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1. INTRODUCAO

O objetivo inicial deste projeto era falar sobrestde do Conhecimento como
diferencial competitivo para uma organizacdo estare as melhores empresas para se
trabalhar, conforme padrédo Great Place to Workaeday apenas os interesses da empresa
sobre esse tema. Porém, o estudo evoluiu para eenger de que forma a Gestdo do
Conhecimento pode contribuir para colocar uma esapne patamar da Great Place to Work,
estudando algumas percepcoes: a da organizacaandididuo e por que nao a de empresas
como a Great Place to Work (GPTW), que tém cometioj de negdcio identificar e/ou
traduzir o que empresas e profissionais esperammdambiente de trabalho. Trazer a tona
essas percepcdes € uma oportunidade de se dpgaid interesses estdo envolvidos nesse
processo e de que forma € possivel alinhar-se gecetivas, analisando aspectos como a
Metodologia GPTW; a cultura e o clima organizacipoapapel da lideranca; o quanto as
empresas precisam compreender o conhecimento comw@alor percebido e uma fonte
inesgotavel de inovagdo que permite a sustentatididlo negdcio; e a importancia de cada
individuo na geracao e compartilhamento dessesscankntos.

As préticas de gestdo do conhecimento ndo sao sipeo@ismos da administracao
moderna. As empresas ja as utilizam para a capaoitde seus colaboradores e engajamento
em temas pertinites ao negocio e alcance dos adsslt A economia mundial jA passou por
muitas revolucdes, tais como: a Agricola e a Inthlse, atualmente, vive a Revolucao da
Informacdo. A Revolucdo Agricola foi marcada petsse de terra. Enquanto a Revolucéo
Industrial teve o capital financeiro como mola prispra. Agora, em plena Era da
Informacéo o que vale € o conhecimento.

O saber e o0 aprender sempre estiveram presentésstdaa da humanidade; a
diferenca agora esta no valor que se da a esteciomnto e na necessidade de compreendé-
lo como capital intelectual ativo das organizac@2slesafio, nos dias de hoje, é saber geri-
lo, conserva-lo, dissemina-lo, combina-lo, considdo que as estruturas organizacionais, as

relacdes e o individuo mudaram.
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E necessario que haja uma atencdo de todos, empeepaofissionais, para a
compreensao de que a criacdo e aplicacdo do comdrd@o sdo fundamentais para obter
sustentabilidade e vantagem competitiva, por meianglhorias, inovagdo, aumentando a
gualidade de vida das pessoas e gerando identidadasfacdo, confianca e
comprometimento, nesse mundo de constantes mudancas

Empresas de alcance mundial tém vivido um verdadiscompasso de gestao de
recursos provocado pelos modelos adotados em depadsadas dos anos 1980 e 90. Nessa
época, 0os modelos de gestao eram voltados quasxgusivamente para investimentos em
Capex* com resultados milagrosos de aumento de prodatié, mas que ndo conseguiram
garantir por si sO a sobrevivéncia e longevidadejdela pelas empresas.

Novas tecnologias agregadas aos ativos fixos cetaglds por esses modelos
geraram reducéo do efetivo de trabalho das empeesas desestabilizacdo na demanda de
mao de obra em todas as areas. Isso porque a &@dkenoldgica ndo foi acompanhada de
uma revisdo dos modelos de gestado que considdrabathar a motivacdo dos colaboradores
como fator fundamental para a continuidade destgaigho, que garantisse a sobrevivéncia e
competitividade das organizagoes.

Novas ideias e praticas gerenciais, como a gestiticipativa, gestdao de
conhecimento e gestdo de talentos, emergiram npsesas pelos seus colaboradores, por
vezes, com outros nomes ou moldes, mas sempre adasasos mesmos principios e
demandando o mesmo prolongado tempo de maturad¢gimnsAgestores direcionaram suas
empresas pelo avanco da tecnologia com aumentoodeg&o e produtividade, porém sem
dar atencdo as novas ideias e a aplicacdo de fmvamentas gerenciais, usando modelos
antigos e inadequados as novas realidades.

Com a globalizacédo nos dias atuais, a automacéuldatria e as novas tecnologias
gue ndo estejam acompanhadas de investimentos @msage humanos e na cadeia de
fornecedores, tém seus efeitos diretos e indimetdidos pelo desemprego e desvios sociais.
Por ndo observarem os sinais e tendéncias do neeroadideres, que seguiam na sua zona
de conforto utilizando as mesmas praticas de géstioo tempo, deixaram passar uma boa

oportunidade de elevar o nivel de suas empresas.

Nota: Capex é a sigla da expressao inglesa que signifagaital expenditure (em portugués, despesa de dapiia

investimento em bens de capital)
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A falta de profissionais capacitados passou arseaga constante as empresas e aos
mercados emergentes. Um estudo realizado pela daad®om Cabral publicado em
13/01/2014, mostrou que 91% das empresas brasikigm@sentam dificuldades de encontrar
profissionais capacitados, ao mesmo tempo em dedd® empresas tém niveis de oferta de
emprego variando entre médio e alto. Este contéxipde as organizacdes disputar
profissionais mais capacitados por meio da cordtride um ambiente de trabalho mais
atrativo, em que o colaborador € estimulado a busiacdes criativas e a contribuir com o
seu melhor, tendo a certeza de ser correspondids @mpresas.

O sucesso do negécio, entédo, esta nas maos donaigovalioso de cada empresa:
0s seus colaboradores. Se eles nédo estiveremhiaalblal com a preocupacao de agregar valor
de forma criativa, se ndo se sentirem donos doamegds resultados sé serdo satisfatérios
para as metas de trabalho individuais. E importdagtacar que esse processo de gestdo da
inovacdo deve ser estimulado pela Alta Administacatravés de engajamento e
envolvimento de todos. Neste tipo de ambiente,taeatima fica elevada e todos ganham:
tanto os colaboradores como a empresa, a comuniastamilias.

Atualmente nas corporacdes, o lider é peca fund@anenprecisa se comunicar
claramente, tomar decisfes e interagir com as aesBorém, para ser lider em um local de
trabalho considerado excelente € preciso ir alértratbicional, como inspirar confianca nas
suas decisdes e promover o orgulho em fazer paregjdipe. Nos dias de hoje, um lider é a
figura com poder de ajustar o modelo mental dapegcom o objetivo de fazer a diferenca.

Um exemplo de sucesso é a Caterpillar Brasil, dadén Piracicaba, Sado Paulo. A
empresa tem a comunicacdo como estratégia paraaee otio desenvolvimento dos
colaboradores.

Com auxilio de dezessete veiculos de comunicac&mpaesa consegue envolver
todos os seus colaboradores no negocio e despgréaxdo pelo trabalho. Também construiu
um ambiente de trabalho onde todos sentem a comapatdmo sua segunda casa,
consideram-se empreendedores do negdécio e se dampoomo donos de suas atividades e
responsaveis pelos seus resultados (Burchell, Z0189).

O saldo positivo dessa pratica foi confirmado nupesquisa sobre o clima
organizacional, realizada em 2009. O indice geealsatisfacdo foi de 98%. No mesmo
levantamento, 99% dos trabalhadores declararameqgtendiam sua contribuicdo para o

sucesso da empresa e estavam dispostos a ajudguroodg trabalho a ser bem-sucedido.

8
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Empresas que descobriram o poder do colaboradavadote entenderam que este é
0 bem mais precioso do seu negocio, estdo investituhlmente no conceito de gestdo do
conhecimento como parte fundamental da estratégieothpanhia. Isso se d4 num cenario
onde a sobrevivéncia depende de inovacéo e salmsaionhecimento.

Numa analise simplificada, € possivel ver que dieomento nas organizacdes nao
esta totalmente acessivel, esta em sua maioradaldientro das pessoas e algumas vezes sédo
plenamente entendidos, por vezes, dificeis de sdesgritos e sempre imprevisiveis.

Desta forma, e considerando que a economia atlséada em conhecimento,
surge a duvida de: Como gerenciar este conhecime@tmmo promover um local que

estimule a criatividade e inovagao? Como criar etersseus talentos?
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2. ANALISE SITUACIONAL

Organizagbes do mundo inteiro, independente sgrefgles, pequenas ou empresas
familiares, entendem que a construgdo do melhoarlypgra se trabalhar se baseia: na
confianga entre as pessoas com as quais vocéhaalnal orgulho do que se faz e na alegria
em atuar ao lado de colegas.

No final da década de 1990, a revista Fortune desexu uma pesquisa anual das
melhores empresas para se trabalhar nos Estada®dJrioje a lista (FortunelO0 Best
Companies to Work For) é lancada no més de ja®Burchell, 2012, P.3).

Embora a lista da Fortune destaque os benefici@s e/antagens dadas aos
colaboradores dessas empresas, esses nNnao SAocOs Inutivos para estar na lista. As
empresas estdo la porque seus lideres sdo capazasad relacionamentos fortes. Elas
entram na lista por causa das cinco dimenséeslibilidade, imparcialidade, orgulho,
camaradagem e respeito.

Com a aplicacdo das cinco dimensdes integradasprganizacbfes e seus
colaboradores crescem e prosperam.

Normalmente os colaboradores pensam na melhor falenaesenvolver o seu
trabalho que seja compativel com as suas metasgiessfinanceiras.

Ao perguntar a um colaborador se a sua organizadgéim excelente local para se
trabalhar e por que, as respostas consistentedaapgrara a lideranca da organizacao,
acreditando que tenham credibilidade, demonstreper® e sejam imparciais. Além disso,
elas tém orgulho do que fazem e compartiiham umaag@o de camaradagem com oS
colegas. Sem confianga, orgulho e camaradagem disadores de sucesso podem ficar
prejudicados.

A credibilidade numa organizacao busca do lidevadomunicacéo, transparente e
acessivel em todos os niveis. Os colaboradoresagsmio lider experiéncia e confianca e
gue seus discursos e sejam coerentes com suaaprati

O respeito vem respaldado do discurso do lider poiddos nos seus sonhos
pessoais e profissionais, ajudando-os a entendendéncias dos negdocios e na tomada de

decisfes, tratando-os como pessoas e agindo coatiamp

10
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A imparcialidade é a crenca criada pelo lider,daddo que o ambiente profissional
€ justo e ndo ha favorecimentos ou discriminac@egsstolha de profissionais para novos
desafios, projetos ou promocgdes.

