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ENCHENTES NO RS: DESAFIOS PARA A GESTAO
DE PESSOAS EM TEMPOS DE CRISE

1. INTRODUCAO

As enchentes que atingiram o Rio Grande do Sul em maio de 2024 configuram uma das
maiores catastrofes climaticas da historia do estado, provocando mortes, deslocamentos
forgados e impactos severos nas estruturas economicas, sociais e institucionais. No centro dessa
crise humanitaria estavam os trabalhadores, muitos dos quais perderam simultaneamente suas
casas, entes queridos, meios de subsisténcia e vinculos com o trabalho. Diante desse cenario
extremo, este artigo busca compreender como esses trabalhadores vivenciaram a tragédia e
quais foram suas expectativas em relacdao ao suporte organizacional, com énfase na atuagdo das
liderancas e da gestdo de pessoas.

A relevancia do tema reside na necessidade urgente de repensar praticas organizacionais
diante de desastres socioambientais, especialmente em contextos de vulnerabilidade social e
psicoldgica. Embora a literatura destaque o papel crucial da lideranca em situagdes de crise
(Riggio & Newstead, 2023; Collins et al., 2023; Cabral & Freitas Junior, 2024), sdo escassas
as investigacdes que enfocam a percep¢do dos proprios trabalhadores sobre a atuacdo das
organizagdes em momentos criticos. Este estudo pretende preencher essa lacuna, oferecendo
uma analise empirica e contextualizada das respostas institucionais e das vivéncias subjetivas
no ambiente laboral.

Portanto, assume-se como premissa que os efeitos das enchentes extrapolam perdas
materiais, atingindo dimensdes afetivas, simbolicas e relacionais que desafiam as praticas
tradicionais de gestdo. Ao iluminar essas experiéncias, o artigo propoe subsidios para a
construgdo de estratégias organizacionais mais €ticas, humanas e resilientes.

A estrutura do artigo compreende: introdugdo, fundamentagao teorica sobre lideranca
em contextos de crise, ética e resiliéncia organizacional; descri¢do do método de pesquisa;
apresentacao dos principais achados e, por fim, consideragdes finais com recomendagdes para
politicas organizacionais e praticas de lideranga.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A gestao de crises exige liderangas preparadas para atuar em contextos de alta
complexidade e imprevisibilidade. Riggio e Newstead (2023) destacam que lideres eficazes em
cenarios criticos nao apenas tomam decisdes rapidas, mas também promovem coesao
emocional, comunicam-se com clareza e demonstram coragem moral. Essas competéncias sao
especialmente relevantes diante de desastres naturais, como as enchentes que atingiram o Rio
Grande do Sul em 2024, afetando diretamente trabalhadores da saude, da educacdo, do
comeércio, da industria e do servigo publico. Muitos desses profissionais enfrentaram jornadas
de trabalho em meio a perda de suas casas, deslocamento de familiares e interrup¢do de redes
de apoio — enquanto continuavam sendo cobrados por produtividade e entrega.



O impacto humano nas empresas foi significativo: desde a auséncia de colaboradores
por desabrigamento até o adoecimento emocional de equipes inteiras, como ocorreu, por
exemplo, com profissionais da assisténcia social de Canoas, que além de atenderem a populacao
afetada, também lidavam com perdas pessoais severas. Em hospitais de Porto Alegre, relatos
de sobrecarga emocional entre técnicos de enfermagem e liderancas intermedidrias
evidenciaram a tensdo entre cuidar dos outros e encontrar suporte dentro da propria
organizacao.

Esses exemplos concretos reforgam os apontamentos de Collins et al. (2023) que
analisam a tipologia das crises em quatro quadrantes, considerando dimensdes internas e
externas, intencionais € ndo intencionais. No caso de desastres naturais, caracterizados como
crises externas nao intencionais, ha uma énfase na necessidade de coordenacao
interinstitucional, gestdo de recursos escassos € comunicag¢do transparente com multiplos
publicos. Isso implica em competéncias especificas de negocia¢do, empatia e lideranca
colaborativa.

