Aula 12 - Arquitetura de uma Cultura Forte:
Definindo Missao, Visao e Valores

Vocé ja parou para pensar no que realmente move uma organizacao? Nao estamos falando apenas de produtos,
servicos ou lucros. Estamos falando daquele "algo a mais", da esséncia que dita como as pessoas interagem,
tomam decisdes e se dedicam a um propdsito maior. Essa esséncia é a cultura organizacional, e ela é tao vital
guanto o ar que respiramos.

Nesta aula, vamos mergulhar na arquitetura dessa cultura, desvendando os pilares que a sustentam: a Missao que
inspira, a Visao que guia e os Valores que moldam o dia a dia. Entender e, mais importante, construir esses
elementos de forma auténtica é o segredo para uma organizacao resiliente, engajada e pronta para os desafios do
mundo moderno, seja em um escritério tradicional, em um modelo hibrido ou totalmente remoto.

(J Ao final desta jornada, vocé sera capaz de:

e Compreender a importancia estratégica de uma missao inspiradora e uma visao clara.
e Identificar os elementos-chave para definir valores auténticos que realmente se traduzem em acoes.

e Analisar os perigos dos "valores de péster" e propor estratégias para garantir que os valores sejam
vividos.

e Desenvolver um guia pratico para facilitar sessées de definicao de valores em qualquer contexto
organizacional.

Prepare-se para desvendar como esses conceitos, muitas vezes vistos como meras formalidades, sao, na verdade,
0 coracao pulsante de qualquer organizacao de sucesso. Vamos conectar esses pilares com as tendéncias mais
recentes, como o trabalho hibrido, a seguranca psicologica e a diversidade, equidade e inclusao (DEI), mostrando
como eles sao cruciais para o futuro do trabalho.



A Forca Invisivel: Por Que a Cultura Importa

Mais do Que Nunca

Imagine uma orquestra. Cada musico tem seu instrumento, sua partitura e sua técnica. Mas o que transforma um

grupo de individuos talentosos em uma sinfonia harmoniosa e emocionante? E a regéncia, a interpretacéo coletiva,

a paixao compartilhada e as regras nao escritas de como se comunicam e colaboram. Essa € a cultura em acao. No
mundo corporativo, a cultura é essa forca invisivel, mas palpavel, que dita o ritmo, a melodia e a harmonia de uma

organizacao.

relacionam e trabalham juntas.

Muitas vezes, as empresas se concentram excessivamente em estratégias de mercado, produtos inovadores ou
tecnologias de ponta, esquecendo que o motor por tras de tudo isso sdo as pessoas e a forma como elas se

Em um cenario de mudancas rapidas, como a ascensao do trabalho hibrido e remoto, a cultura se torna ainda mais

critica. Ela € o elo que mantém as equipes coesas, mesmo quando fisicamente distantes, e a bussola que orienta

as decisdes em momentos de incerteza.

Sistema Operacional

Pense na cultura como o sistema operacional de
uma empresa. Assim como um computador precisa
de um sistema robusto para que seus programas
funcionem bem, uma organizacao precisa de uma
cultura forte para que suas estratégias sejam
executadas com sucesso.

Necessidade Estratégica

Sem uma cultura bem definida e vivenciada, mesmo
as melhores ideias podem falhar, e o engajamento
dos colaboradores pode se esvair, levando a um
ambiente de trabalho desmotivador e improdutivo.



Além dos Jargoes: Desvendando Missao,
Visao e Valores

No universo corporativo, termos como "Missao", "Visao" e "Valores" sao onipresentes. Vemos essas palavras
estampadas em paredes de escritérios, sites institucionais e relatorios anuais. No entanto, a familiaridade com
esses conceitos nem sempre se traduz em uma compreensao profunda de seu verdadeiro poder e propdsito.
Muitas organizacdes caem na armadilha de criar declaracdes genéricas, que soam bem, mas nao ressoam com
seus colaboradores nem guiam suas acoes.

() OProblema dos Clichés: Quando a missdo ndo inspira, a visdo ndo aponta um caminho claro e os valores
nao sao praticados, eles perdem completamente seu sentido e sua capacidade de moldar a cultura.