O orgulho dos colaboradores pelas empresas quahaab € pessoal, das conquistas
das equipes em projetos e das contribuicdes dargaaizacdo a comunidade. Um bom local
de trabalho é criado quando o individuo sente tpiesta fazendo a diferenca, seu trabalho
agrega valor e que suas ag0Oes fortalecem a orgaoiza

Os melhores locais de trabalho buscam a camaradagaoentivando
relacionamentos coletivos, harmoniosos e sustestaves pessoas sao Vvalorizadas,
contribuindo para uma interacao profunda entregases mentores, onde todos trabalham
com um unico objetivo que € o0 sucesso da orgarozaca

O conflito de geragBes é outro fator que tem fegdideres repensarem sua forma
de conduzir os negoécios. Tem se mostrado muitdfiddsa reunir profissionais de diversas
faixas etarias num mesmo ambiente, com estilogd#ediferentes, e maneiras diferentes de
encarar a vida profissional, de modo a alcancantegiacdo de uma maneira harmoniosa,
criativa e produtiva. Em uma empresa em que hasidade de todos os tipos, € comum
trabalhar no mesmo setbaby boomeerse geracdo X* e a Ynfillennials®). Em geral, os
baby boomersestdo nas liderancas e postos de comando, a gexasgguindo 0 mesmo
caminho, préxima dos lideres. As relacdes enditey boomere X € amistosa, as diferencas
sdo poucas. A geracao Y, incentivada pela tecreldgiponivel, a informacéo gerada pela
internet e a vida digital, cria nas empresas ural sie alerta pelo poder de ruptura de habitos
tradicionais criados ao longo do tempo.

Segue um exemplo de uma empresa que resgatouikilctade dos colaboradores
a partir de agbes que trabalhassem a confiangagutho de pertencer nestes individuos.

Uma empresa do ramo de tecnologia, que instalaestgormanutencdo para
equipamentos de telecomunicacdes de alto nivedyasdesmoralizada devido a desafios
financeiros e operacionais, a confianca no localralealho estava em baixa. O CEO e sua

equipe iniciaram uma missao dificil: a de reconstconfianca da equipe.

*Nota: Baby Boomeergessoas nascidas entre 1946 e 1964.
Geracao X: pessoas nascidas a partir de 1960fat# dos anos de 1970.

Millennials: pessoas nascidas apos 1980 até meados da déch®@0d E a geragio da internet.

11
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Em apenas quatro anos a organizacéo foi conduaida grocesso de recuperagao para uma
taxa anual acima de todas as médias. “Quando abaraldores se sentem bem em relacdo a
empresa e a sua vida profissional, os investidgeeiam um desempenho que supera a
média de mercado. ” (Parrella, 2008, P.73-74)

12
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3. METODOLOGIA Great Place To Work (GPTW)

A GPTW é uma empresa de consultoria que tem comoipal objetivo divulgar as
boas praticas de algumas empresas sobre comoigararambiente de trabalho satisfatério
e motivador a seus colaboradores e estimular ookgasizagOes a seguir 0 mesmo exemplo.
Além de chamar a aten¢do da sociedade para o géiémigortante uma empresa investir em
um bom ambiente de trabalho, pois isso impactdasitente no orgulho de pertencer e na
satisfacao de seus colaboradores.

Esta divulgacdo ocorre através de uma pesquisdirda em que seus resultados
geram listas de melhores empresas para se trapaitthe a GPTW faz um trabalho junto a
area de Recursos Humanos (RH) ou a lideranca deesanpontratante, de investigacao junto
aos seus colaboradores. Esta pesquisa de clima s@mo base para tracar o perfil atual de
sua empresa a fim de melhorar as boas praticassti&og

Robert Levering, fundador da GPTW, descobriu qustem excelentes empresas
para se trabalhar e que qualquer empresa, de gualgmanho, em qualquer lugar e em
gualquer época, pode se tornar um excelente lwgartpabalhar.

A GPTW trabalha com a @ulture Audit(Auditoria de Cultura) que prepara para ela
uma série de questdes que servem para o empreersged@anizar e descobrir 0 que torna
sua empresa Unica, e como isso influencia a vida€os colaboradores.

Seguem as nove praticas que tornam sua empres®@uitvG

1- Contratar e Receber com foco na cultura.

2- Inspirar seus colaboradores a partir do propdsital@es organizacionais.
3- Comunicar a verdade para todos.

4- Escutar com sinceridade os colaboradores e coasisieas ideias.

5- Agradecer o bom trabalho.

6- Desenvolver pessoas e profissionais.

7- Cuidar dos individuos promovendo um ambiente dei$ao.

8- Celebrar as conquistas.

9- Compartilhar os resultados.

13
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A Lideranca é um forte aliado a seguir as novei@asatda metodologia GPTW.

Existem varios aspectos levados em consideracaaodquse analisa uma empresa
com base na metodologia Great Place to Work. Qaj gegando se pretende analisar quais
sdo as preocupacdes de uma empresa ao contratair g fissionais para o seu time, de
gue forma ela os inspira, escuta e se comunicaetesnpara que haja uma identidade entre
empresa e individuo, como ela reconhece, desenvolida da qualidade de vida desses
colaboradores e de que forma ela celebra os rdesl&a compartilha o conhecimento para a
evolucao e sustentabilidade do negdcio.

Ao longo deste trabalho, seréo apresentados atpnteitos que estdo diretamente
ligados a discussdo deste tema “A Gestdo do Cankatd como diferencial competitivo
para uma empresa alcancar o patamar Great Pladéotk’. S&o elescultura e clima
organizacionais, liderancga, ativos intangiveisaccountabilityr, educacdo e engajamento
A definicdo destes temas possui uma correlacdo asnmove praticas apresentadas na

metodologia GPTW, conforme quadro abaixo:

Nove Praticas GPTW Temas Estudados

Contratar e Receber com foco na cultura Cultura e Clima Organizacional
Inspirar seus colaboradores a partir do propdsito e valores organizacionais Lideranga
Comunicar a verdade para todos Lideranga

Escutar com sinceridade os colaboradores e considerar suas ideias
Agradecer o bom trabalho

Desenvolver pessoas e profissionais

Cuidar dos individuos promovendo um ambiente de inclusdo
Celebrar as conquistas

Compartilhar os resultados

Engajamento

Cultura e Clima Organizacional e Accountability
Educagdo e Accountability

Cultura e Clima Organizacional

Engajamento

PE NPT Ry
N0 25 20 20 20 2N 2N 2N 7

Ativos Intagiveis

4. CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL

Uma das nove praticas da GPTW é contratar com facaultura e para isso é
necessario explorar temas como cultura e climanizgeional para entender como eles sdo
fundamentais e muita das vezes base, para a cgistie um ambiente organizacional com
qual os individuos se identifiquem.

Existem diferentes fatores que determinam a idedédde uma organizacao
(Schein, 1992):

*Nota: Accountabilitysignifica a pessoa que traz a responsabilidadespargera resultados positivos.

14
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1) Os artefatos a que corresponde tudo o que srivé,ou sente na organizacao, ou
seja, os produtos, servigcos, tecnologias e padcdegportamentais dos seus membros,
visiveis e audiveis, mitos e histérias;

2) Os valores compartilhados a que correspondendatises relevantes que se
tornam fundamentais para conduzirem as pessoasafiaacdo das suas tarefas, servindo
como que a justificacdo do seu desempenho, norm&nwiados pelos fundadores das
organizag0es, validados pelo meio fisico ou pettlipa social do grupo;

3) Finalmente, os pressupostos basicos, assocadbgo mais profundo e intimo,
oculto nos membros da organizacgéo, tais como agpgies, valores e sentimentos, 0s quais
definem a que prestar atencdo, o que significacosas, que acdes a tomar em diferentes

situagbes, bem como definem como reagir emociomdabrao que se passa.

Uma organizacao é formada por dois ou mais indoddyue tém suas atividades e
funcdes coordenadas, de tal forma que todos tratmalpara o alcance dos objetivos da
empresa.

Dessa forma, toda e qualquer empresa deve estda at@reocupada em “modelar”
0 comportamento de seus membros, com o intuit@aenpanhar e a0 mesmo tempo
motivar os recursos humanos para o bom funcionamentordosgs0s, 0 alcance das metas
estabelecidas, o incentivo a produtividade.

A cultura organizacional, de acordo com Chiaven@009), engloba aspectos
formais, relacionados com as politicas, diretrizamcedimentos, objetivo, estruturas e
tecnologias existentes, e aspectos informais, icglados com as percepcdes, sentimentos,
atitudes e valores. Ele subdivide essas duas vesten

v A “formal”, presente nos mdltiplos 6rgdos que anstiluem, nos cargos
desempenhados pelos seus membros, na hierarquaatoladade e responsabilidade dos
mesmos, 0s objetivos, as estruturas e tecnologstagpa disposicdo na organizagao.

\V A “informal”, presente nos grupos informais corteiiesses similares ou opostos,
as atitudes e comportamentos assumidos, manifestgetcepcdes favoraveis ou
desfavoraveis, os padrbes de lideranga, confermdoridade por vezes informal. Estas

poderao ou nao colidir com o poder e lideranca &rm
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A Cultura Organizacional, geralmente, esta vinaalados fundadores da
organizacdo. Com a contribuicéo de diretores entgseos valores, as crencgas, a filosofia, o
comportamento e as atitudes determinados por &edisseminados e internalizados para os
demais colaboradores, proporcionando consistéscg@es e atividades realizadas dentro da
empresa e a garantia da ordem estabelecida.

Monitorar o “Clima Organizacional” € uma importaféeramenta na constituicao da
Cultura de uma empresa, pois, este possibilitaeatifttacdo dos processos internos, dos
problemas de relacionamento, das possibilidadeswatanca, que ajudarédo a compor e a
pautar os valores que a empresa deseja que sebsmEmlores sigam e representem.

A Cultura Organizacional deve funcionar como untesia de “convic¢des”, pois a
empresa sO tera uma cultura instaurada se, de $ates colaboradores seguirem e
compartilharem seus valores. A cultura estd vitaula forma como os colaboradores
enxergam a organizacao que compdem, por issogetasir claramente difundida.

A cultura tem um grande impacto sobre o comportamerganizacional, pois ela
define as relagdes entre a empresa e o individacaqiompde, ao ponto de firmar lagos de
dedicacdo e identificacdo que serdo dificilmentapidos. Um exemplo € a frase que se
tornou famosa: “Vestir a camisa da empresa”.

Nesse sentido, a cultura possui a funcdo de defirais serdo os limites que nao
devem ser ultrapassados nas relacfes e procedsosos) ela proporciona o nivel de
identidade do colaborador com a empresa; facildaraprometimento com os interesses da
empresa e cria estabilidade interna.

Segundo dibccoaching.com.pra importancia da cultura organizacional dentro de

uma empresa esta:
* No papel do lider na cultura organizacional

"O lider é o principal fermentador da cultura oligaoional de uma empresa, uma
vez que esta em contato direto com as partes ssttas da empresa: cliente, colaborador,
fornecedores e diretoria e € 0 responsavel posrrdin a estes preceitos, visdes e valores da
empresa. Esta orientacdo permite direcionar e cimmdir os comportamentos dos
colaboradores, para que sua conduta dentro daipagan seja condizente com o que é
considerado ideal." (IBC Coaching, 2016)
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5. LIDERANCA

Outras duas praticas da GPTW séo Inspirar seubaraldores a partir do propdsito e
valores organizacionais e Comunicar a verdadetpdos de forma transparente.