Cabral e Freitas Junior (2024) propdem que a lideranca em tempos de crise deve ser
compreendida tanto formal quanto informalmente. Ou seja, ndo apenas gestores institucionais
exercem influéncia e organizam esforgos: liderangas emergem entre trabalhadores da satde,
voluntarios e profissionais da linha de frente. Em contextos como o das enchentes no RS, onde
nem sempre ha tempo para respostas institucionais estruturadas, essas liderancas informais
tornam-se pilares de sustentacdo emocional e organizacional, principalmente para promover
acolhimento, mobilizar redes de solidariedade e reconstruir o senso de pertencimento das
equipes.

A ¢ética da lideranca € uma base estruturante para qualquer resposta organizacional em
crises. Awad e Ashour (2022) defendem que o comportamento ético sustenta a confianga e a
credibilidade dos lideres, especialmente quando decisdes dificeis precisam ser tomadas sob
pressao. Nesse sentido, o conceito de coragem moral, discutido por James, Wooten e Dushek
(2011), refere-se a capacidade dos lideres de agir de acordo com valores mesmo diante de riscos
e incertezas, sendo uma competéncia essencial em cenarios de desastre.

Outro conceito-chave ¢ o sensemaking, ou o processo de dar sentido a situagdes
ambiguas e incertas. Segundo Weick (2001), essa competéncia permite aos lideres interpretar
rapidamente o contexto, identificar padrdes relevantes e guiar acdes coletivas. Em crises, o
sensemaking estd profundamente associado a criagdo de proposito e ao fortalecimento da
identidade grupal. Riggio e Newstead (2023) refor¢am que lideres em contextos cadticos devem
ser capazes de inspirar, mobilizar e reconfigurar o caminho das organizagdes a partir da escuta
ativa e da ac¢ao reflexiva.

A resiliéncia organizacional, por sua vez, compreende a capacidade de adaptacao,
superagao e reconstrucao diante de eventos adversos. Cabral (2016) define resiliéncia como a
prontidao e flexibilidade para lidar com frustracao, pressdo e mudanga, preservando a saude
emocional e a integridade das relagdes. Organizagdes resilientes sdo aquelas que aprendem com
a crise, promovem praticas de autocuidado e desenvolvem liderancas emocionalmente lucidas.
Em consonancia com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), especialmente os

ODS 3 (Saade e Bem-Estar), ODS 8 (Trabalho Decente) e ODS 13 (Ag¢do contra a mudanca
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global do clima), ¢ fundamental que a gestdo de pessoas atue como promotora de politicas de
cuidado, inclusdo e prevengdao. A integracdo entre ESG (Environmental, Social and
Governance) ¢ gestdo estratégica torna-se central para a construgdo de respostas
organizacionais alinhadas a justica social e a sustentabilidade.

Diante disso, esta pesquisa ancora-se em um arcabouco tedrico que compreende
lideranga ética, resiliéncia, sensemaking e responsabilidade socioambiental como eixos
estruturantes para analisar a atuagao organizacional durante a crise das enchentes no RS. Tais
conceitos orientam tanto a analise dos dados quanto as recomendagdes praticas apresentadas ao
final deste artigo.

3. METODOLOGIA

Esta pesquisa adota um delineamento exploratorio-descritivo, com abordagem mista,
para compreender as vivéncias e expectativas dos trabalhadores durante as enchentes no Rio
Grande do Sul em 2024. A combinacao de métodos quantitativos e qualitativos justifica-se pela
complexidade do fendmeno, que envolve dimensdes objetivas e subjetivas, exigindo uma
compreensdo abrangente da realidade estudada.

O estudo foi conduzido em tempo real durante a crise, o que conferiu maior
sensibilidade a coleta de dados. Utilizou-se um questionario estruturado, com questdes fechadas
(multipla escolha e escalas de frequéncia) e abertas (discursivas), elaborado por especialistas
em gestdo de pessoas e salide mental, com base em literatura cientifica e instrumentos
previamente validados. A validagdo de contetido ocorreu por meio da avaliagdo de juizes
académicos e testes-piloto.

A amostra, composta por 558 participantes — incluindo trabalhadores, profissionais da
saude, voluntarios, gestores publicos e lideres comunitarios residentes no RS — foi obtida por
amostragem nao probabilistica por conveniéncia, com divulgagdo via redes sociais € mailing
institucional. Os critérios de inclusdao foram: residir no RS e estar vinculado a uma organizagao
publica, privada ou do terceiro setor no momento das enchentes.

