, gera atitudes, desperta
sentimentos, provoca expectativas e induz comportamento.” A comunicagdo ¢ o meio onde o
ser humano socializa, expressa sentimentos e exerce poder.

2.2 COMUNICACAO INTERNA ORGANIZACIONAL

A comunica¢do em uma organizagao se trata de uma das principais ferramentas para manter o
grupo de colaboradores em consentimento e engajados com a missdo da empresa. A
comunicagdo interna das organizagdes traz a concordancia entre seus membros e a aceitagdo
dos valores da empresa. (MACARENCO e TERCIOTTI, 2013)

Curvello (2012, p.22) define que a comunicagdo interna como:

o conjunto de agdes que a organiza¢do coordena com o objetivo de ouvir,
informar, mobilizar, educar ¢ manter coesdo interna em torno de valores que
precisam ser reconhecidos e compartilhados por todos e que podem contribuir
para a construgdo de boa imagem publica.

Complementa-se dizendo que “a comunica¢do organizacional constitui o processo por meio do
qual a informacgao se movimenta e ¢ intercambiada entre as pessoas dentro de uma organizagdo”
(CHIAVENATO, 2021, p.242).

Dentro de uma organizacao, hé diferentes publicos a serem tratados, ou seja, ndo se comunica
apenas com um grupo de pessoas com suas particularidades, mas sim diferentes grupos onde
cada um tem suas caracteristicas (PENTEADO, 2012).

A 4rea de comunicagdo em uma empresa deve ter um papel estratégico, ela precisa considerar
a questdo humana e gerar valor para as organizacdes. Isso significa que, seu papel ¢ de auxiliar
a valorizar as pessoas, atingir seus objetivos e a cumprir sua missdo (KUNSCH, 2014).

Os meios de se realizar a comunicagdo em uma organizacao podem ser através de memorandos,
cartas, instrugdes, intranet, jornais internos, a comunicacao face a face e boletins (CURVELLO,
2012).

Além disso, Robbins (2009) acrescenta a comunicagdo eletronica nas organizagdes que
atualmente vem sendo enriquecidas através da tecnologia da computacdo e podem ser realizadas
através de e-mails, mensagens instantaneas entre computadores e videoconferéncias.

De acordo com Chiavenato (2021) as comunicac¢des podem fluir por meio de estruturas formais
e informais, com a possibilidade de descer ou subir ao longo de sua hierarquia e ainda
complementa que outras podem se mover de forma lateral, ou horizontal.

Matos (2014, p.113) complementa dizendo que existem fluxos de comunica¢do nas empresas
que distinguem o processo por meio que as informagdes ou mensagens transitam. Os fluxos
sdo:

Descendente: onde as mensagens ou informagdes saem da alta cipula da organizacdo e vai de

encontro aos funcionarios. E a comunicagdo de cima para baixo. Geralmente, sio comunicados
oficiais que emitem norma, politicas, estratégias, objetivos € metas para a empresa.

Ascendente: ¢ o processo inverso, aonde as mensagens vao de baixo para cima. Os funcionérios
enviam mensagens para a alta cipula. Pode ser elogios, reclamacdes, sugestdes e opinides.

Horizontal: esse tipo de comunicagdo ¢ realizado entre os colegas de trabalho que estdo no
mesmo nivel hierdrquico. Esse tipo de informacdo costuma se manter restrito estre esses
colaboradores.



Transversal: nesse fluxo a comunicagdo se da em todas as dire¢des, sem distingdo de niveis
hierarquicos. Pelas suas caracteristicas, esse fluxo estd presente nas organizagdes mais
modernas onde a gestdao ¢ mais participativa e integrada.

Circular: principalmente presente em empresas informais, de pequeno porte, onde as
informagdes circulam livremente sem distingdo dos niveis de sua estrutura funcional.

Complementando o conceito dos fluxos da comunicagdo, pode-se resumir de forma sucinta que
existem dois tipos de comunicagdo em uma empresa, a comunicacdo formal e a informal. A
comunicac¢do formal ¢ a comunicacdo que acontece de forma oficial na organizacao, utilizando-
se dos meios instituidos pela alta gestdo. Ou seja, qualquer informagao valiosa para a empresa
¢ transitada através da comunicacdo formal. J4 a comunicacdo informal, geralmente acontece
em paralelo a formal, podendo envolver a conversa entre colegas ou entre chefes e subordinados
em carater ndo oficial MACARENCO; TARCIOTTI, 2013).

Definir um canal e o fluxo de informag¢ao que deseja comunicar as mensagens de uma empresa
¢ essencial para sua existéncia, pois um ruido nas comunicagdes pode prejudicar um
empreendimento. Muitos problemas podem originar em uma organizacao a partir da falha de
comunica¢do. Retengdo por parte de determinados grupos, fluxo de informagdes saturado,
dificuldade no entendimento da mensagem, boatos e a dificuldade de a mensagem alcangar seu
destinatario (TORQUATO, 2012).

A partir das novas tecnologias a comunicagdo sofre mudancas, alterando seus fluxos e processos
de forma com que as empresas precisem se readequar a nova realidade global. A comunicagao
interna organizacional se mantem com sua relevancia, porém € necessario agir com diferentes
enfoques para conseguir éxito mesmo com colaboradores atras de computadores em diferentes
localidades (KUNSCH, 2009).

Para se aprofundar nas nuances que a comunicagdo organizacional pode ter, o tema da cultura
organizacional se vé como importante para a discussdo no presente trabalho, ja que a cultura
pode ser alinhada com os funcionarios de uma empresa a partir da comunicagao.

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

Uma cultura organizacional “se refere a um sistema de valores compartilhado pelos membros
que diferencia uma organizacdo das demais” (ROBBINS, 2009. p.375).

Schein (2017, p.27) define a cultura como:

A cultura de um grupo pode ser definida como sua aprendizagem acumulada e
compartilhada a medida que esse grupo soluciona problemas de adaptagio externa
e de integragdo interna, que tem funcionado bem o suficiente para ser considerada
valida e, consequentemente, ensinada aos novos membros como a maneira correta
de perceber, pensar, sentir e se comportar em relagdo a esses problemas.

Curvello (2012, p.44) acrescenta dizendo como podemos interpretar a cultura de uma empresa
(...) a partir de seus funcionarios, suas vivéncias, suas relacdes, seu universo simbdlico,
relacionado cultura e ideologia aos canais formais e informais de comunicagdo interna
existentes na empresa e procurando observar as influéncias muatuas, num contexto marcado por
mudangas administrativas e estruturais.

A cultura ¢ um elemento intrinseco de uma organizacdo que rege suas ideologias e
comportamentos.

