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Edital de Intimação, prazo de 20 dias. Processo Nº 0002274-33.2025.8.26.0010. O MM. Juiz de Direito da 3ªVC, DO 
Foro RegionL x – Ipiranga, Estado de São Paulo, Dr. Carlos Antônio da Costa, na forma da lei, etc. Faz Saber a 
DANIELLE DOS SANTOS LIMA, CPF: 414.232.298-27, que diante da procedência e trânsito em julgado da ação 
Monitória Nº 1000490-77.2020.8.26.0010, foi proposta por parte de União Social Camiliana o incidente de 
Cumprimento de Sentença. Encontrando-se a ré, doravante executada, em lugar incerto e não sabido, foi 
determinada a sua Intimação por edital para, no prazo de 15 (quinze) dias, a fluir após o prazo supra, pagar o debito 
exequendo de R$ 16.797,42, corrigido monetariamente a partir de Junho/2025 e acrescido dos juros de mora a partir 
de Julho/2025, ficando advertida de que, transcorrido tal prazo sem o pagamento, será automaticamente iniciado o 
prazo de 15 (quinze) dias para apresentar impugnação independentemente de penhora ou de nova intimação (CPC, 
art 525), e não acorrendo pagamento o débito será acrescido de multa de 10¢ (dez por cento) e de honorários 
advocatícios de 10% (dez por cento), nos termos do art. 523 § 1º, do CPC, ficando também intimada para recolher as 
despesas judiciais de R$ 779,68. Será o presente edital, por extrato, afixado e publicado na forma da lei. Nada Mais.  

A cultura organiza-
cional consolidou-se 
como um dos princi-

pais pilares de desempenho 
das empresas que projetam 
crescimento sustentável 
para 2026. Pesquisas da 
Gallup mostram que equi-
pes altamente engajadas 
apresentam produtividade 
superior e impacto direto 
na rentabilidade das opera-
ções. Estudos da Fundação 
Getulio Vargas (FGV) tam-
bém indicam que ambientes 
com valores claros e práticas 
consistentes de gestão ten-
dem a reduzir a rotatividade 
e fortalecer o desempenho 
interno. Esses movimentos 
reforçam uma tendência: 
cultura deixou de ser tema 
“soft” e passou a ser ativo 
estratégico mensurável.

Segundo Alexandre Slivnik, 
especialista em excelência 
de serviços, vice-presidente 
da Associação Brasileira 
de Treinamento e Desen-
volvimento (ABTD) e pro-
fessor convidado da FIA/
USP, cultura é aquilo que 
as pessoas fazem quando 
ninguém está olhando e 
isso determina resultados. 
“Ainda existe o mito de que 
cultura é abstrata. Mas ela 
é comportamento diário. 
Empresas que mostram 
coerência entre valores e 
prática conseguem engajar 
colaboradores, melhorar a 
produtividade e criar expe-
riências mais consistentes 
para clientes”, afirma o 
especialista.

Slivnik, que há mais de 
duas décadas estuda com-
portamento organizacional, 
explica que o impacto finan-
ceiro ocorre porque a cultu-
ra orienta decisões, reduz 
conflitos internos, acelera 
a comunicação e dá clareza 

Cultura organizacional é motor 
de lucro para 2026

Estudos mostram que empresas com culturas fortes registram mais produtividade, retenção e vantagem 
competitiva

é o alicerce que impede o 
negócio de oscilar a cada 
mudança externa. Quando 
os valores são reais e vividos, 
as pessoas sabem como agir 
mesmo em cenários incer-
tos”, afirma.

O especialista destaca 
que o fortalecimento da 
cultura interna se traduz 
diretamente no atendimen-
to ao cliente. “Não existe 
encantamento externo sem 
encantamento interno. O 
colaborador satisfeito entre-
ga experiências que geram 
retorno, recomendação e 
fidelização. É aí que a cultura 
vira lucro”, completa.

O que empresas podem 
fazer agora para enfrentar 
2026 mais fortes
•	Reforçar comportamen-

tos positivos com regu-
laridade.