A lideranca é a base para um bom ambiente de h@bahde tem que haver
engajamento entre as equipes, objetivos bem defina confianca entre os membros. Todos
os lideres herdam uma posi¢édo e um legado dentimdenrganizacao.

Aqueles que simplesmente aceitam a heranca sao admgistradores do que
lideres de fato. O CEO de uma empresa com maibdeaBos de existéncia tem que ter
bastante humildade para reconhecer que sua prinegjra € ser um 6Otimo administrador do
negocio. Nao é preciso transformar um negoéciodradal e sélido em um mercado que pode
ir a faléncia. Os lideres precisam navegar entreextsemos de ser passivo e ser
revolucionario, eles precisam de uma visdo possieare o rumo da empresa. A agenda
positiva para os lideres tem trés elementos:

1) Criar a visao;

2) Comunicar a visao;

3) Ativar a visao.

1) Criar a Visao

Os melhores lideres tém visdes, mas ndo sdo neeessate visionarios, porém
suas visfes sdo muito simples. Normalmente, el@sratom base em trés questdes:

- Onde nos estamos indo? Por que isto € relevandecpda colaborador?

- Como nds chegaremos 14?

- O que a visao significa para cada colaborador?

Uma boa visdo deve ser clara e objetiva e ajudaregados de todos os niveis a
tomarem melhores decisfes. E deve ser relevarseogatlientes, fornecedores, investidores
e comunidade, informando os rumos da empresa.

A viséo pode ter varios formatos e modelos. Um gterde visdo € da NASA, que
anunciou que levaria um astronauta a lua e o tvara

Quando John F. Kennedy anunciou em 1962 que oddsstanidos iriam, antes do
final da década, colocar um homem na lua e o tmada volta vivo, foi uma declaracao

audaciosa. Ninguém sabia se isso seria possiveuria visdo convincente porque o
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competidor, a Unido Soviética, tinha batido os &staUnidos na corrida espacial com o
Sputnik. A forca da visao era tao positiva quenaésmo o insucesso de se perder astronautas
na barra de ativacao foi visto como sustentacaordesforgco maior para o sucesso no final.
Uma viséo efetiva tem elementos chaves:
- contribui no foco da organizacao para vencerfaesao futuro;

- contribui no foco das pessoas para 0 que naesefdzer.

2) Comunicar a Viséo

A comunicacdo da visdo pode ser feita de um paitosnau de um para um. A
forma simples € curta e clara e depende de tréxales:

- de uma mensagem consistente;

- de ser repetida constantemente;

- uso de variados meios para tal (jornal da empresaail, conferéncias, reunides,
intranet).

3) Ativar a Visao

Fazer a visdo acontecer € uma tarefa que exigeyegasmica e senso de urgéncia. A
perseveranca é a capacidade demonstrada por us@amis realizar uma meta com paixao.
O senso de urgéncia é uma atitude que obriga anzs rapido, tirando-o da zona de
conforto. Essas atitudes aceleram a entrega dtaesu

Na prética, os lideres tém cinco métodos genédoesusam nas organizagdes. A
maioria opta por exercer o controle direto sobgrmlas atividades, que sado fundamentais
para o sucesso da organizacdo. (MINTZBERG, 2000)

Os cinco métodos genéricos sdo: estratégia; aloagiestao de recursos; sistema

de recompensa e métricas; pessoas: formacgao geeeqrganizacao.

The Star Model (Galbraith, 2002)

>/ G
\ 7/

Reward Processes

Ibraith, J. Designing Organizations, San Francisco; Josssey-Bass, 2002

Figura 1: The Star Model (GALBRAITH, 2002)
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Todos sao intimamente ligados. O nivel de mudaegaatingido a medida que cada
meétodo for alavancado.

O bom lider também possui como um de seus compsoR)i|a necessidade de
enxergar o conhecimento como um recurso de valar @a@&mpresa, fazendo com que essa
preocupacao seja compartilhada por todos e quedeweportancia de se tangibilizar os
investimentos no conhecimento e no desenvolvimaido suas equipes e que estes
investimentos se reflitam em lucro para os aciamigjue precisam compreender de que

forma conhecimento gera bons resultados financeiros

6. ATIVOS INTANGIVEIS

Quando a GPTW traz o compartilhar os resultadosgalele uma de suas praticas da
enfoque na acdo de troca entre os individuos qtimu#a o desenvolvimento de suas
competéncias e conhecimentos para a sustentaleildtadegdcio.

A Gestdo do Conhecimento, o capital intelectuakeativos intangiveis estdo no
eterno presente das conexdes imediatas, trazefieodes sobre que o Corpo é uma prisédo
versus a mente que ¢ libertadora.

Vivemos em um eterno Presente: Presente do PasBaelegente do Presente e
Presente do Futuro. Precisamos estar atentos @miieoentre 0 mundo fisico versus mundo
virtual e de que a consciéncia cognitiva se apaoprassimila conhecimento, enquanto que a
formacdo do Capital constréi seus conceitos e txa@&gpara serem utilizados em novas
situagdes. E pensar na Economia Cognitiva versasi@ade de contetidos de informag&o.

E importante monitorar o conhecimento organizadjct@nhecendo seus contextos

capacitantes, como o conhecimento esta estruterada processo de criacao.

Contextos capacitantes:

Contextos capacitantes sdo espagos propensos a:

1) Criacdo do conhecimento: intencdo (metas def#)id autonomia (individuo e
organizacdo motivados com o propdsito de constarinhecimento);

2) Flutuacdo e caos criativo (Gestdo da mudangaacaiade de lidar com o

ambiente externo, responder aos novos desafios);
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3) Redundancia (que as informacdes e o0 conhecim@rdolem para além das
esferas funcionais que sejam compartilhadas caifeagntes areas);

4) Requisito e variedade (capacidade de combinarfasnacdes considerando os
ambientes internos e externos , gerando novashilasiles de inovacdo. Ex: Big Data e Job

Experience.

Estruturacdo do conhecimento

* Epistémico — cognitiva: valores e cultura

* Socio — comportamental: relacdes

» [Estratégia- estrutural e gestdo: papel do gestoa pafluenciarem os
colaboradores a colaborarem.

* Informacédo e comunicacao: tecnologia

Fases da criacdo do conhecimento

» Compartilhamento do tacito

» Criacao de conceitos

Justificacdo de conceitos

Criacdo de arquétipos ou prototipos e nivelacacohecimento

Homogeneizacgdo do conhecimento

Levy e Jouyet (2006, p.22) afirmam que “a proprikdantelectual ocupa um lugar
central na economia do imaterial”

Mulgan (2009, p. 71) diz que “as principais forgdes mudanca até 2025 séo
conectividade e conhecimento”.

Como elas gerenciam o conhecimento? (MARCH, 1991)
1) Exploitation— significa aprimoramento. Sugar, extrair, apr@po maximo do
conhecimento interno as organizacoes.
2) Exploration- significa prospec¢ao. Busca de conhecimento dosalimites do

ambiente de trabalho.

Para saber se uma empresa aprimora ou prospedtacaoento foram eleitos seis

atributos:
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INTERNO:

» Praticas de conhecimento organizacional
* Processos de inovacao
» Caracteristicas do ambiente competitivo
» Caracteristicas de eficiéncia

EXTERNO:
* Foco estratégico

* Relacionamento com parcerias

E importante falar também da relagdo entre oriéitapara exploration e
exploitationindividuais e a tipologia de consumidores de tegia.

Exploration orientacédo para a aprendizagem, aderente a oougseténcias.

Exploitation orientagdo para desempenho, aderente a comptgaaxistentes.

Falar de exploration e exploitation, transpondo iwelnorganizacional ao nivel
individual, analisando a prontiddo a tecnologia mavacao por parte de colaboradores e
clientes.

Eles podem ser:
* Exploradores
* Pioneiros
» Céticos
e Parandicos

* Retardatarios

Em seguida, é apresentado um case em que se pegoebea Gestdao do
Conhecimento e o desenvolvimento de novas compagdevem estar entre as principais

preocupacdes das organizacdes para a geracaovdednce sustentabilidade do negdcio.

* Case: ANAC
Projeto Gestdo do Conhecimento pelo CRIE no SARpéd@otendéncia de
Aeronavegabilidade) para Mapeamento de Conhecime@titicos sobre o processo de

certificacdo de tipo de Aeronavegabilidade.
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* Entregas principais:
- Mapa de Conhecimento e Plano de Acdo do procdsdOertificacdo de
Tipo.

* Resultados
- Formalizacdo do projeto de GC na AeronavegahiédéPortaria 885
09/05/12).
- Fortalecimento da Geréncia de Treinamento e Qagdo para Geréncia
de Gestédo do Conhecimento.
- Adocédo do Modelo de GC para ADM Publica Brasdeiproposto pelo
IPEA Aplicacdo de comunidades de pratica cogagmento de todos.
- Oficinas de trabalho no SAR.
- Organizacdo de Comités do Conhecimento formadms sgrvidores
voluntéarios, promovendo maior engajamento.
- Busca de uma boa estratégia para fazer a condlnindgs praticas para
captura e mobilizagdo dos conhecimentos criticog gae gerem inovacdes
nos processos e agoes.
- Realizacéo de reunides constantes com os Codet&onhecimento para
divulgacao das acgles e praticas.
- Busca do compromisso de todos os envolvidos maralcance dos
resultados.

Schumpeter (1911-1939) apresenta duas dimensdesnfpaos as mais analisadas)
para o estudo da Inovacdo como expressdo do Cdptekctual: a centralidade no
conhecimento e as instituicbes que especializagl@gconhecimento a partir de resultados
de Pesquisa & Desenvolvimento.

E a importancia das interacdes e formacdo de redér® diferentes 6rgaos,
instituicdes e empresas no Brasil. E necessarichgjgeuma governanca nas redes para que
se garanta uma inovacéo aberta e uma difusado a@smesultados de pesquisa.

Discussfes como o fomento as pesquisas e incenggos que as empresas
produzam inovacdo surgem a todo o momento. Dismigde ndo basta apenas formar RH,
mas gerar novos conhecimentos e compartilha-loseesana-los de forma organizada e

sustentada por indicadores de inovagéo e GC.
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Por que avaliar os capitais intangiveis?

Os ativos intangiveis se tornaram fatores estraégpara a criagdo de valor e sdo
considerados os fatores centrais para o crescineent@mico e competitividade.

O valor das nacgdes, regifes e organizacfes egt@rdente relacionado aos seus
capitais intangiveis e depende de sistemas parsligar, cultivar e capitalizar suas
interacOes de criacdo de valor para os ativosgiars.