De acordo com Schein, existem diferentes niveis a serem analisados dentro de uma organizagao.
Sao eles:

1) Artefatos: Fenomenos visiveis e palpaveis (estruturas e processos visiveis e palpaveis e
comportamento observado)
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O nivel de artefatos podemos pensar como eventos que podem ser ouvidos, vistos e sentidos
quando entramos em contato com um novo grupo que possua uma cultura desconhecida. Ou
seja, podemos incluir a arquitetura do seu ambiente; a linguagem utilizada por aquele grupo;
suas vestimentas; maneiras de se comunicar e seus rituais e cerimonias. Embora muito tangivel,
esse nivel de cultura pode ser dificil de ser interpretado, pois estd sujeito a interpretacdo de
quem o observa. Isso quer dizer que, ndo necessariamente um ritual existente em uma cultura
significa apenas aquilo que ¢ visto e sentido. Conforme o tempo, os artefatos se tornam mais
limpidos e seus membros explicam suas atitudes (SCHEIN, 2017).

2) Crencas e valores expostos (ideais, objetivos, valores e aspiracoes; ideologias e
racionalizacoes

A aprendizagem em grupo reflete as crengas e valores originais de alguém, manifestando-se na
primeira solu¢do proposta para um problema. Essa solugdo ¢ influenciada pelas premissas do
individuo sobre o que ¢ certo ou errado, o que funciona ou ndo. Os lideres emergem ao persuadir
o grupo a adotar essa abordagem, mas o grupo ndo tem conhecimento compartilhado até que a
acdo conjunta seja tomada e os resultados sejam observados. Inicialmente, a proposta do lider
¢ vista como uma mera expressdo de suas crencas. Somente se a solucdo funcionar, ela se
transforma em um valor compartilhado e, eventualmente, em uma premissa compartilhada. Este
processo de transformagao leva os membros do grupo a esquecerem que a ideia inicial era uma
proposta a ser debatida.

Nem todas as crengas e valores passam por essa transformacao, apenas aquelas crengas e valores
que podem ser testados na pratica e que continuam funcionando de modo confidvel se
transformard em premissas. Além disso, alguns valores ndo poderdo passar por provacdes pela
impossibilidade de ser testado. O teste para garantir o funcionamento dessas crengas e valores
¢ observando se os membros da organizagdo se sentem confortdveis e livres de ansiedade
quando os seguem (SCHEIN, 2017).

Schein (2017, p. 38) comenta que:

As crengas expostas e as regras morais ou éticas defendidas permanecem
conscientes e sdao explicitamente articuladas porque servem a fun¢do normativa
ou moral de orientar os membros do grupo sobre como lidar com certas situagdes-
chave e como treinar novos membros sobre seu comportamento. Tais crengas e
valores com frequéncia sdo incorporados a uma ideologia ou filosofia
organizacional, que, entdo, serve como guia para lidar com a incerteza de eventos
intrinsecamente incontrolaveis ou dificeis.

Ou seja, toda experiéncia adquirida pelos membros de um grupo e posteriormente validadas
pelos mesmos, serdo utilizadas como crengas para o futuro caso seja necessario lidar com
situacdes-chave na organizagao.

3) Premissas basicas subjacentes naturalizadas (crencas e valores inconscientes e
naturalizados)

As premissas basicas, ¢ o nivel onde a solucdo dos problemas foi efetivamente testada e
confirmada. Dessa maneira, tornam-se premissas que sao naturalizadas e com pouca variacao
dentro de uma unidade social. Essas premissas bésicas costumam ndo ser debatidas, sendo
assim, é extremamente complexo de haver mudangas. E natural que queremos visualizar como
congruentes nossas premissas, mesmo que seja contraditorio e € nesse processo que a cultura
atinge o seu auge. “A cultura como um conjunto de premissas basicas define aquilo em que
devemos prestar atencdo, o significado das coisas, como reagir emocionalmente ao que esta
acontecendo, e que agdes tomar em varios tipos de situagdes.” (SCHEIN, 2017, P.40). Nesse
nivel, a cultura traz a identidade para seus membros, definindo quem sdo e como se comportar
entre si.

Em complemento a Schein, Wagner 111 e Hollenbeck (2020) dizem:
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A cultura organizacional se origina das maneiras informais e ndo oficiais de se
fazerem as coisas. Em troca, ela influencia a organizagdo formal ao modelar a
maneira como os funcionarios entendem e reagem a cargos € arranjos estruturais
formalmente definidos.

Totalmente relacionado as premissas bdsicas, a cultura pode se originar de forma formal
explicita para seus membros, porém no cotidiano de uma organizag¢do também ha culturas que
sdo naturalmente seguidas pelos individuos.

Se mostra relevante na pesquisa o entendimento sobre o trabalho a distancia, chamado de
teletrabalho pela maioria dos autores, afim de poder trazer a clareza sobre o conceito € como
ele estd vinculado aos outros topicos do referencial teodrico.

2.4 TELETRABALHO

Os estudos académicos mostram diferentes nomenclaturas utilizadas quando se trata do trabalho
realizado por colaboradores que ndo estdo presentes fisicamente nas empresas, nesta pesquisa
utilizard o termo Teletrabalho, que de acordo com o artigo 75-B da Lei n® 14.442 de 2 de
Setembro de 2022 define o teletrabalho como: “Considera-se teletrabalho ou trabalho remoto a
prestacao de servicos fora das dependéncias do empregador, de maneira preponderante ou nao,
com a utilizacdo de tecnologias de informac¢do e de comunicacdo, que, por sua natureza, nao
configure trabalho externo” (BRASIL, 2022).

Para corroborar com o tema, Lacombe (2020) entende que o teletrabalho funciona em um modo
onde o trabalhador em qualquer lugar consiga atuar com suas obrigacdes sem a necessidade de
se deslocar até o trabalho.

Ou seja, no teletrabalho a principal caracteristica ¢ a sua flexibilidade em poder desempenhar
suas responsabilidades a distancia do local fisico da organizacao.

O teletrabalho ¢é: “onde os trabalhadores formam equipes e trabalham, individualmente ou em
grupo, em espacos diferentes, podendo ser dentro ou fora dos escritérios de suas empresas”
(SILVA, R. R, 2009, p.87).

Diante das defini¢des, temos dentro do teletrabalho a modalidade de home office, tendo como
principal caracteristica o trabalho realizado na residéncia do colaborador através das tecnologias
que permitem o recebimento e a transmissdo de informacdes ligadas ao oficio do mesmo
(Sobratt, 2020).

Por fim, Silva (2009) afirma que ao trabalhar isolado de seus outros colegas, principalmente em
casa, ¢ necessario ter disciplina, organizacdo e atenc¢do, pois a falta desses elementos pode
comprometer o resultado do teletrabalhador e caso ndo seja considerado pelo mesmo, pode
significar o fim do seu trabalho.