Para evitar essa armadilha, precisamos entender que Missao, Visao e Valores sao mais do que palavras; sao os
alicerces da identidade organizacional. Pense neles como o GPS, o destino final e as regras de transito de uma
jornada.

DX 150

Missao - O "Porqué" Visao - O "Para Onde" Valores - O "Como"
Nosso proposito fundamental, a O futuro que almejamos construir Os principios que guiam nosso
razao de existirmos comportamento e decisdes

Juntos, eles formam a espinha dorsal da cultura, garantindo que todos na organizacao estejam alinhados e
trabalhando em direcao a um objetivo comum, com um conjunto compartilhado de principios.



A Missao que Inspira: O Coracao da
Organizacao

O que faz uma empresa existir? Qual é a sua razao de ser mais profunda, que vai além do lucro? Essa é a pergunta
que a Missao busca responder. Uma missao bem definida nao é apenas uma declaracao; € o coracao pulsante da
organizacao, a for¢ca motriz que inspira colaboradores, atrai clientes e define o impacto que a empresa quer ter no
mundo. Sem uma missao clara, uma organizacao pode se sentir a deriva, sem um proposito maior que unifique
seus esforcos.

Evitando Missoes Genéricas Patagonia: "Construir o melhor

o o o ) i produto, nao causar danos
O desafio é evitar missdes genéricas que poderiam se aplicar a .. .
) desnecessarios, usar 0s negocios para

qualgquer empresa. "Ser lider de mercado" ou "oferecer produtos L . 5
i ) o ) o inspirar e implementar solucdes para a

de qualidade" sao objetivos, nao missoes inspiradoras.

crise ambiental"

Uma missao eficaz deve ser concisa, memoravel e, acima de tudo,
significativa. Ela deve comunicar o propdsito central da
organizacao de uma forma que ressoe emocionalmente com todos
0s stakeholders.

Pense na missao como a estrela-guia que ilumina o caminho, mesmo nas noites mais escuras. Uma missao
inspiradora nao so6 define o "porqué" da existéncia, mas também orienta a estratégia, a inovacao e a forma como a
organizacao se posiciona no mundo, garantindo que cada acao esteja alinhada com seu proposito maior.



A Visao que Guia: O Futuro Desejado

Se a Missao é o "porqué" existimos, a Visao € o "para onde" estamos indo. Ela pinta um quadro vivido e
aspiracional do futuro que a organizacao deseja criar. Uma visao clara ndo é apenas um objetivo de curto prazo; é
um horizonte distante, um sonho ambicioso que mobiliza e energiza todos os esforcos. Sem uma visao inspiradora,

as equipes podem perder o senso de direcao, focando apenas no presente sem uma perspectiva de longo prazo
que dé significado ao seu trabalho.

X Visoes Fracas 74 Visdes Poderosas
e "Crescer 10% no proximo ano" (meta, nao o Desafiadoras, mas alcancaveis
visao)

e Geram entusiasmo e proposito compartilhado
e "Ser a empresa lider em tecnologia" (vago e
geneérico)

o Especificas e tangiveis

e Inspiram décadas de inovagao
e Extensoes lineares do presente

Exemplo Microsoft: "Um computador em cada mesa e em cada lar" - Uma visao ousada para a época, mas
clara e inspiradora, que direcionou décadas de inovacao e desenvolvimento.

Pense na visao como um farol que, mesmo de longe, indica a direcao segura para o porto desejado, guiando o
navio atraves das tempestades. Uma visao bem articulada nao apenas motiva, mas também serve como um filtro

para decisdes estratégicas, ajudando a organizacao a priorizar iniciativas que a aproximem desse futuro desejado
e a descartar aquelas que a desviam do caminho.



Valores Autéenticos: A Alma da Cultura

Os Valores sao os principios e crencas fundamentais que guiam o comportamento e as decisdes de uma
organizacao e de seus membros. Eles sdo a alma da cultura, o cédigo de conduta ndo escrito que dita "como"
fazemos as coisas. Quando auténticos, os valores sao a base para a confianca, a colaboracao e o engajamento. No
entanto, € aqui que muitas empresas tropecam, criando listas de valores que parecem bonitas no papel, mas que
nao sao vivenciadas no dia a dia.