No ambiente empresarial:

* Necessidade de prover informacfes adicionais da®nes financeiros;
» Construcdo da reputacao e reducéo da assimetnéotd®macoes;
« O monitoramento e a gestdo do conhecimento samasse para 0S
empreendimentos que desejam ter sucesso na ndidadeado século XXI;
Mensurar conhecimento € enxergar a contribuicdo gsieindividuos
oferecem para a organizagédo e compreender queucad® desempenhar as suas atividades
na empresa, atuando de forma a desenvolver congté&ue contribuirdo para o sucesso do
negocio, tornam-se elementos-chave para o alcargceedultados financeiros. Por isso, toda
empresa deve estar atenta em fomentar comportasndatoesponsabilidade, iniciativa em

seus colaboradores para que eles respondam aasesafiss com accountability.

7. ACCOUNTABILITY

“Agir, eis a inteligéncia verdadeira. Serei 0 queisgr,
mas tenho que querer o que for. O éxito esta emdxiay
e ndo em ter condi¢cdes de éxito. Condicdes de
palacio tem qualquer terra larga,
mas onde estara o palacio se ali ndo o fizerem”.

Fernando Pessoa

Na pratica Desenvolver pessoas e profissionaisdamha metodologia GPTW diz
gue a empresa através da sua lideranca tem o gapapoiar os seus colaboradores na
descoberta dos seus talentos, para que seja gassseavolver em um ambiente propricio a
aprendizagem. A aprendizagem é um processo quévendrios elementos, a organizagao,

o individuo com uma atitude protagonista frentedassafios.
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No livro “Accounttability: a evolucédo da responsabilidadespeal nas empresas: o
caminho da execucédo eficazle Jodo Cordeiro, o autor apresenta o significddo
Accountability Pessoal como uma virtude relacionada a habilidage tomar a
responsabilidade para si e gerar respostas conitadss positivos. O contrario de
Accountabilityseria oDesculpability a habilidade de se livrar de qualquer responisabli,
colocando a culpa nos outros ou nas circunstancias.

A Desculpabilityé algo que nds individuos ndo conseguimos contriotés € inata,
instintiva ao ser humano. JaAzcountabilityse mostra intuitiva em algumas pessoas que
demonstram habilidade em agir de forma corretactoréd a sua consciéncia, Sdo pessoas
capazes de se adaptar a diferentes situacdesnle paderosa e transformadora.

Quem detémAccountabilityeleva seu nivel de percepcdo e de atuacdo diante d
diferentes desafios da vida.

Ao praticar a Accountability no ambiente organizacional, vocé se torna um
profissional mais consistente, capaz de entregaiteelos efetivos, pois, trabalha focado e
nao se prende a desculpas, resisténcias e naogmrdempo com problemas, mas enxerga
possiveis solucdes e oportunidades. Um lider que @mAccountabilityesta focado em
resultados e € capaz de contribuir diretamente @aesempenho da equipe, partindo do seu
préprio exemplo. Ele motiva, engaja e mobiliza ne gstao a sua volta.

A Organizagdo pode e deve estimular que seus caldda@s atuem com
Accountability. Como ja vimos, essa habilidade pesdi&r presente em algumas pessoas que
sdo bem desenvolvidas e “bem resolvidas” seja pects pessoal ou profissional. Mas
existem aquelas que precisam ser incentivadaseadadser e praticar tal habilidade.

A AccountabilityPessoal € a postura ética ativa de uma pessoal@paao as outras.
Saber lidar com os outros e as diferengcas faz coenogcolaborador saiba lidar com as
diferencas, tirando proveito disso para o alcaraerdsultados em equipe. Ter consciéncia
da sua responsabilidade e utiliza-la para contritmm o todo, faz deste colaborador, alguém
capaz de influenciar e mobilizar os demais.

Existem trés elementos que compdem ufi@ountability Pessoal, sdo elas: a
proatividade, pois oaccountablendo fica esperando para agir, atua de forma cemtsce
responsavel diante dos desafiosmdo Unicaja esta ciente de que deve prestar contas das
suas atitudes, antes mesmo de ser solicitado. prafissional que se antecipa com ideias e

contribuicdes, bem como, com pontos de melhoriamcdo de projetos ou processos.
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E por fim, ahumildade, o accountablenos lembra que o respeito ao outro se reflete em
atitudes simples ou até mesmo mais complexas, amnatir um erro. Nao sdo pessoas
arrogantes nem orgulhosas.

O autor nos traz' A metéfora dos dois holofotesem que retrata um espacgo
preparado para a encenacao de uma peca teatred sdos argumentos no comportamento
do operador dos holofotes. A primeira peca a seer@ada, chama-séracasso”, do
comportamento dos atores, as falas e diadlogos, éstiorepleto de derrota e pessimismo.
Diante deste cenario, o operador de holofotesatdmtinar os atores e acompanhar seus
comportamentos, mas ndo consegue, pois pessoas @&si querem ser iluminadas. Em
outra peca, cujo nome ef8ucesso”, 0s atores e suas falas refletem um clima de &itori
individual: “Eu fiz!", “Eu resolvi.” O desafio do merador de holofotes desta vez era de
iluminar quem queria ser iluminado, mas, eram &eerendo brilhar, que o operador néo
conseguia garantir a luz a todos. Ao final do esp#do, ele percebe que as palmas da platéia
vao para todos e que todo o palco esta iluminadeges holofotes. Ou seja, A vitoria € um
holofote cujo foco todos desejam.

Howard Gardner € professor emérito na UniversiddeleHarvard, onde leciona
Aprendizagem Cognitiva, € dele a teoria das “Midspnteligéncias”. Gardner é diretor do
Good Work Project, projeto que reune teorias e arelpraticas de instituicdes, empresas e
gestores que obtém resultados a partir da respiidadb individual e social.

https://www.youtube.com/watch?v=I20QtSbP4FRileo-aula do professor Howard

Gardner sobre “Mdltiplas Inteligéncias”)

Em um estudo mais recente ele concluiu que “ast@eg€onspiram para retirar o
senso de responsabilidade”. Os seres humanos s&enmadotados de comprometimento
moral e civico. As virtudes precisam ser adquiridaadimentadas. Até mesmo aqueles que
comecam trilhando o caminho correto podem vir deswiar dele.

A relacdo entre as pessoas bem-sucedida&ce@untabilityestd no equilibrio e na
capacidade de cada qual crescer e evoluir a parflequenas e constantes vitdrias ao longo
da vida pessoal e profissional. E preciso estart@tque o que realmente importa para a
permanéncia de um profissional na empresa ou datleta em um time sdo os resultados
entregues. E isso é reflexo do seu esforco peshe@har muito, atuar em equipe, esforcar-se

no relacionamento com o time, concaach com os clientes.
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A Accountabilityé uma virtude por ser uma expansao da resportsatsli uma
evolucdo que nos torna melhores, contribuindo pasitente para a familia, o trabalho e a
sociedade.

Joao Cordeiro, o autor, visitou uma escola na Rdig na cidade de Nedervetil.
Acompanhado pelo diretor da escola, ele pode peragke a accountability é estimulada em
diversas situacfes. Por exemplo: criancas maidmescam com as menores para ajuda-las a
comer e as acompanham em trajetos curtos no repmre casa. As licdes de casa sao
passadas pelos professores da seguinte formaimeinar semana do ano, o professor diz o
gue deve ser feito e escreve no quadro e chaneneaat dos alunos para a importancia de
concluir a tarefa. Na segunda semana, fala deatarescreve no quadro, mas ja ndo ressalta a
importancia de se cumprir a tarefa. Mas na terceraana, ele apenas fala sobre a tarefa,
pois a importancia de se cumprir o que foi ped@egta intrinseco no nivatcountability
das criancas.

A empresa pode possibilitar que os colaboradores perfil accountablesejam
referéncia para os demais, levando a cada indivadedietir sobre a sua contribuicdo para os
resultados da organizacdo. E claro que a empresaagesse estimulo, criando condi¢es
para que cada um assuma sua responsabilidadente donsciente e equilibrada para o bem
da organizacéo, mas o ideal € que esse comportausgatestimulado desde a infancia, pela
familia e pela sociedade.

A Cultura Organizacional nesse aspecto tem um pagmbrtante em fomentar o
comportamento que se espera de seus colaboratmelsuma organizacdo de sucesso se
constroi a partir de um grupo de pessoas passivagressivas, € necessario que se propague
nas pessoas um desejo de se construir junto ossudesnegdécio. E fazer com que cada qual
se sinta parte e dono da empresa. A Cultura Orageinizal s6 é valida quando vivenciada e
praticada na empresa.

Accountableu Pessoas Excelentes agregam valor para o negabie a empresa
saber transformar pessoas comuns em Pessoas EgselRode-se fazer uma analogia entre
pessoas comuns e pessoas excelentes com frutiigtassde alta qualidade sao reconhecidas
por seu aroma, sabor e aparéncia, ja as frutasroes@o mais baratas e nao possuem tanto
valor nutritivo. A diferenca entre elas esta nag@b e no cultivo. Frutas de alta qualidade
precisam de trés coisas: boas sementes, solovajtetagua. No caso das pessoas, para que

sejam excelentes, elas precisam de trés cdaédanto, um bom ambiente deedback
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Para este ultimo, € importante que a empresa t@rha valor e atitude a transparéncia. Nao
existe feedback sem transparéncia e nao existend#genento de comportamentos e
atitudes sem feedbacks adequados. A empresa prpoggmrar a liderangca e seus
colaboradores para dar e recefleedbacksOs lideres sdo grandes aliados nesse sentido.
Num ambiente corporativo onde existe a Cultura dangparéncia, valoriza-se a
franqueza e o enfrentamento saudavel. O comportangenapontar falhas é percebido por
todos como uma grande oportunidade de aprendizado eomo uma situagéo humilhante.

Se aAccountabilityé uma virtude, por que ndo a ensinam nas escolas?

8. EDUCACAO FORMAL X EDUCACAO INFORMAL

Da mesma forma, a Educagcdo € um tema trabalhadoppé&iica de Desenvolver
pessoas e profissionais contidas na GPTW, porguieaal o debate sobre a importancia de se
avaliar a construcdo do perfil deste profissiomaks do acesso ao mercado de trabalho,
considerando as suas relagdes, seus limites, fGomdg seu carater, valores, respeito ao

outro e aspiracdes individuais de curto, médiangdaoprazo.