Os dados quantitativos foram analisados com estatistica descritiva (frequéncias, médias,
desvios-padrao) e inferencial, por meio de testes como qui-quadrado e ANOVA, com o apoio
do software SPSS, visando identificar diferencas significativas entre perfis de participantes
(ex.: lideres versus liderados).

As respostas as questdes abertas foram examinadas por analise de contetido tematica
(Bardin, 2011), com suporte do software NVivo 11. As unidades de analise foram agrupadas
em categorias emergentes, como: “impacto emocional”, “suporte organizacional”, “lideranca
em crise” e “expectativas futuras”. A triangulagdo dos dados qualitativos e quantitativos
reforgou a consisténcia e profundidade da analise.

A pesquisa seguiu os principios €ticos estabelecidos pela Resolucao CNS n°® 510/2016.
Todos os participantes assinaram Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, com garantia
de anonimato, confidencialidade das informacoes e liberdade de desisténcia.



Entre as limitagdes, destaca-se o uso de amostragem nao probabilistica, 0 que restringe a
generalizagao dos resultados. No entanto, a diversidade dos participantes e a riqueza dos dados
conferem robustez e relevancia a analise.

Figura 1: Método de pesquisa
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Fonte : elaborado pelos autores
O fluxograma da figura 1 acima ilustra o passo a passo de como a pesquisa foi
estruturada e realizada e sera apresentada a seguir.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

A analise dos dados foi organizada em trés blocos principais: (1) perfil dos participantes,
(2) impactos vivenciados durante a crise e (3) expectativas quanto a atuag¢ao das organizagdes
e liderancas. Os dados quantitativos sao apresentados em quadros e acompanhados de reflexdes
analiticas a partir das categorias qualitativas emergentes ¢ da fundamentagao teorica.

4.1 Perfil dos Participantes



A amostra foi composta majoritariamente por mulheres (58,5%), seguidas por homens
(41,2%) e 0,3% que nao se identificaram em nenhuma das categorias binarias. Quanto a faixa
etaria, predominou a faixa entre 31 e 40 anos (34,1%), seguida de 41 a 50 anos (24,6%). Em
relagdo ao vinculo de trabalho, 57,6% dos respondentes estavam sob regime CLT, 10,8% eram
servidores publicos e 9,8% prestavam servigos como auténomos ou terceirizados.
Aproximadamente 40% dos participantes ocupavam posi¢cdes de lideranca formal nas
organizacoes.

Figura 2: Perfil dos participantes da pesquias
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Fonte : elaborado pelos autores

Os graficos da figura 2 ilustram o perfil dos participantes da pesquisa, dividindo suas
caracteristicas em: género, faixa etaria, tipo de vinculo de trabalho, posi¢ao de lideranga formal.

4.2 Impactos Emocionais e Organizacionais

A andlise das respostas abertas e fechadas revela que os principais sentimentos
vivenciados foram tristeza (77,1%), impoténcia (64,3%), medo (53,7%) e solidariedade
(42,5%). Esses resultados evidenciam o sofrimento psiquico causado pela crise, além de
aspectos de mobilizagdo social. A maioria dos participantes (54,7%) declarou que as enchentes
impactaram mais sua vida do que a pandemia da COVID-19, evidenciando a intensidade do
evento.
Esses sentimentos se conectam com criticas estruturais a forma como o poder publico e o setor
privado lidaram com a crise. Como destacou um participante:



“Se os governantes e empresas investissem em pesquisa e contratassem
doutores para pensar as questoes das ODS de forma efetiva, essa
catastrofe poderia ter sido evitada ou minimizada! E agora temos uma
crise gigantesca e milhares de familias que perderam seus entes queridos
e sua moradia (conquistada com dignidade)! Indignadal!!!”

A percepgao de apoio das organizacdes variou de forma significativa entre os grupos.
Enquanto 67% dos lideres afirmaram ter dado apoio as suas equipes, apenas 32% dos liderados
perceberam esse apoio, sugerindo um descompasso comunicacional e afetivo. Essa lacuna
aparece, por exemplo, na seguinte fala:

“O empresario deve ajudar seu colaborador, mas ndo podemos apenas
cobrar tudo dos donos de empresas e CEOs e esquecer a parcela de

ajuda que o governo deverd dar (assim esperamos).”