[J O Grande Desafio: Os valores, por sua natureza, sdo abstratos. E facil dizer que uma empresa valoriza
"inovacao" ou "integridade", mas o que isso realmente significa na pratica?

Q Y,

Inovacao Valorizada? Integridade Praticada?

As pessoas sao encorajadas a experimentar e falhar? Ha tolerancia zero para comportamentos antiéticos,
independentemente do cargo?

Pense nos valores como o DNA de uma organizacao. Assim como o DNA carrega as instrucdes genéticas que
definem as caracteristicas de um ser vivo, os valores carregam as instrucées culturais que definem a identidade e
o comportamento de uma empresa. Eles influenciam tudo, desde a forma como recrutamos e avaliamos o
desempenho até como celebramos sucessos e lidamos com falhas.

Em um contexto de trabalho hibrido, onde a interacao face a face é reduzida, valores claros e auténticos se tornam
ainda mais cruciais para manter a coesao e garantir que todos ajam de acordo com 0s principios da empresa,
independentemente de onde estejam trabalhando.



O Erro dos "Valores de Poster": Da Parede
para a Pratica

Quantas vezes vocé ja entrou em um escritdrio e viu uma lista de valores corporativos impecavelmente impressa
em um pdster na parede: "Integridade", "Inovacao", "Respeito", "Exceléncia"? Essas palavras soam maravilhosas,
mas a verdadeira questao é: elas sao vividas? O erro dos "valores de pdster" acontece quando ha uma profunda
desconexao entre os valores declarados pela organizacao e as praticas diarias, os comportamentos esperados e
as decisdes tomadas pela lideranca e pelos colaboradores.

. Consequéncias da Desconexao
e Cinismo se instala
e Confianca diminui
e Engajamento despenca

e Cultura toxica emerge

©,, Exemplos de Contradicoes
e Prega "inovagao" mas pune falhas

e Valoriza "colaboracao" mas incentiva competicao
interna

o Defende "transparéncia" mas toma decisoes a
portas fechadas

Essa desconexao nao é apenas uma questao de hipocrisia; ela é corrosiva para a cultura. Quando os
colaboradores percebem que os valores sao apenas uma fachada, o cinismo se instala, a confianca diminui e o
engajamento despenca. Imagine uma empresa que prega "inovagao" como um valor central, mas pune
severamente qualquer falha em projetos experimentais, ou que valoriza a "colaboracao", mas tem um sistema de
recompensas que incentiva a competicao interna feroz.

Para garantir que os valores saiam do papel, é preciso ir além da simples declaracéo. E necessario que eles
sejam incorporados em todos 0s processos da empresa.

Os valores devem ser o filtro através do qual todas as decisées sao tomadas e todos os comportamentos sao
avaliados. Somente assim eles se tornam a bussola que realmente guia a organizacao, € nao apenas uma bonita
decoracao de parede.



Construindo Pontes: Como Garantir que os
Valores Saem do Papel

Entender o perigo dos "valores de pdster" é o primeiro passo; o segundo, e mais desafiador, & construir as pontes
que levam esses valores da teoria para a pratica. Nao basta apenas comunicar os valores; é preciso integra-los de
forma sistémica na estrutura e nos processos da organiza¢ao. Essa integracao € o que transforma principios
abstratos em comportamentos concretos e esperados, moldando a cultura de forma intencional.

Recrutamento Onboarding
Entrevistas buscam evidéncias de (‘y)\ Novos contratados sao imersos
alinhamento com os valores da = na cultura, aprendendo o que
empresa cada valor significa na pratica
. Avaliacao
Reconhecimento \V ¢
o 5 . Valores sao critérios explicitos,
Rituais celebram acoes alinhadas |~
recompensando comportamentos
aos valores

alinhados

Pense nos valores como a cola invisivel que une a organizacao. Em um ambiente de trabalho hibrido ou remoto,
onde a interacao espontanea é menor, essa cola se torna ainda mais vital.

() Exemplo Pratico: Se "colaboracado" é um valor, a empresa deve investir em ferramentas que facilitem a
troca de informacdes e o trabalho em equipe, e os lideres devem promover projetos interdepartamentais.

