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RESUMO

Este trabalho investiga a relacdo entre comunicacdo e lideranca na AIESEC em
Curitiba, com foco na percepcdo da cultura organizacional no contexto pos-
pandemia durante os anos de 2022, 2023 e 2024. Fundamentada nos modelos
tedricos de Edgar Schein e Geert Hofstede, a investigacdo adota uma abordagem
qualitativa e utiliza a Membership Engagement Survey (MES) como principal
instrumento de coleta de dados. Os resultados indicam que varia¢cdes no tamanho
do corpo de lideranca e a auséncia de integracao efetiva comprometem a coesao e
o alinhamento cultural. Nesse sentido, estratégias de comunicacdo interna mais
eficazes e personalizadas emergem como essenciais para fortalecer o senso de
pertencimento e o engajamento dos membros. Por fim, o estudo ressalta a
importancia das Rela¢gBes Publicas na consolidacdo da identidade organizacional,
oferecendo contribuicBes relevantes tanto para a pratica gerencial quanto para o

avanco académico no campo da cultura organizacional.

Palavras-chave: Comunicagao organizacional; Lideranga; Cultura organizacional



ABSTRACT

This study investigates the relationship between communication and leadership at
AIESEC in Curitiba, focusing on the perception of organizational culture in the post-
pandemic context among the years 2022,2023 and 2024. Based on the theoretical
models of Edgar Schein and Geert Hofstede, the research adopts a qualitative
approach and uses the Membership Engagement Survey (MES) as the main data
collection instrument. The results indicate that variations in the size of the leadership
body and the lack of effective integration compromise cohesion and cultural
alignment. In this sense, more effective and personalized internal communication
strategies emerge as essential to strengthening the sense of belonging and member
engagement. Overall, the study highlights the importance of Public Relations in
consolidating organizational identity, offering relevant contributions to both
management practice and academic progress in the field of organizational culture.

Keywords: Organizational communication; Leadership; Organizational culture.
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INTRODUCAO

A cultura organizacional desempenha um papel crucial no desenvolvimento e
funcionamento de uma instituicdo. Como afirmou Edgar Schein, renomado
pesquisador no campo, "Os lideres sdo, por definicdo, designers da cultura"
(SCHEIN, 1985, p. 45), isso destaca a responsabilidade dos lideres na moldagem
ativa da cultura organizacional, o que influencia diretamente como os membros
percebem, interagem e se engajam na organizacao.

A relacdo entre "A Invencdo das Tradicdes" de Eric Hobsbawm (1983) e o
conceito de cultura organizacional em uma empresa € intrinseca, a qual revela
paralelos significativos que destacam a dinamica complexa entre tradicdo e
identidade organizacional. De acordo com Hobsbawm, que argumenta em seu livro
como as tradi¢cdes culturais podem ser deliberadamente criadas e adaptadas para
atender a interesses especificos, a cultura organizacional emerge como um
fendmeno construido e sustentado pela lideranca e pelos membros da organizacéo.

A invencdo e manutencdo da cultura organizacional refletem o processo pelo
qual as organizacbes moldam suas tradicbes, buscando atender a objetivos
organizacionais  especificos. Valores como inovagdo, colaboracdo e
responsabilidade social sdo cultivados e promovidos ativamente, que funcionam
como pilares fundamentais na constru¢cao de uma identidade cultural Unica.

A cultura organizacional € empregada estrategicamente, de maneira analoga a
utilizacdo de tradicbes para legitimar o poder politico, e organizacdes eficazes
moldam sua cultura para influenciar o comportamento dos funcionérios, alinhando-os
as metas estratégicas da organizacdo. Isso porque, uma cultura que prioriza a
criatividade, por exemplo, pode servir como impulso para promover a inovagao
dentro do ambiente de trabalho.

Assim como as tradi¢cdes séo reinventadas ao longo do tempo, as organizacdes
também podem enfrentar a necessidade de adaptar sua cultura para enfrentar
desafios em constante evolugéo. A revisao e reformulagédo dos valores e normas
organizacionais sao imperativas para manter a relevancia e a eficacia em um
ambiente dinamico.

A construgao da identidade e coesado organizacional, observada tanto nas
tradicdes culturais quanto na cultura organizacional, ressalta a importancia desses

elementos na promocdo de um senso de pertencimento e unido dentro do grupo,
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que é fundamental para a colaboragdo, produtividade e sucesso geral da
organizagao.

Por fim, a memdria organizacional é preservada e moldada pela cultura
organizacional, e influencia a forma como a empresa percebe seu passado,
realizacOes anteriores e aspiracdes futuras, que desempenham um papel crucial na
motivacdo dos funcionarios e na capacidade da organizacdo de aprender com o
passado para planejar o futuro.

Assim, a compreensao dessas correlacdes é essencial para liderar e gerenciar
uma organizacdo de maneira eficaz, reconhecendo o papel fundamental que a
cultura desempenha na formacdo da identidade, na orientacdo estratégica e na
sustentacdo do conhecimento vital para o progresso continuo.

Este Trabalho de Conclusédo de Curso (TCC) busca explorar a intersecdo entre
simbolos, valores e a cultura organizacional na AIESEC em Curitiba, uma
organizagdo global de jovens lideres que visa desenvolver habilidades de lideranga
e promover intercambios internacionais, com um enfoque particular nos impactos
desses elementos nos membros da organizacdo, a pesquisa concentra-se na area
especifica de comunicacao organizacional.

O objetivo geral desta pesquisa é analisar como depois da pandemia, 0s
lideres de time e projetos da AIESEC em Curitiba, percebem a cultura
organizacional da organizacdo, e, atravées da Membership Engagement Survey
(MES), entender como os corpos de lideranca dos ultimos 2 anos percebem cada
um dos critérios avaliados de cultura organizacional do comité.

A lacuna identificada neste estudo reside na compreenséao da influéncia direta
dos valores e simbolos da AIESEC no cotidiano de seus membros. Este enfoque
nao apenas atende a uma necessidade pratica de fortalecer a coesédo interna da
organizacdo, mas também possui relevancia académica ao oferecer a oportunidade
de analisar a presenca desses elementos de forma mais aprofundada. Além disso,
tracar estratégias para intensificar a manifestacdo desses elementos quando
necessario pode contribuir para o aprimoramento da cultura organizacional,
alinhando-a de maneira mais eficaz com o0s objetivos e valores da AIESEC em
Curitiba.

A escolha deste tema € motivada por uma conexao pessoal profunda com a
AIESEC, onde a pesquisadora é uma voluntaria ativa, além da crenca nos impactos

positivos da organizacdo na sociedade impulsiona o desejo de compreendé-la mais
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profundamente. Além disso, a aplicacdo pratica dos conceitos de cultura
organizacional, vistos em sala de aula, torna a abordagem académica e

profissionalmente relevante.
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CAPITULO 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

Para fundamentar teoricamente esta pesquisa, sera adotado o modelo de
Schein (1985) sobre os niveis de cultura organizacional, com énfase nos niveis de
artefatos e valores compartilhados. Adicionalmente, a abordagem de Hofstede
(2001) ser& abordada para compreender a influéncia da cultura nacional na cultura
organizacional, considerando a AIESEC como uma organizacao global.