Tais declaragdes demonstram como os trabalhadores percebem que a responsabilidade
diante de crises precisa ser compartilhada entre governo, empresas e liderangas — uma visao
coerente com os principios de lideranca ética e responsabilidade socioambiental discutidos por
Awad e Ashour (2022). Esse dado também encontra respaldo tedrico na literatura sobre
lideranca em crise (Riggio & Newstead, 2023), que enfatiza a importancia da escuta ativa, da
empatia e da comunicagao transparente para o fortalecimento da confianca organizacional.

4.3 Expectativas quanto a Atuacao das Organizagdes

As expectativas em relagdo as prioridades das organizagdes no pds-crise foram
distribuidas da seguinte forma: satde e seguranca do trabalhador (87,2%), gestdao de conflitos
(76,7%), clima organizacional (76,5%), apoio emocional/psicolégico (73,4%), comunicacao
interna (71,3%) e formacao de liderangas (68,2%). Por outro lado, aspectos como desligamento
de pessoal (36,7%) e recrutamento (35%) foram considerados de menor relevancia no curto
prazo.

Essas demandas expressam um desejo por transformacdes profundas na forma como as
organizagoes se relacionam com seus colaboradores € com o territdério em que estao inseridas.
Como sintetizou um respondente:

“Precisamos ser mais humanos, mais abertos, mais criativos, mais
inovadores e interessados na prosperidade do proximo, da empresa, do

’

meio ambiente e da regidao.’

Essa visao refor¢a a importancia de praticas de gestao que articulem cuidado, inovagao
e responsabilidade territorial — elementos centrais em modelos contemporaneos de lideranca
resiliente (Cabral, 2016; Collins et al., 2023).



4.4 O Olhar dos Profissionais da Saude e RH

Os relatos dos profissionais da satde e de recursos humanos revelaram percepgodes
ampliadas sobre o sofrimento coletivo e sobre o papel das liderangas. Os profissionais da saude
destacaram o agravamento de quadros emocionais como ansiedade, estresse e tristeza,
apontando o ODS 3 como referéncia prioritaria. J& os profissionais de RH ressaltaram a
importancia de implementar politicas de cuidado, além de reconhecer a necessidade de
formacao de lideran¢as com habilidades socioemocionais.

A luz do referencial tedrico, observa-se que os achados reforcam a necessidade de
atuacao ética e coordenada das liderangas, conforme proposto por Awad e Ashour (2022) e
James, Wooten e Dushek (2011). A falta de alinhamento entre discurso e pratica impacta
diretamente a percep¢do de justica organizacional e o engajamento dos trabalhadores em
processos de reconstrucao institucional.

4.5 Quadros de Sintese

Figura 3 — Sentimentos predominantes relatados pelos trabalhadores durante a crise
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Fonte : elaborado pelos autores

O grafico da figura 3 ilustra a distribui¢do percentual da Tabela 1 dos sentimentos
predominantes relatados pelos trabalhadores durante a crise.

Figura 4 — Expectativas prioritarias dos trabalhadores em relagdo as organizagdes
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Tabela 2.
Dimensao priorizada Percentual (%)
Satde e seguranca do trabalhador 87,2
Gestao de conflitos 76,7
Clima organizacional 76,5
Apoio emocional e psicologico 73,4
Comunicagao interna 71,3
Formacao de liderangas 68,2
Recrutamento e selegao 35,0
Desligamento de pessoal 36,7

Fonte : elaborado pelos autores

O grafico na figura 4 ilustra a distribuicdo percentual da Tabela 2 das expectativas
prioritarias dos trabalhadores em relagdo as organiza¢des em ordem de dimensao priorizada.

Em sintese, os dados reforcam que liderancas preparadas e politicas organizacionais
baseadas na escuta, acolhimento e planejamento coletivo sao fatores decisivos para a superagao
das crises e para a reconstrucao de vinculos organizacionais saudaveis e sustentaveis.



5. RECOMENDACOES

A partir da analise dos dados da pesquisa e também com base nos estudos realizados
sobre o tema, sdo apresentadas algumas recomendagdes e sugestdoes de planos de agdo que
podem auxiliar os gestores em cenarios de crises.