Ao fazer isso, os valores deixam de ser conceitos abstratos e se tornam a linguagem comum que todos falam e
entendem, garantindo que a cultura seja vivida, independentemente da localizacao fisica.



O Papel da Lideranca na Vivencia dos
Valores

A cultura de uma organizacao é, em grande parte, um reflexo de sua lideranca. Nao importa quao bem formulados
sejam a missao, a visao e os valores, se os lideres ndo os encarnam e 0s promovem ativamente, eles perderao sua
forca. Os lideres sao os principais arquitetos e guardides da cultura, e seu comportamento serve como 0 maior
exemplo, ou 0 maior obstaculo, para a vivéncia dos valores.

X Lideranca Incoerente "4 Lideranca Auténtica

e Prega "transparéncia" mas toma decisdes a portas Modela os valores consistentemente

fechadas e Demonstra escuta ativa

» Defende "seguranca psicologica" mas reage de « Encoraja experimentacéo

forma punitiva a erros .
P e Celebra tentativas (mesmo falhas)

e Valoriza "inovacao" mas nao tolera falhas
Resultado: Cultura resiliente e engajada
Resultado: Desconfianca e conformidade

Para que os valores sejam verdadeiramente vividos, a lideranca deve atuar como um espelho que reflete a cultura
desejada. Isso significa que os lideres precisam nao apenas comunicar os valores, mas também modela-los
consistentemente em suas proprias acoes, decisdes e interacdes diarias.

@ Respeito em Acao Q? Inovacao Praticada
Demonstrar escuta ativa, valorizar diferentes Encorajar experimentacao, celebrar tentativas
perspectivas e tratar todos com dignidade, (mesmo as que falham) e criar espaco seguro
independentemente do cargo para novas ideias

Ao fazer isso, os lideres nao apenas reforcam os valores, mas também capacitam suas equipes a vivencia-los,
construindo uma cultura auténtica e resiliente que se sustenta em todos os niveis da organizacao.



Workshop Pratico: Guia para Facilitar uma
Sessao de Definicao de Valores - Parte 1

Definir ou revisar os valores de uma organizacao pode parecer uma tarefa monumental, mas € um processo
fundamental para solidificar a cultura. Muitas vezes, as empresas delegam essa tarefa a um pequeno grupo,
resultando em valores que nao ressoam com a maioria. A chave para o sucesso € envolver 0s colaboradores em
um processo participativo e bem facilitado. Este € um guia pratico para vocé, como futuro especialista, facilitar
uma sessao de definicao de valores.

[ Preparacao é Fundamental: O facilitador € como um chef preparando os ingredientes - a qualidade do
resultado depende da selecao e do preparo inicial.

@ Preparando o Terreno

Definir o Escopo Selecionar Criar Ambiente Seguro

Estamos definindo valores do Participantes Todos devem se sentir a

Zero ou revisando os Amostra representativa de vontade para expressar

existentes? todos os niveis e areas da opinides sem medo de
organizacao julgamento

Fase 1: Brainstorming Individual e Coletivo (60-90 minutos)

= ®
Contextualizacao (15 min) Reflexao Individual (20 min)

Explicar o "porqué" do workshop. Conectar com missdao Pensar em momentos em que a organizacao esteve em
e visao. Reforcar que nao ha respostas certas ou seu melhor. Que comportamentos foram observados?
erradas. Usar post-its para 3-5 palavras-chave.

Qy (]

Compartilhamento e Agrupamento (25 min) Discussao Inicial (10-15 min)

Compartilhar palavras-chave e agrupar similares. EX: Discutir agrupamentos. Algum tema surpreendeu?
"honestidade", "transparéncia”, "ética" = "Integridade".  Algum pareceu faltar? Garantir que todas as vozes

foram ouvidas.



Workshop Pratico: Guia para Facilitar uma
Sessao de Definicao de Valores - Parte 2

Continuando nossa jornada para desvendar os valores auténticos de uma organizacao, a segunda parte do
workshop foca em refinar e consolidar as ideias que emergiram do brainstorming inicial. E aqui que transformamos
uma lista extensa de palavras em um conjunto conciso e significativo de valores que realmente guiarao a cultura.