Em seu artigo sobre “A Sociedade do Conhecimentahia Krueger fala sobre
como as formas tradicionais de transmissdo do ciomkeeto estdo sendo questionadas,
constrangendo a busca por novos atributos cultuigis afirma que na denominada
sociedade da informacéo e do conhecimento, "a@&pestieu seu monopolio de transmisséo
do saber". As fontes séo diversas, onde buscarnamtam informacdes. Com a informatica
e as redes de comunicacao, as informacdes samttiglas com grande eficacia. Os novos
processos comunicacionais produzem percepcOes etruogies diferentes quanto a
socializacdo do conhecimento historicamente acuioulsdo basta prescrever maneiras de
trabalhar com programas e aplicativos que estamteanet. Trata-se de trabalhar com o
computador como objeto social. E isto faz questiom® modelos mais "fechados" de
escolarizagdo, que ignoram a aproximacao de mididadas, introdutoras de novos codigos
e linguagens que precisam ser atendidos até pama geais bem aproveitados. Questdes de
ordem mais sOcioafetiva, de interacdo, de motivacd@e integracdo dos conhecimentos as
experiéncias de vida sdo assuntos que influenciais ® mais o ideario educativo —

formativo o que leva considerar a necessidade decs@r o cenario escolar.
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O fato de valorar a mediacdo no processo do conlrzea cena outros conceitos.
Assim a interacao e interatividade aparecem commpt@mentares ao ensinar/aprender. Mais
gue formacgdao, exige-se a mobilizagdo de conhecoremie possam ser transformados em
acOes compreendidas agora como "competéncia”. Estapeténcias sdo entendidas como
"capacidades” de mobilizar multiplos recursos numesma situacdo, entre os quais 0S
conhecimentos adquiridos para responder as ditgelemandas das situacdes de trabalho. A
atual revolucao tecnolégica vem impondo mudancascoaomia, na cultura e também no

sistema educacional.

Nesse contexto, 0 conhecimento ganha cada vezimdistancia, € a necessidade

de adaptacao do sistema educativo a sociedadenieamento.

Existem outros exemplos que também trazem a dodiscussao sobre o quanto a
educacdo formal vem sendo questionada, em virtadevdlucdo da sociedade, levando
alguns estudiosos e instituicdes a proporem navasaks de se agir e pensar.

Seguem abaixo alguns exemplos:

1) No artigo “Tedx: Educacdo Formal como limitadornavagcdo” da Gazeta do
Povo em Curitiba, aboradam-se os temas debatidastéuo Tedex que ocorreu
em marco de 2016 em Curitiba. O Tedx tem comodilasreunir convidados
dos mais diferentes perfis para se discutir tema® anerecem ser
compartilhados e que contribuem para a inovacaaeias. Nesse encontro,
estiveram presentes: José Pacheco, conhecido petdaEda Ponte e Kauanna
Batista, moradora da Vila Torres que retira joveasrua, através da leitura,
possibilitando novas formas de se educar, gerandwvacao:

Shttp://www.gazetadopovo.com.br/educacao/tedx-renaates-em-curitiba-

para-inovar-o-ensino-3mt9ba6b4ttwijv9587vpnn8cO

2) Neste outro artigo, discutem-se as “Escolas derV/ajoestionando que tipo de
educacédo gera valor para o individuo e se de fa@ecé ensinado nas escolas &
a educacédo relevante para as criangcas. Apresepgacapcao de alguns pais
sobre a baixa qualidade e efetividade do ensinodal@portunidade a alguns

pais nos Estados Unidos a avaliarehmome schoolingEnsinar os filhos em
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casa) como uma forma inovadora e efetiva de seaedas seus filhos:
“http://www.webartigos.com/artigos/escolas-de-vdlons-exemplos-a-serem-
sequidos/42282/

3) No “TED - Educacéao informal nas favelas”, Charlesadbeater, pesquisador

britdnico e autor prestigiado no tema criativid@d&ovacédo, cita neste video
novas formas de se aprender e fala da necessidadesdolas se reinventarem
(cita Finlandia como um exemplo a ser seguido) espastas a condicdes
desfavoraveis de sobrevivéncia, vividas em muitggies do mundo e revela
gue mesmo na escassez, existem projetos educaciqoai superam essas
dificuldades em prol de uma educacéao inovadora:

Shttps://www.ted.com/talks/charles leadbeater oncatifon?language=pt-br

Trazer a tona a discussdo entre a Educacdo Forrirdbmenal faz com que se
observe a necessidade de se estimular no individesgde a educacdo familiar, um
comportamento que gere protagonismo e criatividaake situagbes com as quais eles se
deparam. Com a evolugao do comportamento socigradigital, a escola vem assumindo
um papel fundamental na educacdo do individuo,igsm, ela deve ser um ambiente que
provogue novas formas de aprendizagem.

Se existir nas ecolas um movimento de gerar in@vagéseus ambientes; no futuro,
pode haver profissionais mais qualificados comiperfativos e colaborativos.

Uma organizacdo, que deseja estar entre as mellpares se trabalhar deve
compreender o perfil de profissional que ela esperaem seu time, trabalhando para o
alcance e superacgéo dos resultados, pois assenemgiresa podera voltar seus esfor¢os de
capacitacao destes profissionais para uma linh@gureova em todos o engajamento com 0s
temas e desafios propostos pela realidade dagagleio, somente com o envolvimento de

todos € possivel se chegar aonde se deseja.

9. ENGAJAMENTO
O engajamento permite a troca de experiéncias aogresas e pessoas que ja
obtiveram resultados e transformaram o seu negamianeio das pessoas. Mais uma vez,
destaca-se o papel do individuo nas praticas dawsliando se valoriza a escuta com

sinceridade dos colaboradores, considerar suasideaielebra suas conquistas.
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A Toékio Marine € a mais antiga seguradora do Jay@io, para o Brasil em 1959
para acompanhar a chegada das empresas japonesasrgm também explorar o mercado
brasileiro. Agora, com 20 mil corretores, fez come catingisse o 11° lugar em 2015 da
GPTW, a partir de uma ardua luta contra a crisereigpde desaparecer no mercado. A partir
de 2011, veio se reinventado e conseguiu ter ursti@gele sucesso e exemplo e, ainda,
fazendo parte de uma das melhores empresas &akhéma isso no periodo de dois anos.

A empresa transmite um clima agradavel entre ctallgs e os colaboradores, e
estes esperam que a Tokio seja justa, transpagunediga de uma maneira clara o que
espera da contribuicdo de cada colaborador, de moeastes percebam em seus lideres a
disposicéo de investir parte do tempo em cuidaiar pela carreira deles.

Quando se consegue conscientizar o profissionakesislo, a jornada fica mais
alinhada e as demais ag¢des ocorrem de uma marastante harmonica, alcangando os
resultados esperados.

A chegada da empresa ao Brasil foi marcada por himue cultural que se fez
necessario para que a empresa fosse transparentsews colaboradores, deixando claro
para todos onde se desejava chegar e como faramtd&®, levantaram as possiveis ameacas,
oportunidades, pontos fracos e fortes a desenvoBeguem alguns exemplos de pontos
fracos:

* Problemas na qualidade de servi¢os e produtos;
e Auséncia do trabalho em equipe;

* Falta de um direcionamento;

* Falta de objetivos claros;

» Falta de confianca dos clientes e corretores;

* Marketing deficiente;

» Falta de controle nos processos;

e Sem controle de despesas.
Diante desta crise, 0s acionistas deram dois amwa gue a companhia se

reerguesse, e a partir disto foi criado um plan@agho chamado “Plan Revival’, em que a

empresa saiu do sistema de banco central parapr@aio sistema.
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Dentro deste plano de acéao, foi iniciado o 1° plestoatégico, chamado entdeladn
Expeditiori, com os principais objetivos:
» Corrigir as operacoes;
e Interromper o prejuizo;
e Implantar trabalho em equipe;

* Reconquistar confianga dos corretores.

A empresa reuniu todos os seus colaboradores eacbiimpu com eles quais eram
0s objetivos dali para frente, qual era o planopeaeveria ser executado e em qual prazo.
As metas foram alcancadas e o plano executado @dimuve a confianga e participacao de
todos, através de uma gestéo participativa dodtadses, como uma das nove praticas da
GPTW, a de se compartilhar os resultados.

As principais a¢0es para reconquistar a confiangacdrretores foram:

* Trabalho em equipe: “Estamos todos no mesmo barco”;

* Renovacdo em RH: “De folha de pagamento para Rextagnanos”;
* Lancamento do programa “Erro zero, Atraso zero”;

e Processo de gestéo por KPlIs;

» Defini¢cdo de controle rigido de despesas;

* Investimento em tecnologia da informacéao.

Com base nessas ac¢Oes, a empresa passou a @atagaacitar seus colaboradores
para sua carreira profissional, alinhando as eagiegas e possibilitando que eles tivessem o
prazer em fazer parte da empresa, enxergando qudsaghilidades de reconhecimento que
Nao apenas a remuneracao.

Por se tratar de empresa com base em inovacd@reaade Recursos Humanos
esteve fortemente orientada para o investimentor&mamento e desenvolvimento, por meio
dos seguintes programas:

* PDL - Programa de desenvolvimento de lideres;
* TOkio saber Universidade Corporativa Online;

e MOVA - Trabalho em equipe;

* Programa desenvolver (Jovens aprendizes);

» Trilha do saber (Pessoas com deficiéncia).
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Também trouxe o “Megafone Pesquisa de Clima Orgaioral’, com o objetivo de
ter mais transparéncia no resultado obtido pelpartiementos e, com base na pesquisa de
clima organizacional, criar planos de acao por dapeento.

N&o perdendo de vista a preocupacgédo com a qualdiadéda dos colaboradores,
teve uma ampla divulgacdo do pacote de beneficitmsgrograma de qualidade de vida, tais
como, denominados:

* Programa Bem Estar;
» Espaco Saude;
* Semana Bem Estar.

Apoés esta 12 jornada, onde teve um avancgo sigiivMicaom mais de 50% de
melhoria, criou-se o0 2° plano estratégico cham&lENCER” através de metas. Neste ponto,
ja haviam se estruturado em trés pilares pessoasegsos e produtos a se inscrever no
GPTW em 2014, com Iintuito de mostrar para os codmwes que eles estdo em uma
empresa que vale a pena permanecer.

Tinham como base 0s seguintes objetivos:

» Crescer de forma sustentavel acima do mercadoadalproducéao;

Atingir indices determinados;

Otimizar custos e processos;

Tornar a companhia um excelente lugar para trahalha

Disseminar Missao, Visao e Valores.

As principais a¢0es para que estes objetivos saljeemcados eram:
» Desdobramento de objetivos: alinhamento de objetarporativos aos objetivos

individuais;

Mapeamento da cultura organizacional;

Automacéo de processos;

Lancamento de novos produtos;

Melhoria na satisfacédo de corretores;

Investimento em solucdes de tecnologia;

Andlise de mercado: “olhar para fora”.
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Tornou-se a empresa que cresce e que gera resyltaom retém colaboradores e
gue retém talentos. E, a partir deste momento, coma disseminar a missao, Visao e
valores, onde todos os colaboradores compreendises dundamentos claramente.

Depois da disseminagao desses principais patamarestendimento, partiu-se para
as acOes de RH, em que engajaram seus lideresrmampasa sua equipe o que tinha que ser
feito para atingir seus objetivos e como conseqgaétistribuir bonus, qualificacdes etc.

Assim o0 colaborador tornou-se peca fundamental pargpresa. Criou-se o0
“Mapeamento Mental”, onde vocé tem que ouvir paoxgr acoes.