Recomendacio 1: Planejamento Proativo e Estratégico para Crises Externas

Salienta-se a necessidade de um planejamento organizacional preventivo, bem
estruturado e, na medida do possivel, buscando articulagdes com a instituicdes governamentais
para enfrentar crises. As organizacdes devem desenvolver planos de contingéncia e politicas de
gestao de crises que abordem tanto os impactos imediatos quanto os efeitos prolongados. Além
disso, ¢ essencial integrar equipes interdisciplinares para avaliar riscos, gerenciar a
comunica¢do e alinhar os recursos humanos e materiais, garantindo uma resposta rapida e
eficaz.

Plano de acao:

e Desenvolver e implementar um Plano de Gestdo de Crises, envolvendo simulagdes
periddicas para preparar colaboradores e liderangas para diferentes cendrios de
emergéncia. Esse plano deve contemplar a¢des rapidas de comunicagdo interna e
externa, alinhamento de recursos, articulagdes interinstitucionais e apoio ao bem-estar
dos trabalhadores.

e Mapear fatores criticos de resposta organizacional e estruturar comités preventivos,
mobilizando as pessoas para contribuirem proativamente em situagdes de crise.

e Desenvolver e implementar um Plano de Gestdo de Crises com simulagdes periddicas.

o Realizar um planejamento organizacional preventivo e bem estruturado, desenvolvendo
planos de contingéncia e politicas de gestao de crises.

o Formar equipes interdisciplinares para avaliar riscos, gerenciar a comunicagao € alinhar
recursos.

o Estabelecer articulagdo com instituigdes governamentais para o enfrentamento de crises.
Recomendacio 2: Gestao Estratégica de Pessoas

A Gestao Estratégica de Pessoas, para além das areas de Recursos Humanos nas
organizagoes, deve ter clareza do seu papel no desenvolvimento do capital humano e da
permanéncia genuina dos mesmos nas organizacoes. Para tanto, ir além das praticas tradicionais
de RH, fortalecendo politicas de educacdo corporativa e processos alinhados aos resultados
demandados na organizacgdo. Assim, a gestao de pessoas precisa ser vista como um componente
estratégico, com foco no desenvolvimento humano, na resiliéncia organizacional e nos
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resultados sustentaveis. O cuidado com/das pessoas, especialmente em momentos de crise, €
vital para todas as dimensdes da satide organizacional.

Plano de acio:

e Fortalecer politicas e praticas voltadas a melhoria da saude e seguranca dos
trabalhadores.

e Investir na gestao do clima organizacional.

o Estabelecer acdes rapidas de comunicagao interna e externa, alinhamento de recursos e
apoio ao bem-estar dos trabalhadores.

e Analisar processos de recursos humanos (sobretudo quanto a bem-estar e beneficios),
identificando melhorias para maior efetividade e agilidade de resposta em situagdes de

crise.

e Promover educacdo continuada para lideres e gestores, com foco em inteligéncia
emocional e gestdo de crise, de modo a assegurar que as liderancas, com suporte das
areas de RH/Gestdo de Pessoas, saibam apoiar suas equipes, administrar conflitos e
manter a produtividade, mesmo em momentos de adversidade.

o Implementar programas de desenvolvimento de talentos que garantam o crescimento
profissional, além de proporcionar suporte emocional e psicolégico, prevenindo o
esgotamento e a desmotivacdo dos colaboradores.

Recomendacio 3: Atencdo a Saude Mental no Ambiente de Trabalho e Acoes de
Prevencio e Bem-Estar Coletivo

Os cuidados com a saude mental no ambiente de trabalho e além dele, sdo especialmente
necessarios durante e apods crises. Além de liderancas empdticas e resilientes para gerenciar
crises, a implementacao de politicas que priorizem a saude mental dos colaboradores nao deve
ser limitada ao periodo pds-crise, mas deve ser continua e integrada a cultura organizacional. E
deve, também, ter acdes que contemplem a rede familiar do trabalhador, visto, por exemplo,
que o segundo fator apontado como maior repercussao da enchente nas relagdes de trabalho foi
o afastamento de trabalhadores devido as situagcdes com familiares (75,18%). Percentual muito
proximo ao primeiro fator de maior repercussdo: afastamentos decorrentes de adoecimento
psicologicos (78,04%)

Neste sentido, vale salientar que as empresas, em conjunto com entidades publicas,
podem desempenhar um papel fundamental na promocao de a¢des preventivas que protejam
tanto os trabalhadores quanto suas familias. A exemplo, o incentivo a campanhas de vacinagao;
programas de acolhimento/grupos voltados ao cuidado e promogao da satide mental (sobretudo
para as pessoas diretamente impactadas pela catastrofe e para profissionais de saude, seguranca
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e educagdo) sao espagos que as organizagdes podem e devem contribuir visando a prevengao e
o bem-estar coletivo.