Fase 2: Priorizacao e Definicao (90-120 minutos)

[l

Priorizacao (30 min)

Definicao e Significado (45 min)

Para cada valor priorizado, discutir o que significa

Com os agrupamentos formados, priorizar usando na pratica. Ex: "Inovacao" = criar algo novo?
"dot-voting" (3-5 adesivos por pessoa) nos temas melhorar processos? coragem para experimentar?
mais essenciais. Objetivo: chegar a 3-6 valores Criar 1-2 frases descritivas.

centrais.

%

Refinamento Final (15 min)

©

Teste de Autenticidade (30 min) Revisar lista final. Sao claros, concisos e

Perguntas cruciais para cada valor: "Este valor ja é inspiradores? Se complementam? Linguagem
vivido aqui?", "O que precisariamos mudar?", "Nos acessivel que ressoa com todos?
diferencia?", "Tomariamos decisodes dificeis

baseadas nele?"

() Poés-Workshop: A definicdo dos valores é apenas o comeco. O proximo passo é comunica-los
amplamente e, mais importante, integra-los em todos os processos da organizacao.

@ Dar Corpo e Voz €, Garantir ] Resultado Final
Transformar principios abstratos Autenticidade Conjunto de valores que a
em comportamentos esperados Valores nao sao apenas organizacao pode abracar e
concretos aspiracionais, mas ha viver genuinamente

compromisso real em vivencia-
los



Integrando Missao, Visao e Valores no Dia a
Dia Hibrido

O cenario de trabalho mudou drasticamente. Com a popularizacado dos modelos hibridos e remotos, o desafio de
manter uma cultura organizacional forte e coesa se intensificou. Como garantir que a missao continue inspirando, a
visao continue guiando e os valores continuem sendo vividos quando as equipes estao distribuidas
geograficamente e as interacdes face a face sdo menos frequentes? A resposta esta na intencionalidade e na

adaptacao.

A comunicagao assincrona, por exemplo, que se tornou a norma em muitas equipes remotas, exige que a missao,
visao e valores sejam comunicados de forma ainda mais clara e consistente. Eles precisam ser o fio condutor em
todas as interacdes, sejam elas sincronas (reunides virtuais) ou assincronas (e-mails, mensagens em plataformas
de colaboracao).

¢, Mantendo a Fogueira Cultural Acesa

(o ©

Reunides de Alinhamento Cultural Programas de Reconhecimento

Espacos dedicados para discutir como os valores estdao  Celebrar publicamente colaboradores que exemplificam
sendo vivenciados e quais desafios surgem no modelo os valores, mesmo que virtualmente.
hibrido.

Gis {3

Onboarding Digital Ferramentas de Colaboracao
Processo de integracao que mergulha os novos Plataformas que permitam troca de ideias e trabalho
contratados na cultura desde o primeiro dia, com conjunto, reforcando colaboracao e transparéncia.

mentores e materiais interativos.

Pense na cultura em um ambiente hibrido como uma fogueira digital. Ela precisa ser alimentada
constantemente com intencionalidade, comunicacao clara e rituais que mantenham a chama acesa, garantindo
que todos se sintam conectados e alinhados, independentemente de onde estejam.




Cultura e Bem-Estar: O Pilar da Seguranca
Psicologica

Uma cultura forte nao se manifesta apenas em resultados financeiros ou inovacao; ela se revela, de forma crucial,
na forma como as pessoas se sentem e se tratam. Em um mundo cada vez mais complexo e exigente, a Psicologia
da Seguranca e Bem-Estar emergiu como um pilar fundamental para qualquer organizacao que busca nao apenas
sobreviver, mas prosperar. Sem um ambiente onde as pessoas se sintam seguras para serem elas mesmas,
expressar ideias e cometer erros, a inovacao e o engajamento genuino sao sufocados.

(J Seguranca Psicologica (Amy Edmondson): A crenca de que um ambiente de equipe é seguro para a
tomada de riscos interpessoais. E a capacidade de falar, fazer perguntas, dar feedback e admitir erros
sem medo de ser humilhado, punido ou marginalizado.