O teletrabalho home office surge a partir do avango das tecnologias e, principalmente, a partir
do surgimento da COVID-19 que obrigou as organizagdes a promover esse modelo de trabalho,
pois seria a Unica forma de realizar suas fung¢des ja que o contato fisico era uma forma de se
propagar esse virus.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta secdo abrange a metodologia empregada na condugdo do estudo em questdo. O propdsito
¢ explorar o embasamento tedrico e a problematica empirica, ressaltando que a relevancia dos
procedimentos metodologicos reside na evidenciacdo da transparéncia, validade e
confiabilidade da pesquisa. A fundamentagdo teodrica foi construida mediante uma revisao
abrangente da literatura, incluindo obras significativas no ambito da pesquisa cientifica.

A pesquisa descritiva, utilizada nesse estudo, expde carateristicas de determinada populagdo ou
de determinado fendmeno. Pode também estabelecer correlagdes entre varidveis e definir sua



natureza. Nao tem compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base
para tal explicacao.

O principal objetivo com esse método de pesquisa ¢ poder, literalmente, descrever as
caracteristicas dos fatos que serdo pesquisados ou identificar relagdes entre as variaveis
(LAKATOS E MARCONI, 2022). Entdo, seu uso no trabalho foi o de descrever o
comportamento dos trabalhadores e suas diferengas comportamentais a partir dos modelos de
trabalho.
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A abordagem para a pesquisa, foi a qualitativa, onde Vieira (2012, p.88) explana que: “a
natureza da pesquisa qualitativa exige um olhar aprofundado do contexto e do local em que ¢
executada e, também, uma interagdo entre o pesquisador e o objeto”.

A técnica utilizada para coletar os dados foi a entrevista e tem como objetivo compreender as
perspectivas dos entrevistados e os significados que o mesmo atribui aos eventos de sua vida
cotidiana utilizando suas proprias expressdes (LAKATOS E MARCONI, 2022). Foram
entrevistados doze colaboradores da empresa em estudo, a partir de videochamadas utilizando-
se a plataforma oficial da empresa ou o Google Meet. Dos doze colaboradores, seis deles sdo
do modelo de teletrabalho e os outros seis sdo do modelo de trabalho presencial.

Com isso, um excelente aliado a esse tipo de pesquisa tem-se o estudo de caso, pois ¢ um método
onde se limita em um unico objeto de estudo, que € a organizacdo em questdo, com o foco em
profundidade e detalhamento daquele objeto (VERGARA, 1998).

Por fim, fora executada uma analise dos resultados a partir das falas de cada entrevistado,
correlacionando suas respostas com o referencial tedrico utilizado na pesquisa. Dessa forma,
dividiu-se as respostas a partir dos temas de Comunicacdo Organizacional e Cultura
Organizacional, onde foi possivel separar as respostas em comum desses topicos para cada
modelo de trabalho utilizado na empresa.

4. ANALISE DOS DADOS COLETADOS

A partir da realizagdo da pesquisa e dos dados coletados percebeu-se que, embora os
colaboradores que atuam no modelo presencial possuam contratos de frequentar a sede da
empresa todos os dias, alguns tem a flexibilidade, de caso necessario, fazer um modelo hibrido
onde podem ir para suas residéncias pelo menos uma vez durante a semana, mas isso ndo gerou
impeditivos para realizar a pesquisa, muito pelo contrario, pode proporcionar mais insumo para
0 mesmo.

A ordem das andlises foi a partir das perguntas que estdo relacionadas a comunicagao pessoal e
organizacional dos colaboradores e posteriormente sobre a cultura dentro da empresa, todos os
temas sendo divididos pelas falas dos colaboradores que atuam no presencial e posteriormente
pelos que atuam no modelo de teletrabalho, para gerar mais clareza nas informagdes.

Para direcionar a andlise, ¢ preciso primeiro identificar quais os canais de comunica¢do que sdo
utilizados pelos colaboradores do modelo presencial, conforme a literatura dos autores Curvello
(2012) e Robbins (2009), os meios de comunicacdo em uma organizacdo podem se dar através
da face a face, memorandos, jornais internos, intranet, e-mails € mensagens instantaneas.

Foi possivel identificar que 03 entrevistados utilizam a plataforma oficial da empresa e os
demais colaboradores citaram, claramente, a comunicagdo presencial, ou, a face a face, porém
assinalaram outras plataformas como WhatsApp e e-mail.

Chiavenato (2021) identifica que a comunicagdo esta direcionada com o sistema cognitivo de
cada pessoa e que o ambiente fisico e social influéncia faz parte desse sistema cognitivo. Dessa
forma, pode-se dizer que o ambiente que os colaboradores estdo, influenciam a forma como se
comunicam.

O relato do entrevistado 10, vai ao encontro com a literatura citada, quando diz que:
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A gente até tava brincando esses dias que a interagdo na plataforma oficial da empresa
é uma coisa e presencial ¢ totalmente diferente. As vezes, tem pessoas que a gente
conversa muito, assim, por trabalhar com atendimento em facilities. A gente conversa
muito com a pessoa no Teams. Ai, quando eu encontro presencialmente a pessoa, as
vezes, a pessoa nem te deu bom dia, sabe? Entdo, eu acho que 100% ¢ diferente.

O relato do entrevistado 10, corrobora com as respostas obtidas a partir da entrevista realizada
com o entrevistado 12, onde afirma que em muitos casos as pessoas que vao no ambiente
presencial da empresa e possuem o modelo de home office ndo costumam se sentir parte da
equipe e sentem-se deslocados.

A partir meios de comunicacao que Curvello (2012) e Robbins (2009) citam em suas literaturas,
as respostas dos colaboradores do modelo presencial apontam que a comunicagdo face a face
estimula o engajamento da equipe, favorece a conexao com os outros trabalhadores e traz mais
agilidade no processo de comunicagdo, conforme apontado por Robbins (2009), onde a emissdo
e o a clareza do entendimento do significado de sua mensagem se tornam mais claros e ageis
em comparagdo com o modelo de teletrabalho.

Nao ter tanta interagdo com as pessoas € eu acho que pode acabar desmotivando
também, acabar a pessoa ficando mais sozinha, entdo vocé ndo tem tanta chamada
com a equipe, ou se ndo conversa tanto pela plataforma oficial da empresa, a pessoa
fica muito sozinha e acaba ndo fazendo tanto sentido, sabe? O trabalho vira sé
trabalho, ndo tem a interagdo que ¢ essa parte legal do trabalho. (Relato entrevistado
7,2023).