Geert Hofstede, um renomado pesquisador holandés em ciéncias sociais, €
reconhecido por sua contribuicdo significativa para o entendimento das diferencas
culturais nas organiza¢cbes e sociedades. Sua abordagem, apresentada no livro
"Cultures and Organizations: Software of the Mind" (2001), introduz cinco dimensfes
culturais fundamentais, uma delas o Individualismo versus Coletivismo (IC).

A dimenséo de Individualismo versus Coletivismo destaca a maneira como as
culturas valorizam e percebem as relagdes sociais. Em sociedades individualistas,
como os Estados Unidos, por exemplo, ha uma énfase na autonomia, na realizacao
pessoal e na independéncia. Em contraste, culturas coletivistas, como as
encontradas em muitos paises asiaticos, valorizam a interdependéncia, a lealdade
ao grupo e o bem-estar coletivo sobre as ambic¢des individuais.

A AIESEC, é uma organizacao global com raizes em diversos paises, pode
revelar uma dinamica cultural Unica. A analise da dimenséo IC permite explorar até
que ponto os membros da AIESEC em Curitiba valorizam a independéncia no
processo inovador ou se veem mais inclinados a colaborar em busca de solucdes
coletivas.

Ao investigar como essa dimensdo se manifesta na cultura organizacional
local, podemos compreender melhor como os valores compartilhados e os simbolos
da AIESEC séo interpretados em relacdo a inovacdo. A autonomia pode promover a
criatividade individual, enquanto a colaboracdo pode fomentar uma cultura de co-
inovagdo. Essa analise pode enriquecer a compreensao da interagdo entre a cultura
organizacional e a busca por praticas inovadoras na AIESEC em Curitiba.

A contribuicdo de Hofstede, permite uma investigacdo mais aprofundada
sobre as nuances culturais que moldam as organizacdes, e ao se aprofundar na
dimenséo IC, o estudo ndo apenas abraca a diversidade cultural dentro da AIESEC,
mas também oferece insights valiosos para aprimorar a cultura organizacional e

promover a inovacédo de maneira eficaz.
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A escolha de uma abordagem quali-quantitativa, alinhada a natureza
exploratéria do estudo, reflete a intencdo de mergulhar nas percepcbes e
experiéncias dos membros em relacdo aos simbolos e valores da organizacdo. Ao
focar em diferentes niveis hierarquicos, vices presidentes, lideres de time e
membros ativos, a pesquisa captura uma Vvisao abrangente e equitativa sobre a
dindmica interna da AIESEC em Curitiba.

A inclusdo da dimensdo de Individualismo versus Coletivismo (IC) de
Hofstede como base tedrica adiciona uma camada significativa a pesquisa. Ja que
essa analise, oferece uma visdo diferente para examinar a interacéo entre a cultura
organizacional e a busca por praticas inovadoras. A AIESEC, como uma entidade
global, traz consigo uma rica diversidade cultural, e compreender até que ponto 0s
membros em Curitiba valorizam a independéncia no processo inovador em
comparacao com a colaboragédo coletiva pode revelar aspectos essenciais para a
promogéao de uma cultura inovadora e eficiente na organizagéo.

Schein (1985) destaca a necessidade de adotar um modelo de cultura que
nao apenas capture a esséncia do conceito, mas que também seja aplicavel em

diversas areas. Em sua visao,

"Cultura € um padrdo de suposi¢cbes basicas demonstradas;
inventadas, descobertas ou desenvolvidas por um dado grupo; que
ensina a lidar com seus problemas externos de adaptacéo e internos
de integracdo; que funcionou bem o bastante para ser considerado
vélido e, ainda, para ser ensinado aos novos membros do grupo
como a forma correta de perceber, pensar e sentir em relacdo
agueles problemas" (SCHEIN, 1985, p. 25).

A partir desta definicdo, surge a ideia de que a cultura de um grupo especifico
refletira as licdes aprendidas ao resolver desafios particulares ao longo de sua
historia, e em geral, os valores tém suas raizes nas convicgdes e crencas dos
fundadores desse grupo. A medida que o grupo prospera, os valores originais dos
fundadores se legitimam nas experiéncias coletivas. Esse ciclo, frequentemente
iniciado com crencas e valores preditivos sobre a realidade (crencas) e o ideal
(valores), valida-se tanto interna quanto externamente.

Segundo Schein (1985), a analise da cultura pode ser realizada em trés

niveis, sendo o primeiro o patamar dos artefatos, onde os elementos visiveis, como



15

rituais, simbolos, estruturas e processos organizacionais, destacam-se como fatores
de observacdo primordiais. O segundo nivel corresponderia aos valores
compartilhados, as estratégias, metas e filosofias como aspectos proeminentes. Em
terceiro lugar, temos o nivel das suposi¢cdes basicas subjacentes, no qual crencas,
percep¢cdes e sentimentos inconscientes e enraizados sdo os elementos a serem

analisados.

Figura 1 — Representacdo dos niveis de cultura organizacional de Schein

ARTEFATOS

VALORES

CRENGAS

FONTE: Autora (2024)

Na perspectiva da inovacéo organizacional, os artefatos mencionados podem
ser vistos como manifestacdes externas da cultura, e em organizacfes inovadoras,
esses artefatos podem refletir praticas e simbolos que promovem a criatividade e a
experimentagao.

Os valores compartilhados no segundo nivel do modelo de Schein sao
fundamentais para a cultura inovadora, ja que, em organizacfes que buscam
inovacao, os valores podem enfatizar a busca por novas ideias, a tolerancia ao risco
e a abertura a mudanca, com estratégias, metas e filosofias alinhadas com a
inovagao seriam caracteristicas proeminentes nesse nivel.

O terceiro nivel, que envolve as suposicfes basicas subjacentes, esta
relacionado as crencas, percepgdes e sentimentos inconscientes e enraizados, que
na cultura organizacional inovadora podem incluir a aceitacdo da falha como parte
do processo de inovacgao, a promoc¢ao de uma mentalidade de aprendizado continuo
e a valorizacdo da diversidade de pensamento.