Percebe-se ainda, que a seguranga emocional e o fortalecimento dos lagos comunitarios
emergem como pilares fundamentais para lidar com crises como as enchentes no RS em 2024.
A criagdo de uma cultura de apoio mutuo e a implementagao de redes comunitarias de suporte
ndo apenas contribuem para a resiliéncia individual e organizacional, mas também promovem
uma resposta integrada e humanizada aos desafios impostos por catastrofes.

Plano de acao:

e Criar e fortalecer programas de saude mental que oferecam suporte continuo aos
trabalhadores, como o acesso facilitado a psicologos e terapeutas, grupos de apoio no
ambiente de trabalho e campanhas de conscientizacdo sobre a importancia da saude
mental.

o Estabelecer parcerias com entidades publicas e privadas para oferecer suporte
psicoldgico durante crises, tanto para colaboradores quanto para suas familias,
garantindo uma abordagem holistica no cuidado da saude mental.

e Criar grupos de acolhimento e suporte, especialmente para aqueles diretamente
impactados por eventos climaticos ou outras crises, oferecendo uma rede de apoio que
inclua cuidados psicoldgicos e treinamentos em primeiros socorros.

e Promover campanhas de vacinacdo e de conscientizagdo dentro das organizagdes,
assegurando que os funcionarios estejam protegidos contra doencas que possam ser
agravadas durante crises.

o Implementar programas de suporte e desenvolvimento para liderancas, com foco em
inteligéncia emocional, gestao de estresse e cuidado com a propria saide mental, para
que lideres possam desempenhar suas fungdes de forma eficaz e resiliente.

e Criar e fortalecer servicos de suporte psicologico e emocional, incluindo psicélogos in
loco e plataformas de atendimento remoto.

e Desenvolver grupos de apoio tematicos para colaboradores e suas familias, voltados a
lidar com crises e traumas.

Recomendacio 4: Investimento em Educacdo Corporativa e Desenvolvimento de
Competéncias

A educacgao corporativa, bem como o desenvolvimento de competéncias emergem como
pilares para a construgdo de uma forga de trabalho resiliente, capacitada e critica, especialmente
em cenarios de crise. A promoc¢do de uma educacdo de qualidade e de programas que

incentivem o pensamento critico ¢ essencial para preparar profissionais capazes de enfrentar os
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desafios organizacionais e sociais, contribuindo para o progresso coletivo e a sustentabilidade
das organizacdes.

Plano de Acao:

e Investir na melhoria da qualidade educacional, desenvolvendo programas internos e
externos de capacitacdo voltados a formagdo técnica e comportamental dos
trabalhadores, de todos os niveis hierarquicos e incorporando temas como gestdo de
crises, inovacao, ESG e saude mental nos curriculos corporativos.

e Desenvolver programas de formacao profissional continua, com trilhas de aprendizado
alinhadas as competéncias organizacionais e as demandas emergentes do mercado,
incluindo a preparagdo para situacdes de crise.

e Investir continuadamente em programas de formacao e desenvolvimento de liderangas

e Promover uma educacdo corporativa que incentive o pensamento critico, estimule a
analise reflexiva, desenvolva a proatividade dos trabalhadores, os capacitando para um
protagonismo cidaddo, sobretudo em contextos de adversidade.

o Estabelecer parcerias com universidades e centros de pesquisa para promover o
intercambio de conhecimento e o desenvolvimento de solu¢des inovadoras, bem como
oferecer incentivos para que colaboradores participem de programas educacionais
formais, como cursos de graduagdo e pos-graduacao.

Recomendacio 5: Sustentabilidade e Governanca Integrada

A gestdo de crises e a promogdo de praticas sustentaveis devem ser responsabilidades
compartilhadas entre empresas, governo e outras partes interessadas. A implementagdo de
sistemas de governanga eficazes, alinhados a uma abordagem sustentavel, ¢ essencial para
enfrentar desafios complexos, garantindo a continuidade dos negdcios € o impacto positivo na
sociedade e no meio ambiente. Além disso, a articulacdo entre politicas publicas e praticas
corporativas fortalece a capacidade de resposta a crises € promove o desenvolvimento de
solucdes integradas.