Também pdde observar os mesmos pontos na fala dos entrevistados 8, 9, 10, 11 e 12, onde
comentam que também entendem como uma dificuldade a conexdo com os teletrabalhadores e
a agilidade na comunicagdo, conforme relato do entrevistado 8:

Vocé tem um retorno mais devagar no some office por questdes de a pessoa poder ter
liberdade de visualizar e responder quando ela quer. Entdo, as vezes a pessoa ndo
necessariamente esta ocupada, mas por momentos de priorizagdo, ela vai priorizar
responder aquilo posteriormente.

Kunsch (2009), diz que cada vez mais a comunicacdo se da a partir de sistemas digitalizados
nas organizagdes, quebrando as restricdes geograficas. No caso da empresa em estudo se trata
de uma realidade, porém, apds coleta dos relatos dos trabalhadores de modelo presencial,
percebe-se que ndo ¢ porque possui uma facilidade na comunicagdo com qualquer colaborador
em outra cidade que isso significa uma boa qualidade na comunica¢do, conforme relato dos
entrevistados.

Dado contexto, foi possivel identificar que para os trabalhadores presenciais, apenas a utilizacao
de mensagens instantaneas na plataforma oficial da empresa, Robbins (2009), na comunicagao
dentro da organizagdo ndo ¢ totalmente util e claro para repassar suas mensagens €, por isso,
sempre priorizam realizar videoconferéncias para comunicar temas mais importantes e
complexos.

Entao eu tenho dificuldade se for por mensagem, se for por chamada ou pessoalmente
ndo. Ah, as vezes eu ndo entendo o que a pessoa fala. Eu acho que essa parte de fazer
por ligagdo o presencial consegue suprir muito bem. Entdo, se a pessoa realmente
estiver online 14 trabalhando, fazer uma ligagdo por call ou resolver alguma coisa no
presencial, pra mim ¢ exatamente a mesma coisa. (Relato entrevistado 7, 2023)

O relato do entrevistado 9, vai ao encontro com a mesma percep¢ao citada pelo entrevistado 7,
quando diz que:

Por mais que a gente precise em varios momentos ter essa comunicagao escrita, eu me
considero, assim, eu me comunico bem na escrita. Mas ainda assim, eu prefiro falar
para o receptor entender mais rapido o que eu to transmitindo ali. Por mais que eu me
comunique bem na escrita. Garantir que ele esta entendendo. E mais rapido pra eu
validar, entendeu?
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Também foi identificado a mesma percepgao para os entrevistados 8, 11 e 12, que concordam
que o melhor meio de se comunicar com assuntos mais importantes ¢ através da comunicagao
oral, Wagner II e Hollenbeck (2020).

Por fim, ¢ importante destacar a fala do entrevistado 11 que vai de acordo com a literatura dos
autores Robbins (2009) e Matos (2014) sobre a comunicagao nao verbal

O remoto eu preciso solicitar, se tem um tempinho para a gente ligar agora, e ai ela
precisa ver se ela tem disponibilidade para poder me ligar, ou eu ligar para ela. Entao,
a gente, na necessidade de um ponto critico ali, de algum ponto de aten¢do maior,
sempre ligar. Querendo ou ndo na voz, a gente percebe a interagdo diferente, mas, de
preferéncia, igual cdmera ligada, porque vocé percebe a reagao, esboco e tudo mais.
As vezes, uma diivida que a pessoa fica, tipo, que fica clara no rosto dela. Eu ndo sei
se vocé entendeu. E ai vocé ja pega. Nao, ficou claro, posso reformular para voceé.

As comunicag¢des realizadas através dos canais oficiais da empresa nem sempre sao positivas e
a comunicagdo ndo verbal ¢ afetada, perdendo esse tipo de comunicacdo nas mensagens
instantaneas, e-mails e videoconferéncias. No caso das videoconferéncias, conforme citado pelo
entrevistado 11, ha a possibilidade do colaborador ndo abrir a cAmera de seu computador, o que
anula a comunica¢ao ndo verbal.

A partir do entendimento e da percepcao dos trabalhadores presenciais em relacdo a
comunica¢do nas organizacdes e suas relagdes com os teletrabalhadores, foi-se analisado as
respostas dos trabalhadores do modelo home office na empresa para poder realizar a comparacao
entre o entendimento de ambos os modelos.

O mesmo questionamento sobre os principais canais utilizados pelos colaboradores de home
office foi feito para descobrir quais canais sdo utilizados dos citados na literatura de Robbins
(2009) e Curvello (2012).

Foi possivel perceber que no quesito canais de comunicacao utilizados pelos colaboradores a
plataforma oficial que a empresa utiliza ¢ a usada por todos (06 entrevistados), além de outros
sistemas nao oficiais da empresa, como por exemplo o Whatsapp e o Discord.

Dessa forma, as mensagens instantdneas, os e-mails e as videoconferéncias sdo os canais
limitadores para quem trabalha no modelo home office. Sendo assim, ndo € possivel conseguir
realizar a comunicagdo sem utilizar dos sistemas digitais da empresa.

Portanto, pode-se dizer que dos trés formatos de troca de mensagens entre individuos citados
por Robbins (2009), comunica¢do oral, a comunicagdo escrita e a ndo-verbal, a principal ¢ a
comunicagdo escrita, embora a comunicagdo oral e a ndo-verbal também sdo utilizadas, essa
por ultima com menos frequéncia.

O pressuposto visto na organizacao ¢ de que todo inicio de comunicagdo pelos colaboradores a
distancia ¢ a partir da comunicagdo escrita, pois com ela que se marca reunides, perguntam se
o outro trabalhador tem a disponibilidade de conversar por ligacdo e fazem videoconferéncias
para validar o entendimento de quem estd recebendo a mensagem, o que colabora com a
literatura de Robbins (2009) que comenta sobre a comunicagdo escrita ndo ter a garantia de que
o receptor recebeu a mensagem, ou a interpretou de forma correta. Conforme explana o
entrevistado 3 quando questionado sobre a dificuldade de comunicag@o com seus colegas

Nao tenho ndo, mas quando eu tenho eu prefiro ligar para a pessoa, as vezes a gente
ta conversando no chat ai fica alguma coisa meio assim sem.. Nao fica tdo claro né, o
entendimento, ai a gente faz uma call, eu peco para a pessoa me ligar porque nao
entendi muito bem, ai a gente esclarece ligando [...], s vezes ¢ um texto muito grande
¢ a gente acaba se perdendo no raciocinio e confundo tudo, ai a gente faz uma call ali
rapidinho e ja resolve.