A conexao com o conceito de cultura organizacional esta na ideia de que uma
cultura que incentiva a inovacdo precisa penetrar em todos o0s niveis da

organizacdo, envolvendo ndo apenas a implementacdo de praticas visiveis, mas



16

também a internalizacdo de valores e suposi¢cdes que promovem a criatividade e a

adaptacao.
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CAPITULO 2: RELACOES PUBLICAS E CULTURA ORGANIZACIONAL

As Relacbes Pdublicas desempenham um papel crucial na construcdo e
manutencdo da cultura organizacional. Margarida Kunsch, renomada autora no
campo, aborda a intersecdo entre Relacdes Publicas e Cultura Organizacional em
sua obra "Rela¢Bes Publicas e Cultura Organizacional: Desafios Contemporaneos”
(2003), que destaca a importancia dessa relacdo na percepcdo publica das
organizacdes. Segundo Kunsch, as Relacdes Publicas atuam como um elo vital
entre a identidade organizacional e a imagem percebida pelo publico externo. Nesse
sentido, a autora destaca que a gestdo eficaz das Rela¢gBes Publicas ndo apenas
comunica a cultura organizacional, mas também a molda a forma como a
organizacao € percebida e compreendida pelo publico.

No contexto da Cultura Organizacional, Kunsch destaca a necessidade de
uma abordagem estratégica nas praticas de Relaces Publicas, que argumenta com
as organizacbes devem considerar a cultura como um elemento dinamico e em
constante evolucdo, moldado por interacdes internas e externas. Kunsch destaca a
importancia de uma abordagem proativa das Relag6es Publicas na construcdo de
uma cultura organizacional sélida e coerente, ressaltando que as a¢fes de Relacbes
Publicas ndo devem apenas refletir a cultura existente, mas também antecipar e
responder as mudancas culturais, o que contribui para a adaptacédo e fortalecimento
da identidade organizacional.

Ao explorar as ideias de Kunsch sobre Rela¢des Publicas e Cultura
Organizacional, observamos que ela enfatiza a comunicagdo como um componente

essencial na formacao da cultura organizacional. Em suas palavras,

"A comunicagdo, quando bem conduzida pelas Rela¢des Publicas, ndo
apenas reflete, mas constroi a cultura, tornando-se um instrumento vital na
consolidacdo da identidade organizacional e na gestdo de sua reputacéo
perante os publicos estratégicos" (KUNSCH, 2003, p. 150).,

Ou seja, a abordagem de Margarida Kunsch sobre Rela¢gBes Publicas e
Cultura Organizacional estd intrinsecamente relacionada ao conceito de cultura
organizacional inovadora, e destaca a importancia da comunicacao estratégica na

construcdo e manutencdo da cultura organizacional, o que tem implicacbes
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significativas para organizagdes que buscam fomentar a inovagéo. Kunsch ressalta a
dinamicidade da cultura organizacional, destacando que as préaticas de Relacbes
Plblicas devem antecipar e responder as mudancas culturais, abordando a
perspectiva da necessidade de organizacdes inovadoras de serem ageis e capazes
de se adaptar rapidamente a novas circunstancias.

A autora também fala sobre a importancia das Rela¢des Publicas na gestao
da identidade organizacional e na criagcdo de uma imagem publica coesa. Onde a
busca pela originalidade e diferenciacdo € fundamental, a comunicacao eficaz por
meio das Relac¢des Publicas é crucial para garantir que a imagem percebida pelo
publico esteja alinhada com a identidade inovadora da organizagéo. Isso contribui
para construir uma reputacdo positiva no ambiente de mercado e atrair
colaboradores, parceiros e clientes alinhados com os valores da empresa.

Em uma cultura organizacional que busca inovacéo, as praticas de Relacdes
Publicas desempenham um papel fundamental na promoc¢édo de valores como
criatividade, colaboracdo e experimentacdo, onde a comunicacao eficaz é essencial
para transmitir esses valores aos membros da organizacdo e motivar a adocéo de
praticas inovadoras no cotidiano.

Tangente a isso, a tese de doutorado de Denise Del Pra Netto Machado,
intitulada "Inovagdo e Cultura Organizacional: Um estudo dos elementos culturais
que fazem parte de um ambiente inovador”, foi defendida em 2004 na Escola de
Administracdo de Empresas de Sao Paulo da Fundacédo Getulio Vargas. O estudo
de Machado tem como objetivo analisar os elementos culturais que fazem parte de
um ambiente inovador e como esses elementos sdo construidos e mantidos em uma
organizacéao.

A pesquisa foi realizada em duas empresas brasileiras de tecnologia da
informacao, onde foram realizadas entrevistas com funcionarios em diferentes niveis
hierarquicos, bem como a observacdo de praticas cotidianas da empresa. Os
resultados indicam que a inovacgao esta diretamente ligada a cultura organizacional e
gue a construcado e manutencao de uma cultura inovadora envolve a participacéo de
toda a organizacao, ndo apenas da alta geréncia.

A autora identifica quatro elementos culturais que fazem parte de um
ambiente inovador: a visdo compartilhada, a aprendizagem continua, o trabalho em
equipe e o apoio a criatividade. "A cultura organizacional € um elemento critico para

o desenvolvimento da capacidade de inovacdo, pois estabelece os valores, as
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crencas, as atitudes e os comportamentos que S80 necessarios para 0 sucesso da
empresa” (p. 22), neste ponto Denise enfatiza que a cultura organizacional € um dos
principais fatores que influenciam a capacidade de uma organizacao de inovar, pois
a construcao e manutencdo de uma cultura inovadora envolve a participacdo de
toda a organizacao, ndo apenas da alta geréncia.

Os pontos levantados na tese de Denise Del Pra Netto Machado tém uma
relacdo direta com o brand (marca) de uma organizacdo, pois a cultura
organizacional pode influenciar a percepcdo que os stakeholders (publicos de
interesse) tém da marca.

Uma cultura inovadora, que incentiva a criatividade, a aprendizagem continua
e o trabalho em equipe, pode gerar uma imagem positiva da empresa, como uma
organizacado que esta sempre se reinventando, e que busca soluces inovadoras
para seus clientes e colaboradores. Com isso, essa imagem positiva pode contribuir
para a construcao de uma marca forte e reconhecida no mercado.

Além disso, a cultura organizacional também pode influenciar o
comportamento dos funcionarios em relacdo a marca. Se o0s colaboradores
compartilham a visdo da empresa, estdo engajados em seu trabalho e se sentem
incentivados a serem criativos e inovadores, isso pode se refletir em um atendimento
de qualidade, na criacdo de novos produtos e servigos, e na geracao de valor para
os clientes. Tudo isso contribui para a constru¢cdo de uma imagem positiva da marca
no mercado. Dessa forma, é importante que as organizacdes busquem uma cultura
organizacional alinhada com seus valores e visdo de negdcio, para que possam
construir uma marca forte e sustentavel no longo prazo.