) Baixa Seguranca Psicologica
e Pessoas se calam
e Evitam desafios
e Focam em proteger a imagem

e Potencial humano inexplorado

4 Alta Seguranca Psicologica

e Ideias fluem livremente

e Problemas sao discutidos abertamente
e Foco no sucesso coletivo

e Inovagao e engajamento florescem

Pense na seguranca psicoldégica como o oxigénio para a inovagao e o engajamento. Uma cultura que valoriza a
seguranca psicolégica integra praticas de saude mental e bem-estar em sua estratégia, reconhecendo que o bem-
estar dos colaboradores nao € um "extra", mas um componente essencial para a produtividade e a resiliéncia.

A &

Lideres Vulneraveis Canais Abertos

Admitindo erros e pedindo ajuda Encorajando comunicacao honesta e construtiva
[l [

Tolerancia ao Erro Recursos de Apoio

Vendo falhas como oportunidades de aprendizado Oferecendo programas de saude mental e bem-estar



DEI como Esséncia Cultural: Alem da
Conformidade

A Diversidade, Equidade e Inclusao (DEI) deixou de ser uma iniciativa isolada de RH ou uma questao de
conformidade para se tornar um imperativo estratégico e um pilar essencial de uma cultura organizacional forte e
auténtica. No entanto, muitas empresas ainda tratam a DEl como um programa a parte, uma série de treinamentos
ou cotas, em vez de integra-la profundamente na propria arquitetura de sua cultura — em sua missao, visao e

valores.

X Abordagem Superficial "4 Integracao Auténtica

e DEI como programa isolado o DEl tecida na fibra cultural

e Diversidade apenas numérica e Compromisso intrinseco com equidade
e Inclusao ndo genuina e Inclusao genuina e pertencimento

e Foco em "cumprir tabela" e Vantagem competitiva

Resultado: Frustracao e desengajamento Resultado: Inovacao e engajamento

Para que a DEI seja verdadeiramente eficaz, ela precisa ser tecida na fibra da cultura. Isso significa que a missao,
visao e valores devem refletir um compromisso intrinseco com a equidade e a inclusao.

@ Missao Inclusiva € Visao Equitativa < * Valores DEI

Pode incluir o propdsito de criar Pode aspirar a um futuro onde a Podem incluir explicitamente

impacto positivo em diversas organizacao é modelo de "Respeito a Diversidade",

comunidades ou empoderar equidade e oportunidade para "Equidade", "Inclusao" ou

vozes sub-representadas todos "Pertencimento" com definicdes
claras

Ao integrar a DEl como uma esséncia cultural, a organiza¢cao nao apenas atrai e retém talentos diversos, mas
também cria um ambiente onde todos se sentem seguros, valorizados e capazes de contribuir com seu
potencial maximo.

A DEI, quando vista como um valor fundamental, transforma-se de uma obrigacao em uma vantagem competitiva e
um motor de inovacao, garantindo que a cultura seja verdadeiramente representativa e justa para todos.



Consolidacao da Jornada: Construindo
Culturas que Duram

Chegamos ao fim de nossa jornada pela arquitetura de uma cultura forte. Vimos que Missao, Visao e Valores nao
sao meras formalidades, mas os pilares essenciais que definem a identidade, o propdsito e o comportamento de
uma organizacao. Uma missao inspiradora nos diz "por que" existimos, uma visao clara nos mostra "para onde"
estamos indo, e valores auténticos nos guiam sobre "como" agimos. Ignorar ou subestimar esses elementos é
construir sobre areia movedica.

Perigos Identificados Pontes Construidas
Valores de poster e desconexao N e Integracao sistémica em
entre teoria e pratica v processos organizacionais
Pilares Modernos O Lideranca Essencial
Seguranca psicoldgica e DEI -:::- Catalisador principal da vivéncia
como fundamentais cultural

Compreendemos o perigo dos "valores de péster" e a importancia de garantir que esses principios sejam vividos e
respirados em cada canto da organizacao, especialmente em modelos de trabalho hibridos e remotos. A lideranca
emerge como o principal catalisador dessa vivéncia, e a integracao de conceitos como segurancga psicoldgica e
Diversidade, Equidade e Inclusao (DEI) ndo sao mais opcionais, mas sim fundamentais para uma cultura resiliente e
prospera.