•	Criar canais e rituais de 
comunicação que reduzam 
ruídos.

•	Treinar líderes para atuar 
como exemplo dos valores 
da empresa.

•	Mapear a jornada do cola-
borador tanto quanto a do 
cliente.

•	Transformar propósito em 
critério real de decisão e 
gestão.

Para Slivnik, o próximo 
ciclo premiará organiza-
ções que tratam cultura 
como estratégia, não como 
discurso. “Cultura não 
se escreve, se pratica. E 
empresas que entendem 
isso constroem equipes 
melhores, atendem melhor 
e geram resultados que a 
concorrência não consegue 
copiar”, conclui.

sobre o que se espera de 
cada profissional. “O cliente 
encantado é sempre reflexo 
de uma equipe alinhada. 
Quando o colaborador per-
cebe propósito, reconhe-
cimento e coerência, ele 
entrega mais e permanece 
mais tempo”, diz.

Os elementos que tornam 
a cultura uma vantagem 
competitiva
1.	 Valores e propósito 

incorporados ao dia 
a dia - Relatórios in-
ternacionais analisados 
pela Harvard Business 
Review mostram que 
empresas que orientam 
decisões a partir de um 
propósito claro tendem 
a inovar mais e sustentar 
ciclos longos de cresci-
mento. No Brasil, Slivnik 
observa que o propósito 
tornou-se um diferencial 
de retenção e produtivi-
dade.

2.	 Liderança que traduz 
cultura em compor-
tamento - Os materiais 
analisados mostram 
que líderes capacitados 
e orientados por valores 
inspiram times, criam 
segurança psicológica 
e elevam o nível de 
entrega das equipes. 

Slivnik reforça que essa 
coerência é decisiva. 
“Não adianta ter mis-
são na parede e líderes 
que não a praticam. A 
equipe percebe ime-
diatamente quando há 
contradição.”

3.	 Práticas consistentes 
que fortalecem per-
tencimento - Rituais de 
reconhecimento, comu-
nicação transparente, 
feedback contínuo e sím-
bolos internos são ele-
mentos que influenciam 
o clima organizacional e 
a motivação. Pesquisas 
citadas nos arquivos 
mostram que ambientes 
com confiança estrutu-
rada reportam aumento 
de produtividade e que-
da na rotatividade, refor-
çando o papel da cultura 
na saúde financeira.

Por que a cultura será 
decisiva em 2026

O contexto brasileiro de 
2026 deve exigir empresas 
mais ágeis, resilientes e 
orientadas por pessoas. A 
FGV aponta que a confiança 
organizacional é um dos fa-
tores com maior impacto no 
desempenho. Para Slivnik, 
isso torna a cultura um fator 
de sobrevivência. “Cultura 
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Times distribuídos ga-
nham velocidade, mas sem 
alinhamento estratégico, 
modelo de trabalho e estru-
tura adequada o resultado 
costuma ser retrabalho, 
conflito de prioridades e 
perda de eficiência.

 
A busca por estruturas 

mais ágeis, flexíveis e respon-
sivas levou muitas empresas 
a distribuírem decisões, 
responsabilidades e execu-
ção entre diferentes times. 
A promessa é clara: ganhar 
velocidade, aproximar deci-
sões da operação e aumentar 
o engajamento das equipes. 
No entanto, à medida que 
esse modelo se expande, 
cresce também um problema 
silencioso na gestão: quando 
não há objetivos comparti-
lhados, critérios claros de 
priorização e mecanismos 
mínimos de coordenação, o 
esforço coletivo se fragmen-
ta e o custo organizacional 
aumenta.

O tema diz respeito à 
forma como as empresas 
distribuem poder de decisão, 
responsabilidades e priori-
dades entre seus times. Em 
ambientes descentralizados, 
a autonomia é essencial para 
dar agilidade e capacidade de 
resposta local. O problema 
surge quando essa liberdade 
não é acompanhada por obje-
tivos claros, critérios comuns 
de decisão e mecanismos 
mínimos de coordenação. 
O resultado costuma apare-
cer na forma de retrabalho, 
iniciativas concorrentes, 
conflitos entre áreas e difi-
culdade para transformar 
esforço em valor concreto 
para o negócio.