As empresas hoje precisam entender que mantendooomrelacionamento com
seus colaboradores, eles trabalham melhor e mamprometidos com o0s objetivos da
empresa.

O cuidado que uma empresa demonstra com 0 sewcadl se revela no mesmo
cuidado que se espera que este colaborador tethds gentes externos. Compreender a
importancia do cliente para a empresa € primor8ialo cliente entende que a empresa esta
oferecendo melhores servigcos e atendimento, sg@mén®iro a escolher e recomendar sua
empresa, pois terd como percepcao de que estéramirpriugar.

As pessoas gostam de ser tratadas de maneirantifesempre procurando novas
experiéncias, € nem sempre as empresas consegeletierah estes objetivos, pois existem
diversas barreiras culturais, organizacionais e pdecedimentos que impossibilitam a
construcdo desta relacéo de confianca. Quando pesas respondem as necessidades dos
clientes, eles desenvolvem sentimentos de leakldidelizacéo.

O investimento na capacitacao de seus colaboratiordem foi um ponto chave no
sucesso da Tokio Marine, garantindo o futuro dplE® que pudessem ocupar cargos mais
elevados na empresa, sem ter que se importar e®r tedguém de fora que ainda néo
conhecesse e nao estivesse interagindo com aeauigente. Esse projeto teve o nome de
“TOkio Saber”.

Para o bom desempenho de seus colaboradores, @ ¢riid também o “Programa
de Reconhecimento”, onde os bons colaboradoreberceartbes de agradecimento pelo
bom trabalho e ha o encontro com o lider para delatacfes e até apresentar novas ideias.

Uma acado diferente tomada na companhia foi o “Viazéa diferenca”, em que

todos os colaboradores tiveram a oportunidade aeecsar e discutir com o presidente.
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Esta acaovisava transmitir clareza e transpar@nmtdi@ a empresa e o colaborador, criando
mais confianca e orgulho.

Esta relagdo entre confianga e orgulho é a baseggater um 6timo ambiente de
trabalho, ndo importando qual € o perfil da emprBaata que o colaborador tenha confianca
nas pessoas com quem trabalha e ter orgulho ddagupara o alcance dos resultados
pessoais e profissionais.

A confianca se torna a principal relacdo entredifadxlor e a empresa, pois aquele
gue tem confianca na sua empresa se torna maigauoticolaborativo e comprometido.

“Todas as rela¢des sociais sdo construidas e wmtam por meio da confianca.”

Segundo pesquisa anual do Forum Econémico MuralBtasil ocupa a 57° posicao
no ranking de competitividade dos paises. O camackgtconfianca € tdo importante, que ela
interfere nas relacdes econbmicas e sociais.

Os beneficios da confianca para os envolvidos.

O individuo sente-se a vontade para:

» Dar o melhor de si no trabalho;
e Assumir riscos e inovar,

e Confiar no apoio dos outros;

* Focar na liderancga da equipe;
» Gostar do trabalho.

A equipe se torna capaz de:

* Investir esforcos no sucesso conjunto;

e Contribuir com idéias e criatividade;

e Assumir riscos, inovar e resolver conflitos;
e Cooperar para objetivos comuns.

A organizacao se beneficia ao:

* Obter mais comprometimento do associado;

« Atrair e reter talentos mais facilmente;

e Ter diferentes grupos de trabalho cooperando pargGr metas;
» Alcancar melhores resultados financeiros;

* Melhorar o servigo prestado ao cliente.
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Uma equipe que tem confianca entre seus membros-s& mais engajada e
comprometida, e a qualidade do ambiente de trabalimenta. Com isso o poder de
produtividade influencia na reducéo de custos, aneéenpresa tem capacidade de ser mais
competitiva e alcancgar seus objetivos e metas.

A empresa que tem confianca em seus colaboraderesce versa, tem seu
faturamento acima do elevado em comparacdo conasoetmpresas que nao praticam a

confianga.
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10.INVESTIGACAO

Com o objetivo de comprovar a hipétese levantadaegte trabalho, realizou-se
uma investigacdo com o objetivo de capturar a peézedo individuo sobre as préaticas que
ele e a organizacdo entendem como importante gargesar um ambiente considerado

melhor para se trabalhar.

10.1 COLETA

Trata-se de uma pesquisa descritiva, que pretlavaatar o que é valor para o
individuo (expectativas e relevancias), o que érnjpéra organizacdo, o quanto as a¢des de
Gestdo do Conhecimento contribuiem para esta agldisfe os padroes de Great Place to
Work versus o que o individuo espera em ambiemanizacional.

Esta pesquisa serviu também como material explioattraduzindo o perfil dos
colaboradores de hoje e do futuro e o que elesraspdas organizagbes para que elas
correspondam as suas necessidades. O universo sdaigze online foi de Gerentes e
Profissionais em que tivemos uma amostra de 20@cipantes, resultando em 141
participacfes. Os colaboradores que ndo respondargesquisa foram aqueles que néo
qguiseram ou n&o puderam, levando em consideragéceiguuma pequisa aberta, ou seja,
voluntaria ndo sendo obrigatoria. Podemos dizer guamostra foi pelo critério de
acessibilidade (GIL, 1987).

Link da pesquisahttps://pt.surveymonkey.com/r/9Q8KCN2

As perguntas foram elaboradas podendo ser resfamdom escala de relevancia (1
a 5) e de preferéncia (1 a 9), que considerou oetpienais valoriza em em um ambiente
organizacional. Os resultados obtidos foram arddisg@or meio de média.

As perguntas foram medidas de 1 a 5. Onde ummfifisggirrelevante, 2 indiferente,

3 pouco relevante , 4 relevante e 5 muito relevante
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10.2 TABULACAO DE DADOS

O tratamento dos dados foi quantitativo, visto qiiizamos uma média para
mensurar percepgao e as expectativas dos entoossta

De acordo com o0s objetivos estabelecidos para estiedo, sdo elencadas as
preferéncias e os valores de cada individuo.

Esta pesquisa tem como objetivo entender as expasta@m relacdo ao ambiente
organizacional e ao mercado de trabalho e compeeemino o conhecimento e a gestao de
melhores praticas podem contribuir para a suafagdis pessoal e profissional para que uma

empresa seja considerada como uma das melhordsbdabar.
10.3 ANALISE
Questdo 1: Responda as questdes abaixo de acarda soa opinido indicando o

gue é mais importante no ambiente organizaciomabecado de trabalho. Use a escala de

relevancia sugerida, marcando apenas uma resposta.

Pouco
relevante

2 2 14 34 87 445

Answer Options Irrelevante Indiferente Relevante Muito relevante |Rating Average

1. Que seja possivel equilibrar o trabalho e minha
vida pessoal.

16. Que 0 meu gestor me dé apoio e autonomia
para eurealizar o trabalho.

3. Que eu seja reconhecido e valorizado. 3 1 13 45 78 4,39

4 2 12 36 85 441

24.Que a lideranga compartilhem as informagdes
e deixem claro o que esperam da equipe.

15. Que eu possa confiare respeitar meu gestor. 5 0 14 39 81 4,37
17.Que eureceba feedback do meu gestorde
um jeito que me estimule a me aperfeicoar.

2 1 15 45 76 4,38

3 2 17 36 81 437

Analisando este dado, a pesquisa afirma que patalaborador o que é mais
importante no ambiente organizacional e mercaddralealho é o equilibrio entre vida
pessoal e profissional, apoio do gestor, autonom&conhecimento e valorizacéo,
compartilhamento de informagdes, confianca e feddba

Em contrapartida, quando analisamos a pesquisa@dtagge ao que € considerado
como pouco relevante para o colaborador, temdsaltrar em um lugar divertido, estar entre
as melhores empresas para se trabalhar, contlathado a cultura, ter estabilidade no
trabalho e ter beneficios.
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Answer Options Irrelevante Indiferente FOUED Relevante |Muito relevante [Rating Average REETOLEE
relevante Count

10. Que seja um lugar divertido. 8 13 4% 44 27 350 138

9. Que seja considerada uma das melhores 3 12 83 50 % 353 139

empresas para se trabalhar.

29. Que a empresa contrate profissionais

all|nhadlos a Cultura da empresa e dé as boas- 4 6 % 65 38 391 139

vindas integrando os novos colaboradores ao

time.

4. Que eu tenha um trabalho estavel. 5 5 26 59 45 3,96 140

13. Que a empresa oferega 6timos beneficios. 2 4 25 73 35 3,97 139

Questao 2: Assinale dentre as opc¢des abaixo o o mais valoriza ao escolher

uma empresa em que vocé deseja trabalhar. Ordepe@ess, conforme a sua preferéncia:

Answer Options 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Empre§a q.ue desenvolve pessoas e 29 14 21 9 9 7 5 8 10
profissionais

Empresa que inspira seus colaboradores 23 16 13 13 9 7 10 3 10
Empresa que fala a verdade com todos 15 18 13 9 11 14 8 11 8
Empresa que contrata com foco na Cultura 11 5 4 8 11 5 15 17 34
Empresa que compartilha os resultados 9 10 10 9 15 21 12 15 22
Empresa que agradece o bom trabalho 8 10 12 16 19 15 14 8 7
Empresa que escuta com sinceridade 6 10 16 17 14 12 13 10 8
Empresa que cuida dos individuos 4 15 13 14 12 17 17 11 3
Empresa que celebra as conquistas 3 8 5 12 10 10 19 29 17

Com base nos dados acima verificamos que o colddnoxeloriza a empresa que
investe no desenvolvimento das pessoas, inspisa € transperente nas suas relacoes.

A pesquisa abrange quatro pontos de vista: o abacolaborador, da empresa,
olhar da Great Place to Work e da Sociedade.

Com a evolucéo da Sociedade podemos observar gli®ioque antes era voltado
para empresa vem se tornando um olhar para o dwtiviPodendo ser destacado na questéo
1, em que o individuo tem uma preferencia por dayidl entre vida pessoal e profissional o
gue pode acarretar uma maior qualidade de vida.

Por outro lado, a empresa vem sendo provocadanauéest em seus colaboradores
uma postura deaccountability, potencializando este comportamento para geracado de
resultados. Bem como, a otimizacdo de ferramedigigis e a gestdo do conhecimento para
contrubuir com a geracao de ideias e compartilh&orgminformacdes.

A patrtir dos resultados dessa pesquisa, identdsmouma oportunidade no mercado,
em se deixar de ter uma visao capitalista por pirterganizacdo para uma visdo mais ampla
e integrada de individuo e sociedade, no que tangmstrucdo de um melhor ambiente de

trabalho.
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Essa pesquisa revelou um fato importante: uma wezodndividuo considera pouco
relevante a classificagdo da empresa como GPTW cabca em evidéncia o modelo de
negocios da GPTW, uma vez que, como ja foi ditondividuo agora é o foco das
organizacdes. Entdo, é recomendavel a GPTW ref@nwto doranking e seu modelo de
negocios, que € mais baseadoEmployer Brand (marca empregadoratyavés do ranking
de melhores empresas e volte a sua atuacao acssfmara entender melhor as expectativas
do ator centralo individuo.