Uma cultura organizacional inovadora pode fazer as pessoas se sentirem
parte da organizacdo de varias maneiras:

e Senso de propoésito: Uma cultura organizacional inovadora geralmente é
orientada por um proposito maior, uma visao clara do que a organizacao
busca alcancar. Quando os membros da organizagdo compartiiham esse
propésito, eles se sentem parte de algo maior do que eles mesmos.

e Colaboracdo e trabalho em equipe: Uma cultura organizacional inovadora
muitas vezes enfatiza a colaboracdo e o trabalho em equipe, o que pode
ajudar as pessoas a se sentirem mais conectadas e envolvidas. Quando as

pessoas trabalham juntas em projetos desafiadores e colaborativos, elas
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podem construir relacionamentos mais fortes e se sentir mais parte da
organizagao.

e Empoderamento e autonomia: Uma cultura organizacional inovadora muitas
vezes da aos seus membros um alto grau de autonomia e empoderamento.
Isso significa que as pessoas tém a liberdade e a responsabilidade de tomar
decisbes e de agir de forma independente, o que pode fazer com que se
sintam mais investidas na organizacao e no trabalho que realizam.

e Reconhecimento e valorizacdo: Uma cultura organizacional inovadora
geralmente reconhece e valoriza as contribuicbes de seus membros, 0 que
pode aumentar a autoestima e a motivacdo das pessoas. Quando o0s
membros da organizacdo sao valorizados pelo trabalho que realizam, eles se
sentem mais parte da organizacdo e mais dispostos a se dedicar a ela.

e Aprendizagem e desenvolvimento: Uma cultura organizacional inovadora
muitas vezes enfatiza a aprendizagem continua e o desenvolvimento pessoal
e profissional dos membros da organizacdo. Quando as pessoas sentem que
estdo se desenvolvendo, elas se sentem mais investidas na organizacéo e

mais comprometidas com seu Sucesso.

Com base nas discussOes apresentadas, fica evidente que uma cultura
organizacional transcende a simples adocédo de préaticas e ferramentas; ela esta
enraizada nos valores, comportamentos e dinAmicas sociais que permeiam toda a
organizacdo. Assim, a conexdo entre os elementos descritos por Machado e o
modelo de Schein reforca a ideia de que uma cultura organizacional, inovadora ou
tradicional, precisa ser sustentada por praticas visiveis, valores compartilhados e

suposi¢des béasicas alinhadas a criatividade e adaptacao.
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CAPITULO 3: AIESEC

Apesar de hoje ndo ser mais utilizada este nome com esta finalidade, AIESEC
era originalmente um acrénimo da “Association Internationale des Etudiants en
Sciences Economiques et Commerciales”. A AIESEC é uma plataforma global para
os jovens explorarem e desenvolverem o seu potencial de lideranca. E uma
organizacao nao politica, independente, sem fins lucrativos, dirigida por estudantes e
recém-formados de instituicbes de ensino superior. Os seus membros estao
interessados em questdes mundiais, lideranca e gestdo. Desde a sua fundacao, ja
envolveu e desenvolveu mais de 1.000.000 de jovens que passaram por uma
experiéncia da AIESEC. Em Curitiba, o escritorio da AIESEC completa 40 anos de
existéncia em 2025, hoje com mais de 30 membros.

O impacto da organizacdo pode ser visto através dos seus alumni que
representam empresas, ONGs e lideres mundiais, além disso, um laureado com o
Prémio Nobel da Paz, Martti Ahtisaari da Finlandia. A AIESEC foi criada em 1948
apos a Segunda Guerra Mundial, onde sete jovens de sete paises tinham o sonho
de construir um entendimento intercultural entre as nagoes.

Em 1977, a AIESEC estava presente em 50 paises de seis continentes. Até
2023, mais de 40.000 jovens em todo o mundo tinham participado numa experiéncia
de desenvolvimento de lideranca. Em 2010, a AIESEC atravessou pela primeira vez
10.000 experiéncias entregues num sO ano, além disso, jA foram proporcionadas
mais de 230.000 experiéncias, todas elas facilitadas por jovens para jovens.

Em 2015, os lideres juvenis da AIESEC de 126 paises e territorios, em
colaboragdo com o Gabinete do Enviado do Secretario-Geral para a Juventude,
reuniram-se na sede das Nac¢bes Unidas para promover e impulsionar a participagao
dos jovens na implementacdo dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
(ODS). Em suma, a AIESEC é uma rede global de pessoas que acreditam que a
lideranca juvenil ndo € uma opc¢do, mas sim a nossa responsabilidade.

A AIESEC é uma organizacdo global que promove o desenvolvimento de
liderangca em jovens através de intercambios e experiéncias internacionais, e pode
ser considerada um exemplo de organizacdo com uma cultura organizacional
inovadora, por conta de algumas praticas, tais como:

e Visdo e missao claras: A AIESEC tem uma visdo clara do seu propdsito e

missédo, que é desenvolver lideranca em jovens para criar um mundo melhor.
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Essa visdo é compartilhada por todos os membros da organizacdo, o que cria

um senso de propdsito e engajamento;

e Ambiente de trabalho colaborativo: A AIESEC incentiva a colaboragcédo entre
seus membros, tanto dentro das equipes locais quanto entre as equipes
globais. Isso cria um ambiente de trabalho colaborativo, onde ideias sao
compartilhadas e a inovacao é incentivada;

e Desenvolvimento pessoal e profissional: A AIESEC oferece programas de
desenvolvimento pessoal e profissional para seus membros, o que incentiva a
aprendizagem continua e a criatividade. Os membros sdo incentivados a
buscar novas ideias e solugdes para os desafios que enfrentam;

e Feedback constante: A AIESEC incentiva o feedback constante entre seus
membros, o que ajuda a identificar pontos de melhoria e oportunidades de
inovagdo. Os membros sao encorajados a dar e receber feedback de forma
construtiva;

e Cultura de empreendedorismo social: A AIESEC incentiva uma cultura de
empreendedorismo social, onde os membros sdo incentivados a buscar
solugdes inovadoras para os problemas sociais que enfrentam. Isso cria um
ambiente de inovagéo e criatividade, onde os membros sao incentivados a
buscar novas formas de fazer a diferenca no mundo;

Essas praticas da AIESEC ajudam a criar uma cultura organizacional que
incentiva a criatividade, a aprendizagem continua e a busca por solu¢des inovadoras
para os desafios que enfrentam, faz a organizacao a se manter relevante e a fazer a
diferenca no mundo

A organizacédo acredita que jovens lideres tém o potencial de mudar o mundo
e trabalha para desenvolver essas liderancas através de experiéncias praticas e
desafiadoras, como programas de intercambio e oportunidades de lideranca dentro
da propria organizacdo. Ela busca desenvolver habilidades e valores em seus
membros, como empreendedorismo social, colaboragdo, inovacdo e respeito a
diversidade, para que possam fazer a diferengca em suas comunidades e no mundo.
Assim, a visédo e a missao da AIESEC refletem o compromisso da organizagdo em
contribuir para um mundo melhor, através do desenvolvimento de jovens lideres
comprometidos com a criacdo de solugbes sustentaveis para os desafios globais

A visdo da AIESEC é alcancar a paz e o preenchimento das potencialidades

humanas, e acredita que a paz é um elemento essencial para o desenvolvimento
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humano e social, e que a juventude tem um papel fundamental na criacdo de um
futuro melhor.

