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RESUMO

As empresas, hoje, estdo sendo cada vez mais desafiadas e cobradas de se reinventarem e
adaptarem ao mercado que apresenta caracteristicas muito voldteis e complexas, para
sobreviverem com vantagem competitiva em relagdo a seus concorrentes, clientes e talentos.
Com o objetivo de promover conhecimento sobre impactos de uma reestruturagdo
organizacional de uma empresa global no desenvolvimento de suas pessoas, o presente trabalho
traz as consequéncias que o setor de Gestdao de Talentos da empresa X do setor de aluminio
sofreu, com foco em trés de seus projetos: guia de integracdo de gestores, programa de mentoria
e academia de inovacdo. Uma transformacdo tdo grande como a que a empresa X passou
apresenta riscos como um possivel desperdicio de esforco e capital humano em projetos que

acabaram sendo descontinuados.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Inovagao. Reestruturacao Organizacional.

1 INTRODUCAO

As empresas, hoje, estdo sendo cada vez mais desafiadas e cobradas de se reinventarem
e adaptarem ao mercado que apresenta caracteristicas muito voldteis e complexas, trazendo
tendéncias de transformacdo digital e tecnoldgica constantes. Esse ambiente faz com que as
organizagdes precisem acompanhar essas mudancas para sobreviver ou sucumbir ao risco de
perder espaco no mercado para outras empresas que tenham vantagem competitiva perante seus
concorrentes, clientes e talentos.

Essa caracteristica traz também o assunto de como a forca de trabalho tem se
transformado nos tultimos tempos, sendo formada por diversas geragdes que dividem o mesmo
espaco de trabalho. Isso exige que as empresas tenham uma perspectiva diferente sobre seus
colaboradores (LIMA et al., 2018) e questionem: estdo olhando para suas pessoas como

recursos produtivos ou como parceiros dos seus negdcios, com seus perfis, capacidades e



conhecimentos Unicos? Essa pergunta direciona os setores de Pessoas de organizagdes a buscar
renovacdo de suas estratégias de desenvolvimento para seus funciondrios.

A industria do aluminio € secular e por se tratar de um metal commodity tem como
caracteristicas o conservadorismo e o desafio de correr para acompanhar tendéncias de inovagao
do mercado. No contexto brasileiro, esse setor tem se tornado mais participativo,
principalmente com perspectiva internacional, focada em atividades de exportacdo para outros
paises (HENRIQUES; PORTO, 2012).

Essa inddstria traz como caracteristica, também, uma grande gestdo de cadeia de
suprimentos, o que resulta numa ampla necessidade de preocupacdo com sustentabilidade, seja
voltada para o meio ambiente, o financeiro de uma empresa ou uso de recursos de modo geral

para sua producao (DIAS, 2014).

2 PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO

A empresa, objeto deste estudo de casos multiplos, traz consigo as seguintes
peculiaridades: no setor do aluminio, se encontra no contexto de uma reestruturagdo
organizacional, com transformagdes em suas prioridades estratégicas, focando em operacdes
mais sustentdveis para seu negécio, com o desafio de continuar desenvolvendo suas pessoas no
processo. Nesse contexto, tem-se como pergunta central deste estudo: Como o processo de
reestruturacdo organizacional impacta no desenvolvimento de pessoas e na busca por inovagao
e sustentabilidade em operagdes? Deste modo, o presente trabalho tem o objetivo de promover
conhecimento sobre os impactos de uma reestruturacao organizacional de uma empresa global

no desenvolvimento de suas pessoas.

3 FUNDAMENTACAO TEORICA

3.1 Contexto de mudancas

O mundo dos negdcios esta passando por uma transformag@o nunca vista antes, que traz
muitos desafios tanto para as empresas inseridas nele, quanto para sua forca de trabalho. Esse
contexto chama-se “Mundo V.U.C.A.”, caracterizando o ambiente como volatil (Volatility),
incerto (Uncertantity), complexo (Complexity) e ambiguo (Ambiguity). Inclusive, este pode ser

o motivo da alta velocidade em que estdo havendo mudancas e obsolescéncias no mercado.



Porém, mesmo que o mundo exterior esteja em outro patamar, o interior das organizagdes
mantém-se 0 mesmo, com as mesmas ferramentas e metodologias de trabalho (MACK;
KHARE, 2016).

A isso soma-se um contexto macro que traz a quarta revolucao industrial, chamada de
Industria 4.0, que comegou com o fendmeno da digitalizacao e traz toda uma mudanga no modo
como as pessoas consomem conteido, trabalham e, basicamente, como vivem. Essa
transformacdo digital traz também uma nova geracdo, a Z ou Centennials, que sao nativos
digitais, o que faz as empresas lutarem para acompanhar novas tendéncias, e simplesmente a se

adaptar a sua forca de trabalho (LIMA et al., 2018). Citando Lima et al. (2018, p. 28):

A Industria 4.0 assenta-se na integracdo de tecnologias de informacdo e comunicagio
que permitem alcancar novos patamares de produtividade, flexibilidade, qualidade e
gerenciamento, possibilitando a geracdo de novas estratégias e modelos de negécio
para a inddstria, sendo, por isso, considerada a Quarta Revolucdo Industrial ou o

Quarto Paradigma de Producdo Industrial.

Tudo isso resulta em um cendrio de mudangas que sempre traz muita incerteza e
resisténcia, pois ameaga o status quo dos individuos inseridos nele — em um mundo perfeito,
mudangas organizacionais aconteceriam com as pessoas envolvidas se mostrando sempre
favoraveis e abertas a elas (BORGES e MARQUES, 2011). Mas o que acontece na realidade é
muitas vezes o contrario. Marcada por dividas, uma mudanga tem o risco de ser um processo
descontinuado e com muito conflito em suas entrelinhas (MOTTA, 1997). Corre-se o risco,
entdo, de gerar inseguranca e inquieta¢do nos colaboradores de uma empresa, especialmente

quando seu impacto € grande e seu processo € rapido.