Plano de Acdo:

e Desenvolver e implementar sistemas de governanga sustentavel: a) criar estruturas que
integrem sustentabilidade as praticas organizacionais e as politicas publicas; b)
estabelecer mecanismos de monitoramento e avaliagdo continua para garantir a eficacia
das agdes.

e Definir responsabilidades e fortalecer articulacdo interinstitucional, estabelecendo
diretrizes claras sobre o papel de empresas, governo e comunidades na gestao de crises

e criando canais de comunicag¢ao que facilitem a colaboragdo entre setores publico e
12



privado.

e Desenvolver planos corporativos que complementem e reforcem politicas publicas
eficazes na prevencao, mitigagdo e resposta a crises.

e Incentivar praticas sustentaveis no ambiente de trabalho e na comunidade, realizando
iniciativas que promovam a preservacao ambiental, eficiéncia no uso de recursos e
redugdo de impactos ambientais.

o Envolver partes interessadas, engajando colaboradores, comunidades e stakeholders na
formulacao e implementacao de solugdes sustentaveis.

e Desenvolver e integrar mecanismos de compliance robustos para assegurar que todas as
praticas organizacionais estejam em total conformidade com as politicas publicas e
regulamentos vigentes.

o Estabelecer sistemas de auditoria e fiscalizagdo eficientes para monitorar continuamente
a execucdo das politicas e agdes sustentdveis, garantindo transparéncia e
responsabilidade em todas as operagdes.

e Promover a educacdo e conscientiza¢do sobre a importancia da governancga integrada e
da sustentabilidade.

6. CONTRIBUICOES DO ESTUDO

Este estudo contribui de maneira significativa para o campo da gestdo de pessoas e
lideranga em contextos de crise climatica ao evidenciar a relevancia da atuacao ética, resiliente
e colaborativa das liderangas organizacionais durante eventos criticos, como as enchentes no
Rio Grande do Sul em 2024. Os resultados reforcam a importancia das dimensdes de confianga
— transacional e transformacional (Reina & Reina, 2006) — como elementos-chave na
reconstru¢do do engajamento e na mitigacdo dos impactos emocionais € organizacionais
decorrentes de desastres naturais.

Além disso, o estudo amplia o entendimento sobre as demandas de cuidado e suporte
psicossocial dos trabalhadores em situagdes de crise, destacando o papel estratégico da gestao
de pessoas como promotora de politicas de satide mental, comunicacdo transparente e
reconstru¢do de vinculos organizacionais (Cabral & Freitas Junior, 2024). Ao integrar
metodologias qualitativas (Bardin, 2011) e referenciais tedricos robustos, o trabalho oferece
uma analise abrangente e sensivel das experiéncias dos trabalhadores, contribuindo para o
avango do conhecimento cientifico sobre lideranca em cenarios de alta complexidade e
incerteza (Riggio & Newstead, 2023).

Do ponto de vista académico, o estudo fortalece o didlogo entre os conceitos de
lideranga ética (Awad & Ashour, 2022), sensemaking (Weick, 2001), resiliéncia organizacional
(Cabral, 2016) e responsabilidade socioambiental (Organizagdo das Nacdes Unidas [ONU],
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2015), respondendo a uma lacuna identificada na literatura sobre desastres naturais e gestao de
pessoas no Brasil. Os achados também enriquecem a compreensao das liderangas informais e
emergentes, evidenciando seu papel fundamental no suporte emocional e no fortalecimento da
coesdo grupal em momentos de crise (Cabral & Freitas Junior, 2024).

No ambito teorico, recomenda-se que futuras pesquisas aprofundem a analise
longitudinal dos efeitos das crises sobre a confianga organizacional, considerando as diferentes
dimensdes (transacional e transformacional) e seu impacto na coesdo, no desempenho e no
engajamento das equipes (Reina & Reina, 2006). Estudos futuros também podem explorar a
interagdo entre sensemaking e coragem moral em liderancas emergentes (James, Wooten, &
Dushek, 2011), com o objetivo de fortalecer o arcabougo conceitual sobre lideranga em cendrios
de alta vulnerabilidade humana.