A missdo da AIESEC é desenvolver lideranca jovem por meio de experiéncias
praticas em ambientes desafiadores, com programas de intercambio internacional,
estagios e voluntariado, nos quais 0s jovens tém a oportunidade de adquirir
habilidades, competéncias e perspectivas globais. A AIESEC acredita que essas
experiéncias capacitam os jovens a enfrentar desafios e se tornarem lideres
responsaveis e comprometidos.

Além disso, a organizacdo baseia-se em uma série de valores fundamentais
gue orientam suas acgdes e decisdes: busca pela exceléncia; demonstrar integridade;
ativar a lideranca; aproveitar a participacdo; viver a diversidade; e agir

sustentavelmente.

Figura 2 - Representacao visual dos valores da organizacao.
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FONTE: site oficial da organizacao (2024)

Os valores da AIESEC tém um significado profundo para a organizagéo e
desempenham um papel central na orientagcdo de seus membros. Quando se fala
em “demonstrar integridade”, refere-se a honestidade e a ética como fundamentos
essenciais para estabelecer confianca entre os membros, criando um ambiente onde
todos se sintam confortaveis para colaborar e contribuir. O valor “ativar a lideranga”

enfatiza a importancia de incentivar os membros a assumirem iniciativa,



24

compartilharem ideias e buscarem soluc¢des criativas, promovendo a coragem de
explorar novos caminhos. Ja “aproveitar a participagao” destaca como a valorizagao
e 0 envolvimento de todos os membros contribuem para um ambiente de
colaboracdo, no qual diferentes perspectivas e ideias enriguecem as solucbes
propostas.

O valor de “viver a diversidade” reforga como a pluralidade de experiéncias e
visOes é essencial para o crescimento e a criatividade, o que favorece um ambiente
inclusivo onde diferentes abordagens sdo apreciadas e incentivadas. Por fim, “agir
sustentavelmente” reflete o compromisso da organizagdo com praticas que
equilibram necessidades atuais e futuras, e busca solu¢des que preservem recursos
e gerem impacto positivo a longo prazo.

Assim, os valores da AIESEC fornecem uma base sélida para a construcao
de um ambiente que fomenta experimentacado, criatividade e colaboracdo, o que
colabora com o desenvolvimento continuo de seus membros e o impacto positivo no
mundo ao seu redor.

Ao analisar a logo da AIESEC, identificamos um retangulo azul, no qual estédo
presentes as letras "AIESEC" na cor branca e com o intuito de trazer movimento de
pessoas traz varias representacbes de pessoas caminhando para frente, com
retangulo azul da logo representa a cor caracteristica da AIESEC e simboliza a

criatividade, inovacéao e singularidade.

Figura 3 - Logo oficial da organizag&o

AIESEC el

FONTE: site oficial da organizacdo (2024)

Na ponta uma pessoa que dentro da organizacao é representada como “blue
human” de azul que representa o conceito de um lider jovem que incorpora 0s
valores da organizacdo e busca transformar o mundo ao seu redor. Esse simbolo
reflete uma cultura que valoriza a exceléncia, a integridade, a lideranca ativa, a

participacéo, a diversidade e a acéo sustentavel.
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Figura 4 - Representacdo do Blue Human

FONTE: site oficial da organizac¢éo (2024)

Com isso, a AIESEC é reconhecida internacionalmente como simbolo de uma
organizagdo que desenvolve lideres jovens comprometidos com a inovacdo e a
transformacao positiva do mundo.

O uso do simbolo do "blue human" estimula os membros a explorarem novas
ideias e abordagens para os desafios que enfrentam, a comunicacdo aberta é
incentivada, permitindo que os jovens lideres compartiihem suas perspectivas e
contribuam de forma significativa. A participacéo €é valorizada pelo "blue human", que
busca envolver-se ativamente em projetos e iniciativas, que aproveita a diversidade
de perspectivas e experiéncias para gerar solu¢des inovadoras, e na pratica, isso faz
com que os membros da organizacdo se sintam representados por esse simbolo,
representando ele em ocasifes como eventos. A seguir algumas fotos retiradas em
conferéncias da organizacdo onde os jovens se pintam de azul, que imitam o “blue

human”.

Figura 5 - Fotos de eventos regionais da AIESEC em Curitiba

FONTE: A autora (2023)
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O conceito do "blue human" da AIESEC esta diretamente relacionado aos
valores e elementos mencionados anteriormente, e isso faz com que além de se
sentir representados por esse simbolo, 0s membros da organizacdo entendam que o
conceito do "blue human” na AIESEC reflete a visdo da organizacdo em desenvolver
lideres jovens que abracem os valores e comportamentos necessarios para criar um
futuro melhor, e que ao adotar a mentalidade do "blue human", os jovens se tornam
agentes de mudanca para a construcdo de uma sociedade mais justa, sustentavel e

inovadora.



27

CAPITULO 4: COLETA DE DADOS

Adotou-se uma abordagem qualitativa, centrada na andlise de conteudo
focando na interpretacdo de dados da analise secundaria das respostas e materiais
institucionais coletados. A analise de conteudo é particularmente adequada para
este estudo, uma vez que permite identificar padrbes, temas e significados
subjacentes nas falas dos entrevistados e nos documentos organizacionais. Esse
meétodo possibilita uma compreensao mais profunda de como os valores e simbolos
sao internalizados e expressos pelos membros da AIESEC, e como a comunicacao
interna contribui para o alinhamento cultural.

Em termos de base tedrica para a metodologia, a escolha da anélise de
conteudo se apoia em Bardin (2011), que descreve este método como uma técnica
essencial para interpretar comunicacdes e identificar estruturas de significado em
textos. Essa abordagem, fundamentada em Fairclough (2001), permitird uma
interpretacdo mais rica de como a linguagem e o discurso sao utilizados para
construir e reforcar a cultura organizacional.

Essa combinagcdo metodoldgica permitird uma analise das praticas culturais e
de comunicacdo dentro da AIESEC em Curitiba, com insights valiosos sobre o
alinhamento entre os valores organizacionais e as estratégias de comunicacdo
interna.

O publico alvo é comporto por: vices presidentes, lideres de time e membros
ativos da AIESEC em Curitiba. A selecdo da amostra foi realizada por meio da MES
nacional, com perguntas locais especificas para garantir relevancia local, assim,
esse critério de selecdo garantird representatividade equitativa de diferentes niveis

hierarquicos dentro da organizagéo, representada por esse organograma:

Figura 6 — Organograma da AIESEC em um comité local
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FONTE: A autora (2024)

A MES que é uma ferramenta essencial utilizada pela AIESEC para medir o
engajamento e as percepcdes dos membros em relacdo a diversos aspectos da
organizacdo, como sua cultura, valores e praticas. Esse formulario € distribuido
mensalmente e para a analise foi feito uma média semestral das notas de cada
critério de avaliacédo, desde o primeiro semestre de 2022 até o segundo semestre de
2024, possibilitando a identificacdo de padrdes e temas emergentes, e a
representacdo visual dos dados sera realizada por meio de gréficos e tabelas,
oferecendo uma perspectiva clara das relacdes entre simbolos, valores e a
percepc¢ao da cultura organizacional inovadora da organizacéo.