(J Em Pratica:

e Revise a missao, visao e valores da sua organizacao (ou de uma que vocé conhece). Eles sao
inspiradores e auténticos?

e Observe como os lideres se comportam. Eles modelam os valores declarados?
e Pense em como a segurancga psicolégica e a DEI sdo (ou ndo sao) integradas na cultura.

e Considere como vocé, em sua funcao, pode contribuir para fortalecer a cultura através da vivéncia dos
valores.

Ao investir na arquitetura cultural, as organizacdes nao apenas melhoram seu desempenho, mas também criam
ambientes onde as pessoas podem florescer e encontrar significado em seu trabalho.



Autoavaliacao

1 Qual das seguintes opcoes melhor descreve o papel da Missao em uma
organizacao?

a) O objetivo financeiro de longo prazo da empresa.

b) A imagem aspiracional do futuro que a empresa deseja alcancar.

c) A razao de ser fundamental da organizacao, seu proposito central.
d) Os principios éticos que guiam o comportamento dos colaboradores.

2 O conceito de "valores de poster" refere-se a:

a) Valores que sao comunicados de forma visualmente atraente em materiais de marketing.

b) Valores que sao definidos por um comité e afixados nas paredes, mas nao sao praticados no dia a dia.
c) Valores que sao tao inspiradores que motivam os colaboradores a criar pésteres sobre eles.

d) Valores que sao revisados anualmente e atualizados em novos pésteres.

3 Em um contexto de trabalho hibrido ou remoto, qual € um dos principais desafios
para manter uma cultura forte e coesa?

a) A dificuldade em realizar reunides presenciais para definir a missao e a visao.

b) A comunicacao assincrona e a coesao de equipes distribuidas.

c) A necessidade de investir em tecnologias de ponta para todos os colaboradores.
d) A impossibilidade de realizar workshops praticos de definicao de valores.

4 A seguranca psicologica é um pilar fundamental para a cultura organizacional
porque:
a) Garante que os colaboradores nao cometam erros.
b) Promove um ambiente onde as pessoas se sentem seguras para tomar riscos interpessoais, inovar e se
engajar.
c) Reduz a necessidade de lideranca e supervisao.
d) Foca exclusivamente na saude fisica dos colaboradores.

5 Questao Discursiva:

Explique, com suas palavras, como a integracao da Diversidade, Equidade e Inclusao (DEI) na missao, visao
e valores de uma organizacao pode ir além da conformidade e se tornar um diferencial estratégico.



Gabarito

1. Resposta: c) 2. Resposta: b)

A Missao é a razao de ser fundamental da Valores definidos por comité e afixados nas
organizacao, seu proposito central paredes, mas nao praticados no dia a dia

3. Resposta: b) 4. Resposta: b)

A comunicacao assincrona e a coesao de equipes Promove ambiente seguro para riscos interpessoais,
distribuidas inovagao e engajamento

5. Resposta Esperada:

A integracao da DEI na missao, visao e valores significa que esses principios nao sao iniciativas isoladas, mas
parte intrinseca do propdsito e da identidade da organizacao. Isso atrai talentos diversos, promove um ambiente
onde todos se sentem valorizados e pertencentes (inclusdo genuina), e leva a uma maior inovacao, melhor
tomada de decisdo e engajamento, transformando a DEI em uma vantagem competitiva e um motor de
crescimento, em vez de apenas uma obrigacao.




Proximos Passos e
Recursos

Proxima Aula

Na Aula 13, daremos continuidade a nossa jornada, explorando a

"Lideranca e Gestao da Mudanca Cultural - Parte 1". Veremos como

os lideres atuam como agentes de mudancga e como gerenciar
transicées culturais de forma eficaz.

Recursos Adicionais

Livro Recomendado

"A Cultura da Empresa" de Edgar Schein — Para aprofundar nos
fundamentos da cultura organizacional.

|

Artigo Essencial

"The Fearless Organization" de Amy Edmondson - Para
entender a fundo a seguranca psicoldgica.

J  Video Inspirador

TED Talk sobre Missao, Visao e Valores — Para exemplos
praticos e inspiradores.

[)' NOTA IMPORTANTE: As informacdes
regulatorias/legais/técnicas desta aula estao atualizadas até
2025. Consulte sempre fontes oficiais para verificar alteracoes.