A partir das respostas dos teletrabalhadores, ¢ unanime entre os entrevistados dizer que nao
possui essa dificuldade na comunicagdo com a empresa, ou, seus colegas, tanto no entendimento
do que as pessoas falam, quanto na clareza em se expressarem.
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O que os entrevistados citaram em relagdo a comunicacdo ¢ o engajamento dos colaboradores,
que isso pode prejudicar no entendimento e na colaboragdo dos mesmos com a empresa.
Conforme Chiavenato (2021), a comunicagdo pode ser influenciada a partir do espago fisico e
o ambiente social que o colaborador se encontra. Se o teletrabalhador esta sozinho em sua
residéncia, entdo ndo ha influéncia social no espago fisico em que se encontra.

Eu acho que assim, a comunicagao nesse caso nao ¢ o problema, o problema ¢ quao
engajada a pessoa ta, assim, vocé pegar uma pessoa com baixo engajamento ¢ muito
facil ela fechar a camera, fechar o mic e ficar 14 jogando joguinho e ndo prestar aten¢éo
naquilo que a galera ta falando (Relato entrevistado 4, 2023).

O entrevistado 2 acrescenta que € necessdrio a empresa se preparar para realidade do
teletrabalho e que o processo de integracdo vai ajudar a manter a pessoa engajada com a
empresa.

Eu acho que isso pode ser passado a distdncia sem nenhum problema, eu acho que o
grande pulo do gato ai mano ¢ a qualidade da sua integragdo, do seu onboarding,
porque vocé tem que estar preparado para uma realidade de home office.

Outro ponto também citado por alguns entrevistados em relagdo a comunicagdo, foi 0 mesmo
ponto da agilidade das comunicagdes, intensidade e conexdo. Nem todos compartilham das
mesmas visdes, mas para os entrevistados 2, 4 e 6 ha dificuldades quando se trata das
comunicagdes a distancia da sede da empresa.

A parte da comunicagdo que a gente comentou, a agilidade, consegue resolver
problemas com as pessoas do seu lado, a parte da intimidade com as pessoas, entdo
tipo assim, outras equipes se vocé for 14 na sede vai ver o pessoal tudo comendo bolo,
tomando uma cervejinha eventualmente, fazendo alguma parada assim, coisa que se
cada um de nds estivermos dentro de casa ndo vai conseguir fazer né (Relato
entrevistado 4, 2023).

A fala do entrevistado 2 confirma o relato do entrevistado 4, quando diz sobre a diferenca da
comunicagdo entre os colegas que trabalham presencial e os que trabalham no modelo home

office:

O que eu acho que muda ¢ a rapidez da comunicagdo, que no presencial eu acho que
¢ a unica coisa boa do presencial. De vocé ter diivida de uma parada, as vezes de
imediato e vocé pode ir 1a e chamar o outro colaborador, por exemplo, em vez de
aguardar ele responder aqui no chat da plataforma oficial da empresa.

Mesmo o entrevistado 5 ndo ter mencionado ter dificuldades com relacdo a comunicagdo e a
interagdo com seus colegas, 0 mesmo proporcionou um comentario relevante para a pesquisa:

J& o pessoal que ta trabalhando na sede, pelo menos agora eu posso perceber ali com
o Gabriel né que entrou, eu tenho uma conversa tranquila quando a gente precisa
conversar, tipo ndo ¢ algo “nossa que desconfortavel” e tal ¢ bem tranquilo. S6 que
¢ menos conversa, ¢ menos tempo conversando com ele, porque por ele estar
presencial ele ndo deixa aberto o microfone o tempo todo, esse tipo de coisa.

Da mesma forma, o relato do entrevistado 3 vai de acordo com a resposta do entrevistado 5,
quando cita a experiéncia de trabalhar na sede da organizacao:

Eu passei uma semana trabalhando 14, nossa, eu saia muito mais cansada do que aqui
de casa, porque eu tentava as vezes ouvir a gente teve bastante call aquela semana,
bastante reunido e ndo dava pra ouvir o que o pessoal tava falando e ninguém
respeitava. Eu ia abrir o microfone e dava até vergonha e nem era eu que tava falando,
sabe? Entdo eu acho que esse era o principal problema mesmo, ¢ o barulho.

Do mesmo modo que o ambiente fisico e o ambiente social citado por Chiavenato (2021)
impactam positivamente na comunicacao face a face, também podem impactar negativamente
quando se da por necessario a comunicagdo por videoconferéncias.

Além do mais, o entrevistado 6 também cita sua percepc¢ao, que embora ndo comente sobre o
ambiente fisico da empresa, fala sobre a dificuldade em se aprofundar nas relagdes com seus
colegas.
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Pelo home office, eu acho que a gente fica muito mais direcionado para o trabalho.
Agora, para as interagdes sociais, cara, infelizmente o home office ainda ndo chegou
no mesmo nivel que um trabalho presencial. Mas, ¢ assim, tem os seus pontos
positivos e negativos dos dois lados. Eu acho que existe uma diferenga em si.

Dessa forma, Matos (2014) pode auxiliar no entendimento dos relatos dos entrevistados, pois
em sua literatura considera a comunica¢do nao apenas como uma troca de entendimento, mas
também a de sentimentos e as emogdes. Além disso, acrescenta que para se ter uma eficiéncia
de fato com a comunicag¢@o oral é necessario se utilizar da comunicagdo nao-verbal. Torquato
(2012) pode complementar o assunto quando cita que a comunicacdo pode despertar
sentimentos e induzir comportamentos.

Pode-se destacar que hd uma falha na comunicagdo quando se trata da conexdo entre os
colaboradores, pois de acordo com seus relatos, ainda ndo possuem o mesmo cenario que um
ambiente fisico da empresa pode proporcionar neste quesito.

Por fim, um comportamento percebido durante as entrevistas e que muda a forma com que os
colaboradores que estdo no modelo de teletrabalho se relacionam esta conectado a agilidade da
informacgdo. A fala de Kunsch (2009) pdde nos ajudar a entender esta mudanga, quando diz que
a partir das novas necessidades de uma comunica¢do nos ambientes corporativos surgem pelos
impactos das tecnologias digitais. J& que para os colaboradores, percebeu-se uma certa
burocracia, ou, organizagao para realizar reunides on-line para tratar sobre assuntos do trabalho
e assuntos pessoais.

Conforme relato do entrevistado 2 (2023): “Sim sim, eu acho que ¢é possivel, cara a diferenca ¢é
3

que agora ela ¢ um pouco mais organizada, tipo: estou ocupado das trés as quatro ndo me liga,

quatro horas eu te chamo, diferente de vamo ali tomar um cafezinho agora?”.