Diante desse cenario, percebe-se que com a evotlcg@omportamento humano,
diante das exigéncias da sociedade moderna que rpaga um modelo de governanca
digital, cada individuo, seja ha empresa ou no aterae trabalho sera estimulado cada vez
mais a adotar uma postura eimpowermentOu seja, 0os colaboradores assumirdo a postura
de empreendedor diante dos desafios organizacjdeao que buscar cada vez mais o seu

protagonismo.

39



Pés-graduacao lato sensu em
¢y Gestdo do Conhecimento e
] Inteligéncia Empresarial

OPPE

11.PLANO DE ACAO

No mundo moderno precisamos valorizar as nossas eetso ndo € diferente para
uma consultoria como a Great Place to Work queigaeampliar a sua visdo de negdcio e
sua rede de relacionamentos aumentando o olharoperdividuo em suas pesquisas e se
reinventar para oferecer um produto que atendéa Bevas expectativas.

Como vivemos em uma sociedade tecnoldgica e digitalnecessita que estejamos
conectados constantemente para que seja possivepaddharmos informacdes e
conhecimento, faz-se necessario que a Great Riatitk avalie explorar outras formas de
interatividade emreal time para capturar a percepcdo do individuo. Sendanassera
possivel ofertar um portfdlio de acdes direcionadaggestdo do conhecimento, educacéo,
inovacao e garantir a real necesessidade do caldtmgmerando valor percebido e alinhando
as expectivas da empresa e do individuo. Isto podgibuir também para o ciclo de gestao
de pessoas na organizagdo, bem como favorecer tdogee clima e, cultura de
compartilhamento e engajamento. A consultoria pogorar as possibilidades trazidas pela
mobilidade que faz com que as pessoas expressaresugoes, percepcdes e desejos em
tempo real. Neste sentido, sugerimos a criacaardeebsiteque estreite este contato com o
individuo que sera o grande protagonista das argedés daqui para frente. E como sera
possivel mensurar o sentimento exal time? Quais serdo as dificuldades encontradas nas
organizacdes do século XXI para entregarem o quenginado com este individuo tao
exigente e desapegado?

Serd necessario cada vez mais criar uma proximidpdeeria e ouvir este
colaborador para que se facilite a comunicacdo gese a confianca. A ideia de criar um
websiteno qual seja possivel mensurar estas percep@®spi que as empresas ganhem
em agilidade para criacdo de suas solucdes queamostavancar seus resultados e
desempenho diérios, criacdo de novos negocios;ipatdo de cenarios futuros e entrega de
produtos customizados com maior valor agregado@acdaborador.
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No que tange ao individuo, estes canais podemdagara contribuicdo de ideias, a
geracdo de novos conhecimentos, a troca de experi@novagcdo em processos, gerar
empatia, tomada de decisao e desenvolvimento db@ador.

O website deve conter as seguintes funcionalidad@lesquisa para diagnosticar o
perfil do colaborador, medidor de clima contemptaad dimensdes sugeridas pelo mesmo,
sugestao de a¢bes educacionais, conteudos querppssaover a motivacao, alavancarem o
clima, gamefication onde através interatividadgas@ossivel compartilhar praticas das
empresas e com isso gerar um indicador de geracietidade com aguela empresa.

O website pode a contemplar uma plataforma de gigdlo de cursos internos e
externos que possibilitem a integracdo de divarsguicoes, contribuindo para capacitagao
destes individuos e possibilitando uma maior asg#atle na escolha dos cursos. Os
participantes destes espacos poderiam avaliaratada, tendo a oportunidade de expor suas
percepcdes e 0s contedudos seriam categorizadosricenfa percepcédo, promovendo mais
conectividade e interagdo com outras ferramentasiocdinkedin, enquetes, base
conhecimento disponibilizacdo de contetdo atraedBRF e infogréficos.

9 http://gcnew.lokalcerto.com.br/

q'eSbaO EVENTOv BASE DE CONHECIMENTO v EDUCACAO~ AUTOCONHECIMENTO v Inscreva-se
DE CONHECIMENTO

00 0O 00

DAYS HOURS MINUTES SECONDS

MBA - GESTAO DE CONHECIMENTO 2016

22 - 24 JULHO, 2016, RIO DE JANEIRO, BRASIL

Figura: Pagina inicial Website
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(ipsbao BASE DE CONHECIMENTO v  EDUCACAOv AUTOCONHECIMENTOv | Inscreva-se
DE CONHECIMENTO

PATROCINADORES

CONTATO

00 00

DAYS HOURS MINUTES SECONDS

MBA - GESTAO DE CONHECIMENTO 2016

22 - 24 JULHO, 2016, RIO DE JANEIRO, BRASIL

Figura: Menu Website — Eventos

q'e a0 INICIO BASE DE CONHECIMENTO ~  EDUCACAO~ AUTOCONHECIMENTO ~ Inscreva-se

DE CONHECIMENTO

Calendario

# / PAGINAPRINCIPAL / EVENTO / AGENDA / CALENDARIO

21 # SESSION SPEAKER(S) TIME VENUE

Jul, 2016 1 DISCURSO DE ABERTURA .. 08:45 AM - 09:00 AM SALA: A
2 CONFLITO DE GERACOES LUIZ CAETANO 09:00 AM - 11:00 AM ROOM B
3 COMO IDENTIFICAR UM PERFIL PROFISSIONAL LORI GREINER 11:00 AM - 01:00 PM SALAC
4 DESENVOLVIMENTO DE UM PLANO PESSOAL ROBERT HERJAVEC 03:00 PM - 04:00 PM ROOM: A

Figura: Menu Evente>» Calendario
Neste espaco o individuo, organizacdo e sociedadio tacesso ao calendario

disponivel detalhadamente, patrocinadores que ftameaprendizagem e possiveis contatos

para novos projetos e davidas.
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QQSUEO EVENTO v J EDUCACAO~ AUTOCONHECIMENTO~ | Inscreva-se
DE CONHECIMENTC

BIBLIOTECA
CURSOS ONLINE
VIDEQ AULA
REVISTAS

LIVROS

00

DAYS H MINUTES

MBA - GESTAO DE CONHECIMENTO 2016

22 - 24 JULHO, 2016, RIO DE JANEIRO, BRASIL

Figura: Menu Base de Conhecimento

Qesbao INICIO  EVENTO v )~ EDUCACAO~ AUTOCONHECIMENTO~ | Instreva-se
DE CONHECIMENTO

Livros

# [/ PAGINA PRINCIPAL / BASE DE CONHECIMENTO / LIVROS

Shawn Acher

0 jeito

GERENTE Aprendizagem HARVARD

de ser feliz

Motivagao

Figura: Base de Conhecimento Livros
Este espaco tem como objetivo fomentar a aprenelizadgrmal através de leituras,

video aulas, cursos onlines. Na parte dos livr@seld acesso a leitores renomados e

indicacao de boas leituras de acordo com o tenejatks
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stbao EVENTOv BASE DE CONHECIMENTO v AUTOCONHECIMENTOv | Inscreva-se
'DE CONHECIMENTO

FICINAS
COMUNIDADES DE PRATICA
GAMEFICATION
ENCONTROS DE APRENDZ
CONSULTORES
CONVERSA

00 00 00 e

DAYS HOURS MINUTES SECONDS IR

MBA - GESTAO DE CONHECIMENTO 2016

22 - 24 JULHO, 2016, RIO DE JANEIRO, BRASIL

Figura: Menu Educacéo

Qesbao INICIO  EVENTO~  BASE DE CONHECIMENTO v AUTOCONHECIMENTO v | inscreva-se
DE CONHECIMENTO

Comunidades de Pratica

A/ PAGINAPRINCIPAL / EDUCACAO / COMUNIDADES DE PRATICA

A aprendizagem organizacional envolve os quatro modos de
conversao do conhecimento propostos por Nonaka e
Takeuchi (1997).

= Socializacao, que se dd par meio da interacao entre os individuos

a, de projetos, ou seja, & a codificacdo do

o explicito;

artithados por m

seu modo de pensar e agir

Figura: Educacde> Comunidades de Prética

O link Educacédo abrange praticas de Gestdo do Conéeto que podem ser
utilizadas pelos participantes do site. O objevibmentar a troca do conhecimento, bem
como a interelacdo entre empresas, grupos e indisidistintos. Em um mercado cada vez
mais competitivo, a unido dos esfor¢cos pode fawrraefetividade e eficacia deste processo

de aprendizado, facilitando assim a agilidade naggas e maior assertividade.
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EVENTOv BASE DE CONHECIMENTOv  EDUCAGAO v

DOMINANCIA CEREBRAL
MAPA DE INFLUENCIA
LIDERANCA SITUACIONAL

MODELO CANVAS PESSSOAL

00 00 00

DAYS HOURS MINUTES SECONDS e

MBA - GESTAO DE CONHECIMENTO 2016

22 - 24 JULHO, 2016, RIO DE JANEIRO, BRASIL

Figura: Menu Autoconhecimento

Qesbao IN[CID EVENTO~  BASE DE CONHECIMENTO~  EDUCACAO v

DE CONHECIMENTO

DISC

# / PAGINA PRINCIPAL / AUTOCONHECIMENTO / DISC

Extrovertido

 Dejmiiinth — * Influgime 0 DISC é uma metodologia que possibilita a analise

* Resultados =i . * Entusiasta .

e ’ DL amigivel comportamental das pessoas a partir de quatro fatores:

*competiive ) * Otimista I(Jc;minéncia (D), Influéncia (1), Estabilidade (S). Conformidade
= C)

Orientado a Tarefas Orientado a Pessoas

C

« Conformidade

= Brarauidn

Figura: Autoconheciment® DISC

+ Estabilidade
= Cmrart

raridada

O website também permite que seus participantdmltram o autoconhecimento
através de ferramentas respaldadas pelo mercattaldgho e favorece o entendimento de
oportunidades de melhoria e fortalezas. Este lwvkrfece o protagonismo que se é esperado

pelas grandes empresas nos profissionais presegsnova era do conhecimento.
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q'eSbao INICID EVENTO~ BASE DE CONHECIMENTO + EDUCACAD ~ AUTOCONHECIMENTO ~ Inscreva-se
DE CONHECIMENTO
Inscreva-se
#& / PAGINA PRINCIPAL / INSCREVA-SE

R&29.. REE&EE: RSS50.

PESS0AL PROFISSIONAL EMPRESA

Entrada Entrada Entrada
Coffee Break Coffee Break Coffee Break

Certificado Certificado Certificado

Waorkshop Workshop Workshop

Hospedagem Hospedagem

Figura: Menu Inscreva-se

Aqui os participantes terdo a oportunidade de cotifipar cursos, palestras, grupos,
entre outros. E os inidividuos poderdao conheceavadiacdes disponiveis e decidirem pela
melhor escolha de aprendizado.