A andlise desses dados permitiu uma compreensao aprofundada dos fatores
gue influenciam o engajamento e a adesdo a cultura organizacional, e como coleta
de dados ocorreu de maneira anénima, com a identificacdo limitada ao cargo, foi
assegurada a confidencialidade das respostas e 0 respeito aos principios éticos da
pesquisa.

O rigor ético foi mantido em todos os estagios da pesquisa, 0 que manteve a
privacidade dos participantes por meio do consentimento informado, que foi

detalhado em uma secéo especifica do formulario.
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CAPITULO 5: ANALISE DE DADOS

Ao analisar os dados da pesquisa aplicada ao Team Leader Board (TLB),
percebe-se uma relacéo interessante entre o tamanho do grupo em cada semestre e
as médias das respostas relacionadas a identificacdo, engajamento e conexao com
a cultura organizacional. Entre 2022 e 2024, o TLB variou entre 11 e 16 membros, e
essas flutuacdes parecem refletir ndo apenas nos resultados percentuais, mas
também na percepcdo geral dos membros sobre sua integracdo e motivacdo no
comité.

Tabela 1 - Média da nota de respostas do TLB por semestre(2022-2024)

PERGUNTAS TLB 221 | TLB22.2 | TLB23.1 | TLB23.2 | TLB24.1 | TLB 24.2

tidad d d
Quantidade de pessoas no corpo de 14 16 15 12 11 14

lideranca (TLB) por semestre

Sei qual a identidade e os valores que nos
100,00% 100,00% 93,33% 100,00% 94,12% 100,00%

caracterizam como Comité Local

Me i - - - I
e identifico com a identidade e os valores 100,00% 100,00% 93.33% 90,91% 88.24% 93.33%

do meu CL

Tenho sentimento de pertencimento pelo
meu CL 94,12% 94,44% 86,67% 90,91% 94,12% 93,33%
u

Sei qual a ambicdo que meu CL quer
88,24% 100,00% 80,00% 100,00% 88,24% 100,00%

entregar nesse ano

——
€ sinto orientado as nossas metas € capaz| 1 5 4504 | 100,000 | 93,33% | 100,00% | 94.12% | 93.33%

de contribuir para alcanga-las

Estou comprometido com as minhas jobs e
100,00% 88,89% 93,33% 90,91% 100,00% 100,00%

sei da sua importancia

Me sinto motivado em fazer o meu melhor 100,00% 94,44% 86,67% 90,91% 94,12% 86,67%

Sinto que o ambiente que cultivamos dentro
do nosso escritério gera conexdo, mesmo| 88,24% 100,00% 93,33% 81,82% 94,12% 100,00%

estando online escritorio.

A conexdo que sinto me engaja 88,24% 88,89% 86,67% 90,91% 94,12% 93,33%

Sei quais comportamentos sédo esperados de
94,12% 94,44% 93,33% 90,91% 94,12% 100,00%

mim como membro do meu CL

Sint b d CL té
Nto que os Membros do Meu &L 1M €SeS| o1 1505 | 94,.44% | 8000% | 81.82% | 7059% | 73.33%

comportamentos

FONTE: A autora (2024)
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Um ponto central € que os semestres com menor numero de lideres (TLB
23.2 e TLB 24.1, com 12 e 11 membros, respectivamente) apresentaram tendéncias
de queda em métricas relacionadas a conexado e a percepcdo de comportamentos
dos colegas. Por exemplo, a média para a afirmacgao “Sinto que os membros do meu
CL tém esses comportamentos” caiu significativamente nesses periodos, atingindo
70,59% no segundo semestre de 2023 (TLB 23.2), o valor mais baixo registrado.
Isso sugere que a reducdo no numero de membros pode comprometer a diversidade
de perspectivas e a qualidade das interacdes entre os lideres, o que possivelmente
dificulta o fortalecimento da identidade coletiva e a percepcao mutua de alinhamento
com os valores organizacionais.

Por outro lado, semestres com TLBs maiores, como o TLB 22.2 (16
membros), apresentam dados mais elevados e consistentes em indicadores como
“Me identifico com a identidade e os valores do meu CL” e “Me sinto motivado a
fazer o meu melhor”. A variagédo no tamanho do grupo pode influenciar diretamente
as dindmicas internas, uma vez que equipes maiores tém maior capacidade de
dividir responsabilidades e desenvolver diferentes iniciativas, o que tende a criar um
ambiente mais colaborativo e rico em oportunidades de engajamento. Além disso,
em grupos maiores, os esforcos individuais de liderangca podem ser mais
perceptiveis e melhor distribuidos, reduzindo a sobrecarga sobre determinados
individuos.

Ainda que equipes maiores apresentem vantagens, elas ndo estao isentas
de desafios. Um grupo maior requer maior coordenacao e clareza na comunicacao,
elementos que, se mal gerenciados, podem diluir a conex&do entre os membros. No
entanto, os dados indicam que a AIESEC em Curitiba parece ter conseguido
equilibrar esses fatores nos semestres de TLB mais amplos, visto que as médias de
engajamento e pertencimento foram positivas nesses periodos.

Outro aspecto relevante é que as menores médias aparecem justamente nas
afirmacdes que avaliam a conexdo com o ambiente e a pratica de comportamentos
esperados pelos colegas. Isso pode estar relacionado a reducdo do TLB em alguns
semestres, mas também sugere a importancia de um acompanhamento mais
proximo das relagdes interpessoais no grupo. Em semestres com menos membros,
pode haver maior sobrecarga de trabalho para cada pessoa, comprometendo a
percepcdo de coesdo e 0 tempo necessario para cultivar um ambiente de suporte

muatuo. Além disso, a auséncia de alguns papéis estratégicos em TLBs menores
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pode limitar a capacidade do grupo de promover momentos coletivos de alinhamento
e refor¢o dos valores.

Diante disso, a andlise da relacdo entre o tamanho do TLB e as médias de
respostas na pesquisa permite destacar a importancia de um corpo de lideranca
balanceado e bem estruturado. Nao se trata apenas de aumentar o nimero de
membros, mas de garantir que cada um desempenhe fungdes claras e tenha suporte
para contribuir de forma alinhada com os objetivos organizacionais. Essa relacéo
direta entre tamanho do TLB e as métricas da pesquisa reforca a necessidade de
estratégias eficazes de recrutamento, formacdo e integracdo, especialmente em
semestres com desafios de engajamento e conexao.