A fala do entrevistado 2 vai ao encontro com o relato do entrevistado 6 (2023): “qualquer coisa
que vocé for falar infelizmente vocé precisa marcar reunido, ndo ¢ uma coisa que acontece que
vocé vai 14 na cafeteria 14 da empresa e conversa. Nao € isso. Mas... vocé precisa marcar uma
reunido sempre pra falar com alguém”.

Quando alterado o espectro da analise para entender as diferencas de cultura na organizagdo ao
comparar ambos os modelos, ¢ importante trazer os niveis de cultura que de acordo com Schein
(2017) existem nas organizagdes. Sdo os niveis: 1) artefatos, 2) crengas e valores expostos € 3)
premissas basicas e subjacentes.

O nivel de artefatos, onde de acordo com o autor, apresenta-se a arquitetura do ambiente,
processos visiveis e palpaveis e o comportamento observado pelos colaboradores. Este nivel
ndo ¢ facil de se interpretar, pois depende do observador. Dessa forma, aponta-se uma diferenca
neste nivel entre os modelos de trabalho, onde a capacidade do teletrabalhador em absorver a
cultura através do ambiente e o contato direto com as pessoas acaba se perdendo. O que vai
ratifica com a fala do autor Silva (2009) quando se trabalha isolado, a distancia da empresa, ¢
necessario ter cuidado com a falta de disciplina, aten¢do e organizagdo em seu ambiente fisico.

Cada colaborador que trabalha como home office possui seu local, onde realiza suas atividades,
totalmente diferente dos outros, ou seja, neste nivel a principal cultura ¢ a que o trabalhador tem
em sua casa, em alguns momentos podendo prevalecer a da empresa. Quando pensamos na
organizagdo, bom convivio e vestimentas necessarias para trabalhar no ambiente fisico da
empresa ha uma série de normas e regras que sdo impostas pela empresa e “fiscalizada”, através
da pressdo social, pelos colaboradores que 14 estdo. A distancia, isso se torna mais dificil, por
isso o nivel de premissas basicas e subjacentes, citadas pelo autor, precisam estar bem claros
aos colaboradores, conforme aponta o Entrevistado 3: “As vezes o pessoal acha muito dificil...
Ai tem uma regra, uma lei né, entre aspas, mas sdo coisas do nosso dia a dia, por exemplo: ndo
ficar sem camisa numa chamada, vocé ficaria sem camisa numa reunido presencial?”’.

No nivel 3 exposto por Schein (2017), essas premissas ja sdo naturais a empresa e nao costumam
ser debatidas e, as mesmas, ajudam em como os membros, pensam ¢ devem se comportar entre
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si. Ou seja, ao entrar na empresa qualquer novo membro deve ter um alinhamento claro sobre
aquilo que ¢ aceito e aquilo que ndo ¢, de modo com que faga parte da sua vivéncia aquela
cultura, conforme pontua o Entrevistado 8: “[...] eu ja me sinto como se fosse o meu dia a dia
normal. Entdo, o meu dia normal ¢ muito similar ao que eu vivo na empresa’.

Para os colaboradores entrevistados que possuem o modelo presencial, observa-se um consenso
que existem pontos que podem prejudicar a cultura de um outro colega de equipe que esteja
apenas no modelo de teletrabalho.

O Entrevistado 7 expele sua opinido da seguinte forma quando questionado sobre o
entendimento das diretrizes, objetivos e regras da empresa: “Mas se ndo eu s6 participo online
também. E ai eu vejo que essas calls ndo ajudam tanto. Mas estar 14 no dia a dia que ai eu
consigo entender melhor, t4 mais presente por estar 1a. Nao por conta da call”.

Realizada a mesma pergunta para o Entrevistado 11, obteve-se a seguinte resposta: “Para mim,
¢ sim mais facil de vocé... Isso de tanto a parte de cultura, de comportamento e até mesmo com
questdes tipo, por exemplo, métricas, objetivos, meta, tudo, tipo, acaba se tornando mais intenso
no presencial”

E acrescenta sobre o mesmo tema:

[...] presencial ¢ inevitavel, ele acaba te aproximando mais, né¢? Tem a questdo do olho
no olho, entdo a gente acaba por sentir, sim, o presencial, justamente pelo seu contato
diario, a convivéncia, vocé toca, por exemplo, em assuntos, vocé se aprofunda mais
no seu relacionamento, assuntos pessoais com o seu time, entdo isso acaba ajudando,
sim, em todos, seja em questdo de meta ou até mesmo da vivéncia da cultura.

Encontram-se respostas que agregam ao tema através da pergunta “Vocé acredita que tem
impacto a forma como o modelo home office enxerga e absorve os pilares de cultura da
empresa?” o Entrevistado 7 acrescenta:

Sim, eu acho que sim, porque no Home Office é a pessoa pela pessoa, entdo ela pode
estar dentro dos pilares ou ndo [...] Eu acho que quando ta no home office eu acho que
a cultura ¢ mais dificil de se manter. Entdo acho que ¢ mais fécil a cultura ser desviada
se ela estiver no home office, se estiver no presencial ai eu ja acho que ndo
principalmente porque as pessoas quando estdo no presencial elas se comportam mais.

O Entrevistado 8 também diz que: “Sim, quando a gente esta falando principalmente de pilares
que envolvam nao sé qualidade, mas sim comportamento entre pessoas.”

O Entrevistado 9 responde da seguinte maneira: “Mas eu percebo que sim, em outras pessoas,
em outras areas de pessoas que ndo estdo aqui com a gente [...] Nao sei como que ela esta se
sentindo com relacdo a cultura e tudo mais, mas eu sinto diferente com quem nao ta aqui."

E por fim, para corroborar com as respostas dos colaboradores, o Entrevistado 12 comenta:

Eu acho que sim, eu acho que por muitas vezes a galera ndo se sente parte do time?
Porque pelo que estou vendo aqui tem time que metade ¢ presencial, metade ¢ hibrido
e a outra parte ¢ sO home office. A galera que nunca vem pra ca ndo sente parte. Bem
dificil.

O tnico colaborador que nao concordou totalmente com essa afirmativa foi o Entrevistado 10,
sua opinido ¢ contraria: “Eu acho que ndo, sabia? Porque eu acho que isso t4 muito ligado com
as cerimoOnias e praticas que os times tém. Entdo, eu ndo acho que o modelo de trabalho
interfere”

De maneira geral, evidenciaram-se que para os trabalhadores do modelo presencial estarem na
sede da empresa ¢ um fator que gera uma maior vivéncia das culturas da empresa e uma maior
conexdo com seus colegas de equipe, que o modelo de teletrabalho ndo consegue suprir
atualmente. Enfatiza-se que em relacdo ao entendimento da cultura da empresa ndo foi o fato
apresentado como problema, pois o entendimento para esses entrevistados esta claro para quem
trabalha no modelo home office.
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Comparando com as respostas obtidas através dos entrevistados que trabalham no modelo de
teletrabalho, nota-se que a maioria possui ciéncia que por estar a distdncia pode impactar
algumas pessoas e entendem que precisam de processos bem definidos de integragdo para novos
colaboradores e acompanhamento dos gestores para evitar esses problemas, porém nenhum dos
entrevistados disse que sentem-se impactados por isso.