Do ponto de vista gerencial, sugere-se que as organizacdes desenvolvam programas de
capacitagdo para liderangas formais e informais, priorizando competéncias como empatia,
comunicagdo clara, escuta ativa e capacidade de coordenacao coletiva (Bass & Riggio, 2006;
Avolio & Gardner, 2005). Recomenda-se ainda a implementagdo de politicas de apoio
psicossocial integradas as praticas de gestdo de pessoas, alinhadas aos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS), com énfase na satide mental (ODS 3), trabalho decente
(ODS 8) e acao contra a mudanca global do clima (ODS 13) (ONU, 2015).

Por fim, destaca-se a necessidade de construgdo de planos de contingéncia que integrem
liderancas de diferentes niveis e setores, fortalecendo a governanga em situacdes de crise
(Collins et al., 2023). Tais medidas contribuem para a cria¢do de organizagdes mais resilientes,
inovadoras e comprometidas com o bem-estar coletivo e a sustentabilidade socioambiental.

7. CONCLUSAO

O presente estudo buscou compreender as vivéncias e expectativas dos trabalhadores
gauchos durante as enchentes de maio de 2024, com foco na atuacao das liderangas e das areas
de gestdo de pessoas. A partir de uma amostra expressiva e diversa, composta por 558
participantes, foi possivel identificar os impactos emocionais e organizacionais da crise, bem
como as demandas emergentes por cuidado, comunicagdo, seguranca € reconstrugao
institucional.

Os dados revelaram que sentimentos como tristeza, impoténcia € medo dominaram o
imaginario dos trabalhadores, ao passo que sentimentos de solidariedade e esperanca também
se manifestaram de forma significativa. A crise afetou de maneira mais intensa a vida das
pessoas do que a pandemia de COVID-19, segundo mais da metade dos respondentes. A
discrepancia entre a percepcao de lideres e liderados quanto ao apoio oferecido evidenciou um
descompasso que demanda a¢des de alinhamento, escuta e engajamento.

A luz da literatura analisada, a atuagdio da lideranga em contextos de crise requer
competéncias €ticas, socioemocionais € organizacionais, tais como coragem moral,
sensemaking, comunicagdo clara, empatia e capacidade de coordenagdo coletiva (Riggio &
Newstead, 2023; Cabral & Freitas Junior, 2024). A gestdao de pessoas, nesse cenario, deve agir

de forma estratégica, sustentando valores de equidade, respeito e cuidado, integrados aos
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principios dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) e as praticas ESG.

Do ponto de vista pratico, recomenda-se as organizagdes: (a) fortalecer programas de
saude mental e apoio psicologico; (b) promover espacos formais e informais de escuta e
reconstru¢do de vinculos; (c¢) capacitar liderangas em competéncias socioemocionais, com
énfase na gestdo de crises; (d) revisar politicas e praticas de gestao de pessoas a luz de principios
de prevengdo, acolhimento e justica organizacional; (e) construir planos de contingéncia e
governanga que integrem os trabalhadores nos processos de tomada de decisao em momentos
criticos.

Além disso, politicas publicas devem considerar os achados de pesquisas como esta para
orientar intervengoes pds-desastre que articulem apoio técnico, recursos humanos e politicas
intersetoriais de reconstruc¢ao resiliente.

Como agenda para estudos futuros, sugere-se aprofundar investigagdes em setores
especificos (como educagdo, saude e tecnologia), bem como explorar longitudinalmente os
efeitos das crises sobre o engajamento, o sentido do trabalho e a permanéncia nas organizagoes.
Também se recomenda investigar as trajetérias de liderangas emergentes durante eventos
extremos, como uma via relevante para a formagao de liderangcas comprometidas com o bem
comum.

Este estudo evidencia que, em situacdes de crise climatica, como as enchentes no RS, a
atuacdo das liderancas e da gestdo de pessoas deve ir além da manuteng¢do operacional,
incorporando sensibilidade emocional, escuta ativa e suporte institucional real. Ao revelar as
vivéncias dos trabalhadores, o artigo contribui para o desenvolvimento de praticas mais
humanas, éticas e resilientes na gestao de pessoas em cendrios de emergéncia.
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