Nesse contexto, entra 
a análise de Alexandre 
Abdalla, CEO da PPM Edu-
cation e estrategista em 
transformação organizacio-
nal e governança ágil. Com 
atuação em projetos de 
gestão e liderança em em-
presas de diferentes setores, 
Abdalla acompanha de perto 
os impactos da descentrali-
zação mal estruturada. Para 
ele, o debate não é sobre dar 
ou retirar autonomia, mas 
sobre criar condições para 
que ela funcione de forma 
sustentável.

Dados recentes reforçam 
essa leitura. Um estudo da 
McKinsey sobre modelos 
organizacionais ágeis aponta 
que empresas com equipes 
altamente autônomas, mas 
sem alinhamento claro de 
objetivos e métricas, tendem 
a perder eficiência à medida 
que escalam suas operações. 
A pesquisa mostra que orga-
nizações de melhor desem-
penho combinam autonomia 
local com direcionadores 
estratégicos bem definidos, 
o que reduz fricções internas 
e melhora a execução em 
ambientes complexos. 

Na prática, os custos da 
autonomia sem alinhamen-

to nem sempre aparecem 
nos relatórios financeiros 
de forma direta. Eles se 
manifestam no aumento 
de reuniões para resolver 
conflitos, na duplicação de 
iniciativas semelhantes, na 
disputa por recursos e na 
dificuldade de priorizar o 
que realmente importa. Em 
times descentralizados, cada 
grupo pode estar entregando 
bem dentro do seu próprio 
escopo, mas o conjunto da 
organização perde coerência 
e ritmo.

Segundo o estrategista, 
um dos erros mais comuns 
é confundir autonomia com 
ausência de direção. “Au-
tonomia não significa cada 
time decidir sozinho o que 
é prioridade. Sem critérios 
claros, propósito comparti-
lhado e métricas de valor, a 
autonomia vira dispersão”, 
afirma. Em sua experiência 
em diversas empresas na 
jornada de agilidade, a gestão 
precisa migrar do controle 
operacional para a definição 
de limites, objetivos e expec-
tativas comuns, permitindo 
que as decisões aconteçam 
mais perto do problema, mas 
dentro de um mesmo norte 
estratégico.

Outro ponto sensível está 
no papel da liderança in-
termediária. Em estruturas 
descentralizadas, gestores 
médios costumam ficar 
responsáveis por mediar 
conflitos entre times autô-
nomos e alinhar demandas 
que chegam de diferentes 
direções. Sem um modelo 
claro de governança, essa 
camada se sobrecarrega, 
o que aumenta o risco de 
desgaste, perda de enga-
jamento e decisões incon-
sistentes. O custo humano, 
nesses casos, antecede o 
custo financeiro.

Empresas que têm conse-
guido equilibrar autonomia 
e alinhamento costumam 
adotar alguns princípios co-
muns: objetivos estratégicos 
explícitos, métricas orienta-
das a valor e não apenas a 
atividade, cadências regu-
lares de alinhamento entre 
áreas e mecanismos simples 
de governança. “Gestão em 
ambientes descentralizados 
não é sobre voltar ao coman-
do e controle, mas sobre 
criar clareza suficiente para 
que a autonomia gere resul-
tado”, conclui Alexandre C. 
Abdalla.

À medida que mais orga-
nizações adotam estruturas 
distribuídas, o debate sobre 
autonomia tende a se apro-
fundar. Em um cenário de 
alta complexidade, descen-
tralizar decisões é quase 
inevitável. O desafio está 
em fazer isso sem perder 
coesão, foco e capacidade 
de execução. Ignorar essa 
equação pode sair caro, 
mesmo que os custos não 
apareçam imediatamente 
no balanço.

Descentralização sem 
direção expõe falhas na 

gestão das empresas
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