Assim, ao correlacionar o tamanho do TLB com os resultados apresentados,
percebe-se que equipes menores enfrentam maiores desafios para manter indices
altos de conexédo e alinhamento, enquanto equipes maiores, quando bem geridas,
tendem a promover maior engajamento e identificacdo com a cultura organizacional.
Esses achados reforcam a relevancia de um planejamento estratégico voltado ao
equilibrio entre quantidade e qualidade no corpo de lideranca, de modo a fortalecer a

experiéncia de pertencimento e colaboragéo dentro da AIESEC em Curitiba.

Grafico 1 - Pergunta com menores notas na MES

Sinto que os membros do meu CL tém esses

comportamentos

100.00% 94,12% 94,44%

90,00% 80,00% 81,82%
80,00% 70,59%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%

73,33%

TLB 22.1 TLB 22.2 TLB 23.1 TLB 23.2 TLB 24.1 TLB 24.2

FONTE: A autora (2024)
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A analise da evolucéo das respostas a pergunta "Sinto que os membros do
meu CL tém esses comportamentos” revela nuances importantes sobre a dinamica e
a percepcao da equipe de lideranca (TLB) ao longo dos semestres. Esse indicador,
que reflete diretamente a percepcdo de alinhamento comportamental entre o0s
membros do Comité Local (CL), apresenta uma tendéncia geral de declinio,
passando de valores bastante elevados no inicio do periodo analisado para nimeros
mais baixos nos semestres mais recentes.

Os semestres TLB 22.1 e 22.2 se destacam pelos altos indices, de 94,12% e
94,44%, respectivamente. Esses resultados sugerem que, nesse periodo, havia uma
forte identificacdo muatua e consenso quanto a pratica dos comportamentos
esperados. Essa fase inicial parece ter se beneficiado de uma estrutura de lideranca
mais consolidada e de uma comunicacao clara quanto as expectativas de conduta
dentro do CL. E possivel que esses semestres tenham sido marcados por iniciativas
que reforcaram o0s valores organizacionais, criando um ambiente no qual os
membros reconheciam e valorizavam as acfes dos colegas como alinhadas aos
objetivos e a cultura da AIESEC.

A partir do semestre TLB 23.1, contudo, nota-se uma queda significativa,
com a média descendo para 80%. Esse movimento pode estar associado a
mudangas no contexto interno ou externo, como rotatividade de membros,
alteracdes nas estratégias de integracdo ou mesmo desafios organizacionais que
afetaram a percepcéo de alinhamento entre os lideres. Esse declinio € ainda mais
acentuado no TLB 23.2, onde o indice cai para 70,59%, o valor mais baixo
registrado. Esse periodo coincide com uma reducdo no namero de lideres, o que
pode ter intensificado a sobrecarga de trabalho e diminuido o tempo disponivel para
fortalecer lacos interpessoais e promover um alinhamento comportamental
consistente.

A ligeira recuperagao observada no TLB 24.2, com uma média de 73,33%,
indica um esforco de reposicionamento, possivelmente relacionado a agbes de
reestruturacdo ou maior atencdo aos aspectos de integragdo e cultura. Contudo,
esse aumento modesto sugere que os desafios relacionados a percepcédo de
comportamentos continuam presentes, exigindo intervencdes mais direcionadas.

Outro aspecto relevante € a forma como a percepcdo de comportamentos
reflete a qualidade da convivéncia e a eficacia da comunicagdo interna. Em

semestres com menor indice, como TLB 23.2 e 24.1, € possivel que divergéncias
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quanto a interpretacdo dos valores organizacionais tenham surgido ou se tornado
mais evidentes. Além disso, esses periodos podem ter sofrido com lacunas em
treinamentos ou na articulacdo de momentos de feedback e reconhecimento mutuo,
fundamentais para alinhar expectativas e reforcar comportamentos positivos.

Ao relacionar esses dados ao tamanho do TLB, observa-se que semestres
com menos membros apresentam maiores desafios em termos de percepcgédo de
alinhamento. Isso pode ocorrer porque equipes menores tém menos diversidade de
perspectivas e dependem mais intensamente da participacdo ativa de cada
integrante para manter uma dindmica saudavel. Por outro lado, grupos maiores,
como no TLB 222, podem ter uma maior capacidade de compartilhar
responsabilidades e desenvolver uma cultura mais rica em interacdes e apoio
mutuo.

Por fim, € importante destacar o impacto desses resultados na dindmica do
CL como um todo. Uma percepcao reduzida de alinhamento comportamental pode
gerar desconfianca, diminuir o engajamento e comprometer a eficacia do trabalho
coletivo. Portanto, para reverter a tendéncia de queda, torna-se essencial investir em
estratégias de desenvolvimento continuo da lideranca, reforco dos valores
organizacionais e criacdo de espacos para dialogo e alinhamento. Iniciativas como
encontros regulares de feedback, workshops de integracdo e a celebracdo de
conquistas coletivas podem contribuir significativamente para melhorar esses indices
nos proximos semestres.

A andlise dessa pergunta, ndo apenas reflete o estado atual da percepcédo
dos membros do TLB sobre os comportamentos no CL, mas também aponta
caminhos para acgdo estratégica que reforce a coesdo e o alinhamento
organizacional. Isso destaca que a capacidade de cultivar uma cultura de apoio
mutuo e praticas consistentes é um dos elementos-chave para garantir 0 sucesso do
CL e o fortalecimento da cultura da AIESEC em Curitiba como um todo.

Os dados revelam uma forte conexao dos membros com os valores da
organizacdo, especialmente no que diz respeito a transparéncia, colaboragcédo e
compartilhamento de informagbes, como destaca Kunsch (2003) em suas
discussbes sobre a comunicacdo organizacional, onde a transparéncia é
fundamental para a construcdo de um ambiente de confiangca. No entanto, algumas
areas de melhoria foram identificadas, como a clareza na comunicagdo do

planejamento estratégico, que ainda gera davidas entre os membros.
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A partir das respostas da MES, também fica evidente que a comunicacao
interna ndo apenas reflete, mas também molda a experiéncia de pertencimento dos
membros, alinhando-se com a perspectiva de Neves (2011) sobre a comunicacao
como um elemento que reforca a identidade organizacional. As estratégias de
disseminagédo de valores, como a criagdo de materiais visuais e acdes de
integracdo, tém se mostrado eficazes, mas ha espaco para uma maior
personalizacdo das mensagens, adaptando-as as necessidades individuais dos
membros. Este desafio € apoiado pela teoria de Peruzzo (2003), que sugere que a
comunicacdo organizacional deve ser cada vez mais personalizada, a fim de
fortalecer a identidade e o engajamento dos membros.