A resposta do Entrevistado 1 corrobora com esta afirmacao: “Ai depende da pessoa, vai de ética
e carater da pessoa, mas até entdo nao ¢ pra ter diferenca ta?”.

Quando questionado ao Entrevistado 6:

Eu acho que depende da pessoa. Pra mim ¢ tranquilo. S6 que presencialmente vocé
vai exercer aquele codigo de cultura diferente do modelo home office. Por exemplo,
presencialmente, vocé tem muito mais interagao social. Eu acho sempre o presencial
vai ter uma cobranga social maior.

Para complementar e finalizar as respostas, o Entrevistado 4 comenta:

Eu acho que assim, a comunicagao nesse caso nao ¢ o problema, o problema ¢ quao
engajada a pessoa tad. Mas ai eu ndo acho que ¢ o método como ¢ comunicado isso,
mas sim por quanto a pessoa ta engajada, por quanto o gestor dela ta visualizando isso
interpretando isso e atuando em cima disso, sabe?

Curvello (2012) comenta que € possivel realizar uma interpretagdo da cultura de uma empresa
observando seus funcionarios, suas vivéncias na organiza¢do e como se relacionam. A partir
disso, pode-se dizer que as mesmas perguntas para os diferentes colaboradores e seus modelos
de trabalham geram algumas divergéncias em suas respostas, pois cada um vivencia a cultura
de uma forma diferente. Por se relacionarem, comunicarem e vivenciarem a cultura da empresa
de forma diferente, isso faz com que ndo enxerguem a cultura da empresa da mesma forma,
pois o home office tenta trazer mais para si, enquanto o modelo presencial compartilha com os
demais colegas.

Para identificar mais diferencas em relagdo a cultura, foi realizada a pergunta “Em relag¢do ao
codigo de cultura da empresa com qual vocé mais se identifica?” para os entrevistados, e para
o modelo de trabalho presencial o pilar mais citado pelos colaboradores foi o Be Fair, Do Right
e Don’t Hide que refere-se a transparéncia e justica entre os trabalhadores da organizagao.

Jé& para as respostas do modelo de teletrabalho, o pilar de Team Spirit foi o mais citado perante
os colaboradores desse modelo, que refere-se a camaradagem entre os trabalhadores. E no total
de respostas, o que mais apareceu foi o Be Fair, Do Right e Don’t Hide.

Para o Entrevistado 6, ele entende esses pilares da seguinte forma: Vocé tem a questdo de
transparéncia, na frente do computador, vocé esta trabalhando, tem a questdo 14, ¢ Team Spirit,
vocé viu alguma mensagem que alguém enviou 14 no grupo, se vocé€ simplesmente ignorar, isso
ndo ¢ Team Spirit.

J& para o Entrevistado 5 o motivo de escolher o pilar Locus de Controle “¢ s6 porque eu gosto
de, digamos assim, ndo depender muito dos demais, tipo conseguir fazer coisas sem depender
dos demais. Entdo acaba que acabo meio que abragando e seguindo a ideia abragando ela”.

O Entrevistado 2, ao escolher o pilar de Be Fair, Do Right e Don’t Hide. Justificou “que os
pilares mais voltados a fazer o certo, tudo muito voltado a disciplina, sabe? Manter a qualidade
do trabalho independente de onde vocé esteja, tanto € que ¢ aquele be fair, do right, don’t hide,
esse eu acho que pode ser colocado”.

E o Entrevistado 3 comentou: “Eu gosto bastante do Team Spirit, acho que j& deu pra ver né,
que eu foco bastante na preocupagd@o com as pessoas, com feedback constante, entdo esse ¢ o
principal pra mim dos sete, team spirit”.

Por fim, analisando as respostas dos entrevistados do modelo presencial, o Entrevistado 11
definiu 3 pilares que se identifica e escolheu como o principal o Team Spirit, pois de acordo
com o mesmo “Eu tenho trés principais, mas dos trés, que sdo o You Matter, Team Spirit e Be
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Fair, Do Right, Don't Hide, eu tenho, acho que, pra mim, seria o Team Spirit, que eu tenho esse
negocio de, por exemplo, ajudar o meu time”.

Ja o Entrevistado 10, comentou sobre o pilar To Infinity and Beyond: eu gosto muito o do To
Infinity. Que ¢ aquele em que a gente pode se reinventar independente do estado que a gente ta.
Que nunca ¢ um problema. Que eu acho muito real. Inclusive a minha area ndo existia antes de
mim.

Caminhando para o capitulo da conclusdo da pesquisa, ¢ interessante destacar como cada
modelo de trabalha acaba vivenciando e exercendo de formas diferentes a cultura da empresa,
conforme o Entrevistado 6 e o Entrevistado 7, onde para o Entrevistado 6 est4 exercendo esse
pilar por se manter trabalhando em frente ao computador, ao invés de fazer coisas que ndo estao
relacionadas ao trabalho e o Entrevistado 7 onde cita que ¢ o mais simples de perceber em outras
pessoas.

Em suma, pode-se dizer que os modelos possuem diferengas claras em como se comunicam e
vivenciam a cultura na empresa, onde existem pontos de melhoria e pontos positivos para cada
modelo de trabalho.

5 CONCLUSAO

A partir das novas realidades enfrentadas pelas organizagdes, principalmente aquelas que atuam
na area de software como servico, ¢ as mudancas dos meios de nos comunicarmos e
trabalharmos, conclui-se que o teletrabalho ainda possui lacunas a serem preenchidas e que ndo
sdo faceis de serem resolvidas, de maneira saudavel, pelas organizagdes.

Ao identificar como os teletrabalhadores e os trabalhadores presenciais se comunicam durante
o dia a dia na organizagdo e comparar os comportamentos dos mesmos, foi possivel identificar
que para os trabalhadores presenciais hd um consenso sobre sua percep¢do dos
teletrabalhadores. Embora haja um consenso de que o teletrabalho possui pontos positivos, na
comunicagdo ndo pode dizer o mesmo, pois para eles ha uma dificuldade na agilidade da
comunicacdo, dificuldade de engajar os colaboradores que estio a distancia e dificuldade em se
conectar, de maneira pessoal, com esses colaboradores. Porém, para os teletrabalhadores, ndo
ha um consenso no que tange a comunicacdo, metade dos entrevistados disse ndo possuir
dificuldades e outra metade disse possuir, porém de maneira direta, ou indireta, todos apontaram
dificuldades na comunicagdo quando se estdo a distancia dos outros colaboradores, sendo um
dos problemas a agilidade da comunicagdo e a dificuldade de garantir o entendimento da
comunicagao escrita.