O website torna-se uma ferramenta de co-constrggégromove beneficios para as
organizac0es, para a sociedade e para o individhi® possibilita um ambiente em que todos
contribuirdo para a geragdao de conhecimento, pedoituma integragdo de diferentes
saberes e dando a oportunidade de véarias empresaeri@ntes, inclusive, a discutirem
sobre temas afins que gerardo produtos e servigssadequados a sociedade ja que todos
participardo da criacao deles.
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12.CONCLUSOES

Com base nas informac0des apresentadas redsahp, evidencia-se que a consultoria
Great Place to Work possui uma oportunidade de iamgkeu portfélio de servigos,
estreitando novas parcerias e promovendo engajamentre diferentes individuos e
empresas dos mais variados ramos, ja que tem cbjativo divulgar as boas praticas de
algumas empresas sobre como garantir um ambientelkdho satisfatorio e motivador a
seus colaboradores.

Como visto, a cultura de uma organizacao direcamaalores e define as relacoes e
comportamentos esperados. Ela proporciona o nizdadentidade do colaborador com a
empresa e facilita o comprometimento deste comnteresses do negoécio. Auxiliar as
organizacbes com ferramentas que contribuam padifusdo de sua cultura atende a
diferentes expectativas: a da empresa que refotgana e externamente a semployer
brand e a do colaborador que, ciente dos valores e nd#ga®rganizagdo, pode ser
desenvolvido e orientado para contribuir efetivaleepara estes objetivos. Promover a
identidade entre organizacdo e colaborador € esiirmeste o sentimento de dono do
negocio, ou seja, fazé-lo enxergar os valores etigbg do negocio como seus, dando-lhe a
capacidade de trazer para si a responsabilidaderde resultados.

Empresas como a Great Place to Work precisam f@namds organizagbes e
colaboradores a importancia do papel da Liderdgigapode, através de uma nova opcéo de
servico (o site, por exemplo) ofertar ferramentagsos e recursos para que este lider tenha
todo o suporte para ser um forte aliado a segunoae praticas da metodologia, tornando-o
capaz de contratar e atrair profissionais parauctisge, de inspirar, escutar e se comunicar
com eles para que haja uma identidade; de reconhéesenvolver, cuidar desses
colaboradores, celebrando resultados e compartitham conhecimento. E garantir o
desenvolvimento das competéncias existentes e aass hinvestindo em inovagéo para a
sustentabilidade do negocio.

Uma equipe que tem confianca entre seus membros-$8 mais engajada e
comprometida, e a qualidade do ambiente de trabaillmenta. Com isso o poder de
produtividade influencia na reducéo de custos, anéepresa tem capacidade de ser mais

competitiva e alcancgar seus objetivos e metas.
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As organizacOes precisam estar atentas a se r&nv@m@s novas oportunidades de
negocios trazidas pela evolu¢do do comportament@aha que serdo o grande diferencial na
decisdo de onde se quer trabalhar por parte dabaraldores. Lembrando que quem dita as
regras hoje em dia é o proprio individuo, e queorganizacdes em geral devem criar
alternativas sustentaveis para atender aos argeioslividuo e ainda assim gerar resultados.
Consultorias como a Great Place to Work devem gaxeresta mudanga um novo desafio
para agregar mais valor para sociedade e utilizze@stdo do Conhecimento como diferencial

competitivo para que as organizacdes se tornermhbenking.

“No caso das pessoas, para que sejam excelentes petcisam de trés coisadslento,
um bom ambiente e feedbackJodo Cordeiro
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ANEXO A — CONVITE PARA A PESQUISA

Caro Participante,

Este questionario tem como objetivo entender suas expectativas em relacdo ao ambiente
organizacional e ao mercado de trabalho e compreender como o conhecimento e a gestao de

melhores praticas podem contribuir para a sua satisfacédo pessoal e profissional.

Todo esse processo faz parte de um projeto de MBA que visa compreender como as melhores
praticas de Gestdo do Conhecimento podem contribuir para que uma empresa seja considerada

como uma das melhores a se trabalhar.
Vocé é nosso convidado para participar de uma pesquisa online. E muito importante que as questées

sejam respondidas para nao inviabilizar o questionario. Vocé vai levar apenas 10 minutos para

concluir e deve responder até o dia 27 de marco de 2016.

Clique no link para iniciar seu questionario: https://pt.surveymonkey.com/r/9Q8KCN2
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ANEXO B — PESQUISA

Projeto MBA: "Como a Gestio do Conhecimento contribuil para que uma empresa esteja entre as

melhores para se trabalhar.”

1. Qual a sua faixa etaria?

3. Qual o ramo da empresa em gue vocé atua?
4. Qual a sua posi¢do na empresa?

Gerencial

Profissional

5. Responda as questdes abaixo de acordo com a sua opinigo indicando o que € mais importante no ambiente organizacional
mercado de trabalho. Use a escala de relevancia sugerida, marcando apenas uma resposta.

Irrelevante Indiferente Pouco relevante Relevante Muito relevante

1. Que s&ja possivel
equilibrar o trabalho &
minha vida pessoal

2 Que os valores da
empresa sejam
consistentes com o= meus
valores pessoais.

3. Qlue eu seja reconhecido
€ valorizado.

4. (Que eu tenha um
trabalho estavel.

5. Qlue eu desenvolva
novas capacidades e
participe de cursos e
treinamentos:

6. Que eu confie nos
pradutos & servicos da
empresa.

7. Que a empresa se
preccupe ndo 50 com
resultades mas tambem
COm seu impacto na
sociedade.

8. Que a empresa seja
financeiramente sdlida.

5. Que =eja considerada
uma das melhores
EMpresas para se
trabalhar.

11 Que seja um lugar
divertido.
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11. Que minha
remuneracio seja
competitiva em relacio ao
mercado.

12. Que meu trabalhe
ofereca desafioz
responsabilidade
relevantes.

13. Que a empresa ofereca
dtimos beneficios.

14. Que eu possa causar
impacto positivo na
Empresa.

15. Que eu possa confiar e
respeitar meu gestor.

18. Que o meu gestor me
dé apoio e autonomia para
eu realizar o trabalho.

17. Clue eu receba
feedback do meu gestor de
um jeito que me estimule a
me aperfeicoar.

18. Que as pesseas da
equipe tenham competéncia
£ Sejam parceiras.

18. Que meu gestor possa
ser um modelo que eu
pos=sa me espelhar.

20. Que novas ideias sejam
valorizadas e apoiadas.

21. Que eu tenha boas
perspectivas de carreira
futura.

22 Que a lideranca
transmita a missdo, 05
valores & as metas da
empresa.

23. Que a lideranca a
ressalte a contribuicio de
cada um para o SuCesso
da empresa.

24, Que a lideranca
compartihem as
informaciies e detem claro
0 gue esperam da eguipe.

25. Que a lideranca se
mostre acessivel para gue
todos perguntem e
EXpressem suas opinides
contribuam para a tomada
de decisfo das atividades
da equipe.
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28. Que a lideranca mostre,
reforce e estimule um
ambiente de
reconhecimento do esforco
e 0 bom desempenho de
cada um.

27. Que a lideranca
estimule seus
colaboradores a descobrir
€ desenvolver seus
talentos para o crescimento
pessoal e profissional dos
membros da equipe.

28. Que a lideranca se
mostre preccupada com as
necessidades pessoais e
profiszionais de seus
colaboradores.

29. Que a empresa
contrate profissionais
alinhados & Cultura da
empresa e dé as boas-
vindas integrando os novos
colaboradores ao time.

30. Que a lideranca celebre
as conguistas da equipe e
da empresa de forma Gnica
encorajando o espirito de
equipe e parceria.

31. Que a lideranca
reconheca de forma justa e
generosa o resultado dos
esforcos de cada membro
da equipe & de que forma a
equipe compartiha esses
resuttados comtoda a
EMpresa.

Pds-graduacao lato sensu em
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Projeto MBA: "Como a Gestdo do Conhecimento contribui para que uma empresa esteja entre as

melhores para se trabalhar."

6. Assinale as praticas e ferramentas de Gestdo do Conhecimento ja utilizadas na sua area elou empresa e gue contribuem
para todas as guesties levantadas anteriormente:

Comunidade de Pratica (conectam individuos com pares experientes promovendo a colaboracdo, o compartihamento de melhores praticas e de
ligies aprendidas, cruzandoe as fronteiras de tempo e de distdncias na organizacio

Forum de discussdo (ferramenta web dindmica gue permite a diferentes pessoas se comunicarem de forma estruturada)

Blog (ferramenta de publicacdo de noticias, novidades ou atualizacies na intranet ou internet. E uma ferramenta interativa ao permitir
comentarios e a interacdo entre agueles que comentam, possibiitando a formacdo de uma “rede social)

Wiki (ferramenta colaborativa que permite a criacdo, a edicio e o aprimoramento simutdneo pelos usudrios do ambiente. O sistema wiki & um
grande facilitador para a construco colaborativa de conhecimentos dentro da empresa, sejam esses conhecimentos normas técnicas,
documentos de trabalho, ideias ou até boas praticas)

Base de Conhecimento (est diretamente ligada & definicdo de processos para a captura de Boas Praticas, Licies Aprendidas, e, mais
genericamente, a qualguer contetido ou conhecimento que possa ter valor para os colaboradores da organizacio)

Portal Colaborative (fluxe adeguado de informacdoe e conhecimentos dentro da organizacdo. Os portais sdo desenvolvidos de forma a integrar
funcionalidades & ferramentas que facilitam o compartihamento e a interacdo entre as pessoas. Os portais também sd0 um importante canal de
comunicacio porque possibiitam a disseminacdo estruturada de informacéo, que apoia a execucdo de atividades e a tomada de decisies)

Repositirio de Melhores Praticas (técnicas, métodos ou processos adotados com resuttados positives na organizacio e identificados como a
maneira mais eficiente (esforce x resuttado) para a realizacio de uma atividade)

Repositorio de Licies Aprendidas (narrativas gue explicitam conhecimentos ou um entendimento adguiride através de uma experiéncia pratica
de um empregado no seu dia-a-dia de trabalho. As licies devem sugerir uma melhoria nos processos, evitando erros futuros, ou, garantindo
que acdes positivas sejam repetidas. )

Outro (especifique)

7. Assinale dentre as opgdes abaixo o que vocé mais valoriza ao escolher uma empresa em que vocé deseja trabalhar. Ordene
as opgbes, conforme a sua preferéncia:

j Empresa que inspira seus colaboradores

Empresa que fala a verdade com tedos

A

Empresa que escuta com sinceridade

A

Empresa que agradece o bom trabalho

A

v| Empresa que desenvolve pessoas & profissionais
v| Empresa que cuida dos individuos

v| Empresa que contrata com foco na Cultura

j Empresa que celebra as conguistas

j Empresa que compartiha os resuftados

Anter, Concluido
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