Assim, a andlise sugere que a AIESEC em Curitiba tem um bom
alinhamento entre suas praticas de comunicacado e os valores organizacionais, mas
€ necesséario continuar a aprimorar as abordagens, especialmente no que diz
respeito a clareza nas mensagens e a personalizagdo da comunicacdo. As
estratégias de comunicacdo interna devem ser constantemente avaliadas e
ajustadas para garantir que todos os membros se sintam parte ativa da cultura

organizacional.
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CAPITULO 6: CONCLUSAO

As consideracfes finais deste trabalho tém como objetivo integrar os
resultados da pesquisa a luz das praticas de Relacdes Publicas, onde a relevancia
dessa area para a gestdo de uma cultura organizacional é forte, bem como oferecer
um fechamento reflexivo que sintetize os principais aprendizados e contribuigdes do
estudo. O foco na AIESEC em Curitiba, enquanto objeto de analise, permitiu ndo
apenas compreender o funcionamento interno da organizacdo, mas também
estabelecer um dialogo com os principios de Rela¢des Publicas, evidenciando o
papel estratégico dessa profissdo na promocdo de valores, simbolos e
comportamentos alinhados a missédo organizacional.

Ao longo da pesquisa, ficou evidente que a cultura organizacional da
AIESEC em Curitiba é um fendmeno complexo, caracterizado pela interacdo entre
comunicacgdo interna, dinamicas de lideranga e engajamento dos membros. A
investigacdo revelou que o TLB, enquanto corpo de lideranca, desempenha um
papel central na disseminacdo dos valores e comportamentos organizacionais.
Entretanto, as oscilacbes nas percepcdes dos membros ao longo dos semestres
indicaram a existéncia de fragilidades no alinhamento cultural, principalmente em
periodos de transicdo e mudancas na composicao da equipe.

Esse contexto ressalta o papel essencial das Relagdes Publicas na gestao
estratégica da comunicacdo interna. Em organizacdes como a AIESEC, onde a
rotatividade de membros e liderancas é frequente, a atuacao de um profissional de
Rela¢gBes Publicas poderia ser determinante para garantir a continuidade e a
coeréncia da cultura organizacional. Por meio de estratégias planejadas, o Relagfes
Plblicas contribui para alinhar os objetivos organizacionais aos interesses e
percepc¢des dos publicos internos, promovendo um ambiente colaborativo e reforga o
senso de pertencimento. No caso analisado, praticas como campanhas internas de
valorizagéo dos valores da AIESEC, criacdo de narrativas institucionais inspiradoras
e estimulo ao feedback continuo poderiam mitigar os desafios identificados, como as
guedas nas médias de percepc¢ao sobre comportamentos no Comité Local.

Aléem disso, o trabalho evidenciou a importancia de uma comunicacéo
transparente e eficaz no fortalecimento das relagcdes entre os membros da
organizacdo. Nesse aspecto, destaca-se mais uma vez o papel das Relagdes

Publicas como mediadoras do dialogo organizacional.
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A pesquisa revelou que os momentos de maior engajamento e percepgao
positiva estiveram associados a uma lideranca numerosa e diversificada, capaz de
estabelecer multiplos canais de comunicacdo e de representar diferentes
perspectivas dentro da organizacdo. Por outro lado, a reducdo do numero de
integrantes do TLB foi acompanhada por quedas significativas na percepcao de
alinhamento comportamental, o que evidencia como o desequilibrio entre demandas
e recursos humanos impacta a cultura organizacional.

Nesse cenario, as Relacdes Publicas podem atuar na formulacdo de planos
de comunicacgao interna que reforcem a cultura organizacional independentemente
das variagbes no numero de lideres. Programas de integracdo estruturados,
materiais institucionais acessiveis e acdes que celebrem as conquistas
organizacionais podem funcionar como ferramentas para preservar a esséncia da
cultura organizacional, mesmo em contextos de mudanca. Esses esfor¢cos, quando
aliados a estratégias de treinamento e capacitacdo, criam um ambiente mais
resiliente, no qual os valores organizacionais se tornam parte intrinseca da vivéncia
dos membros.

Do ponto de vista académico, este estudo também contribui para ampliar as
discussbes sobre o papel da comunicacdo interna e da cultura organizacional no
contexto de organizacdbes do terceiro setor e associacbes voluntarias.
Diferentemente de organizacbes empresariais tradicionais, a AIESEC apresenta
caracteristicas Unicas, como a alta rotatividade de seus membros e a forte
dependéncia do engajamento emocional e ideoldgico. Essas peculiaridades tornam
ainda mais evidente a necessidade de uma gestdo estratégica da comunicacéo, que
nao apenas informe, mas inspire e conecte os membros aos objetivos maiores da
organizacao.

Para aléem das praticas de comunicacao interna, o trabalho também dialoga
com os fundamentos de Rela¢gbes Publicas ao demonstrar como a gestéo da cultura
organizacional pode impactar diretamente a percepgdo e o desempenho dos
publicos internos. A cultura organizacional, como evidenciado na andlise, € um
recurso estratégico que precisa ser constantemente monitorado e aprimorado. Na
AIESEC, valores como lideranca, diversidade e responsabilidade social sdo pilares
fundamentais que devem ser incorporados ao cotidiano de seus membros. O

profissional de Rela¢Bes Publicas, nesse contexto, desempenha um papel crucial ao
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traduzir esses valores em praticas e discursos que sejam compreendidos e
vivenciados por todos os niveis da organizacao.

E importante destacar que, embora este trabalho tenha sido focado na
AIESEC em Curitiba, suas implicacbes e aprendizados possuem relevancia para
outras organizacbes com caracteristicas semelhantes. As reflexbes aqui
apresentadas podem inspirar iniciativas em instituicbes que buscam fortalecer sua
cultura organizacional e promover um ambiente mais engajado e alinhado aos seus
valores.

Conclui-se, portanto, que o fortalecimento da cultura organizacional da
AIESEC em Curitiba requer um olhar atento e continuo para as préaticas de
comunicacado interna e para as dinamicas de lideranca. Este estudo demonstrou
que, apesar dos desafios enfrentados, a organizagcdo possui um potencial
significativo para reforcar seus valores e construir uma identidade coletiva sélida.
Para isso, é essencial que estratégias de comunicacdo e gestdo sejam
implementadas de forma integrada, e considerem as necessidades dos membros e
as particularidades do contexto organizacional.

As RelacBes Publicas, enquanto area de atuacdo estratégica, oferecem
ferramentas valiosas para enfrentar esses desafios e promover uma cultura
organizacional coesa e inspiradora. Mais do que disseminar informagdes, o papel do
Relacbes Publicas é criar conexdes significativas e garantir que os valores
organizacionais sejam ndo apenas compreendidos, mas também vividos pelos
membros da organizacdo. Nesse sentido, espera-se que o0s insights e propostas
apresentados ao longo deste trabalho contribuam para o fortalecimento da AIESEC
em Curitiba, bem como para o avanco das discussfes académicas e préticas sobre

cultura organizacional e comunicacéo interna.
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