Também foi identificado que, em alguns casos pode-se perceber que a interacdo com os colegas
que trabalham como home office ndo costuma ser a mesma em comparagdo com oS
colaboradores que atuam no modelo presencial, por estarem mais distantes e ndo conseguirem
vivenciar os momentos mais pessoais com seus parceiros de equipe € por nem sempre ter um
momento para conversar sobre assuntos que nao estdo ligados ao trabalho, conforme aponta a
pesquisa. Por fim, a cultura mostrou-se entendivel para ambos os modelos, mas a forma como
cada um deles coloca em pratica os pilares descritos pela empresa ¢ diferente, pois o
teletrabalhador possui o nivel artefatos da cultura, que Schein (2017) propde, menos
identificavel que seus colegas no presencial. Desse modo, os entrevistados que atuam no
teletrabalho comentam que ¢é necessario ter um autocontrole muito grande para seguir dentro da
cultura da empresa e possuir lideres que fazem um acompanhamento adequado para ndo deixar
esses teletrabalhadores distantes da cultura.

Pode-se dizer que este estudo forneceu relevantes frutos para a comunicagdo moderna nas
organizagdes, devido ao fato da dificuldade em encontrar artigos que comparassem os modelos
apresentados e pudessem detalhar seus comportamentos. Diante disso, conclui-se que o trabalho
atingiu os objetivos propostos inicialmente.



16

REFERENCIAS

BRASIL. Lei n® 14.442, de 2 de Setembro de 2022. Dispde sobre o pagamento de auxilio-alimentacdo ao
empregado e altera a Lei n® 6.321, de 14 de abril de 1976, e a Consolidagdo das Leis do Trabalho, aprovada pelo
Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943. Disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ Ato2019-
2022/2022/Lei/L 14442 htm#art6. Acesso em: 10 fev. 2024.

CHIAVENATO, I. Comportamento Organizacional - A Dinamica do Sucesso das Organizagdes. Rio de Janeiro:
Grupo GEN, 2021. E-book. ISBN 9788597027778. Disponivel em:
https://app.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788597027778/. Acesso em: 01 out. 2023.

CURVELLQO, J. J. A. Comunicacio interna e cultura organizacional. 2. ed. rev. e atual. Brasilia: Casa das
Musas, 2012

HOLLENBECK, J. R.; III, J. W. Comportamento organizacional - 4ED. Sao Paulo: Editora Saraiva, 2020. E-
book. ISBN 9788571440760. Disponivel em: https://app.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788571440760/.
Acesso em: 01 out. 2023.

KUNSCH, M. M. K. Comunicacio Organizacional: contextos, paradigmas e abrangéncia conceitual.
MATRIZES, [S. L], v. 8, n. 2, p. 35-61, 2014. DOI: 10.11606/issn.1982-8160.v8i2p35-61. Disponivel em:
https://www.revistas.usp.br/matrizes/article/view/90446. Acesso em: 1 out. 2023.

KUNSCH, M. M. K. Comunica¢io organizacional: historico, fundamentos e processos. v.1. Sdo Paulo: Editora
Saraiva, 2009. E-book. ISBN 9788502109247. Disponivel em:
https://app.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788502109247/. Acesso em: 01 out. 2023.

LACOMBE, F. J. M. Recursos humanos. Sao Paulo: Editora Saraiva, 2020. E-book. ISBN 9788571441262.
Disponivel em: https://app.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788571441262/. Acesso em: 08 fev. 2024.

MACARENCO, L.; TERCIOTTI, S. H. Comunicacio Empresarial na Pratica, 3* Edi¢do. Sdo Paulo: Editora
Saraiva, 2013. E-book. ISBN 9788502193994. Disponivel em:
https://app.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788502193994/. Acesso em: 01 out. 2023.

MATOS, G. G. Comunica¢do Empresarial sem Complica¢ao: Como Facilitar a Comunicagdo na Empresa, pela
Via da Cultura e do Dialogo. Barueri: Editora Manole, 2014. E-book. ISBN 9788520450130. Disponivel em:
https://app.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788520450130/. Acesso em: 01 out. 2023.

MARCONI M. A.; LAKATOS, E. M. Metodologia Cientifica. Sao Paulo - SP: Grupo GEN, 2022. E-book. ISBN
9786559770670. Disponivel em: https://app.minhabiblioteca.com.br/#/books/9786559770670/. Acesso em: 15
nov. 2023.

PENTEADO, J. R W. A Técnica da Comunica¢do Humana. Sio Paulo: Cengage Learning Brasil, 2012. E-book.
ISBN 9788522112708. Disponivel em: https://app.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788522112708/. Acesso em:
01 out. 2023.

ROBBINS, S. Comportamento Organizacional 6 Edi¢ao. Sdo Paulo: Pearson Education do Brasil, 2009

SCHEIN, E. H.; SCHEIN, P. Cultura Organizacional e Lideran¢a. Rio de Janeiro: Grupo GEN, 2022. E-book.
ISBN 9786559773626. Disponivel em: https://app.minhabiblioteca.com.br/#/books/9786559773626/. Acesso em:
01 out. 2023.

SILVA, R. R. Home Officer: um surgimento bem-sucedido da profissdo pos-fordista, uma alternativa positiva
para os centros urbanos. Revista Brasileira de Gestdo Urbana, v. 1, n. 1, p. 85-94, 2009. Disponivel em:
https://www.redalyc.org/pdf/1931/193114456008.pdf. Acessado em: 10 fev. 2024

SOBRATT. Cartilha De Orientacio Para Implantacio E Pratica Do Teletrabalho. Disponivel em:
https://www.sobratt.org.br/cartilha-deteletrabalho/. Acesso em: 11 fev. 2024.

TORQUATO, G. Cultura, poder, comunicacio, crise e imagem: Fundamentos das organizac¢des do século XXI.
2% edicdo revista e ampliada. Sdo Paulo: Cengage Learning Brasil, 2012. E-book. ISBN 9788522113040.
Disponivel em: https://app.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788522113040/. Acesso em: 01 out. 2023.

VERGARA, S. C. Métodos de pesquisa em administracdo. Sdo Paulo: Atlas, 1998. Disponivel em:
https://www.academia.edu/40047141/Vergara Projetos_e Relatorios_de Pesquisa_em Adm. Acesso em: 18
dez. 2023.