3.2 Gestao de Talentos

Quando se pensa em colaboradores de uma empresa, ha trés perspectivas basicas que
podem ser levadas em consideracdo para se definir estratégias de pessoas e que ditardo sua
cultura para o desenvolvimento delas: recursos, seres humanos, ou conjunto de habilidades e
competéncias (CHIAVENATO, 2014). Falar de Administra¢do de Recursos Humanos significa
olhar para pessoas como recursos que oferecerdo resultados produtivos para a organizagdo,
implicando que, segundo Sovienski e Stigar (2008, p.54):

Compete ao Departamento de Recursos Humanos promover, planejar, coordenar e

controlar as atividades desenvolvidas relacionadas a selecio, orientacdo, avaliacdo de

desempenho  funcional e  comportamental, capacitacdo, qualificagdo,
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acompanhamento do pessoal da instituicdo num todo, assim como as atividades

relativas a preservacdo da saide e da seguranca no ambiente de trabalho da Instituicao.

A abordagem como Gestao de Pessoas olha para funciondrios como seres humanos, que
trabalham em prol de colaborar com a organizacdo a atingir seus resultados e objetivos. Isso
transforma o trabalho desse setor ao olhar para o desenvolvimento deles e seu crescimento de
forma customizada e conforme suas necessidades (SOVIENSKI E STIGAR, 2008).

A terceira perspectiva € direcionar estratégias de pessoas como talentos, colaboradores
com habilidades, competéncias e conhecimentos, entendendo cada membro de uma equipe
como Unico e capaz de contribuir com expertises especificas e distintas (CHIAVENATO,
2014). Isso vai além da abordagem de colaboracgdo entre funciondrios, partindo para um olhar
de parceria e empoderamento de pessoas para com o negdcio da organizagdo em que elas se
encontram.

A Gestdo de Talentos, entdo, muda a forma como pessoas se desenvolvem e crescem
dentro de uma empresa, exigindo programas e estratégias mais fluidos e customizados, como

integracdo de novatos e mentoria, que serdo abordados nos tépicos a seguir.

3.3 Integracao de novatos

O processo de integracdo de um novato em uma empresa o ajuda a se ajustar a ela,
deixando-o0 menos inseguro e ansioso, com uma clareza e compreensdo maior de suas
responsabilidades e seu papel na companhia e time. Esse processo pode ser entendido tanto
como socializa¢do, que permite ao individuo sair do status de alguém externo a organizagao
para o de colaborador da mesma, quanto como orienta¢do, quando se trata de um programa
mais formal da companhia com uma duracdo pré-definida (KLEIN; POLIN, 2012).

Para Klein e Polin (2012), no entanto, o conceito de onboarding (termo pelo qual a
empresa do estudo trata a integracao de novatos) deve ser compreendido de forma mais ampla,
incluindo ndo sé préticas formais de integra¢do, mas também informais. Elas compreendem, de
modo geral, programas e politicas reconhecidos pela empresa e incentivados por ela para que o
funciondrio se ajuste da melhor maneira possivel a realidade e cultura da organizacdo em

questao.

3.4 Mentoria

Para Oliveira (2012, p. 11), citado por Lotz e Gramms (2014, p. 235):



Mentoring é uma abordagem de orientacdo profissional e pessoal com elevada
amplitude, em que um profissional, com larga experiéncia e forte sustentagdo tedrica
e pratica — o mentor — auxilia uma pessoa com menores experiéncias e conhecimento
— o mentorado — em aspectos gerais e especificos para o seu desenvolvimento pessoal

e profissional.

Pode-se entender mentoring, entdo, como uma estratégia de desenvolvimento dos
colaboradores de uma companhia, com foco em sua carreira, e o que o individuo — mentorado
— deseja aprimorar para alcancar um objetivo para seu futuro profissional. Esse método se da
por meio de uma conexd@o entre o0 mentor € o mentorado, com didlogos e conversas baseadas
em orientagdes e conselhos. Com isso, 0 mentor consegue compartilhar experiéncias de sua
vida profissional, conforme seu conhecimento de trabalho tanto dentro e fora da companhia em
questdo (LOTZ; GRAMMS, 2014).

H4, porém, outros formatos de se realizar mentoria, como 0 mentoring reverso,
explicado por Murphy (2012) como uma forma inovadora de incentivar aprendizagem e troca
de experi€ncias entre geragdes, ja que se baseia em uma relagdo onde um colaborador mais
novo € mentor de um colega com maior tempo de casa, geralmente sobre aspectos pertinentes
a sua respectiva geracdo, como habilidades digitais e tecnoldgicas. Indo mais além, ha
possibilidades como mentoring focado com projetos, carreira, comportamento e habilidades, ou
desenvolvimento de lideranca, e ainda formatos como o peer-mentoring (entre colegas de
mesmo nivel hierdrquico da empresa), ou mentoria em grupo.

No entanto, Kram (1985) adverte que muitas vezes um programa de mentoring nio é
efetivo e ndo traz os resultados que se espera, pois deve possuir objetivo e escopo bem
definidos, atender a realidade da empresa, ser colocado em pratica juntamente com outras
iniciativas de desenvolvimento e avaliado sempre que possivel para continuar sendo

aprimorado, quando aplicavel.

3.5 Contexto no setor da industria do aluminio

O aluminio é um dos metais mais versateis da atualidade — com uma grande vantagem
competitiva devido a algumas caracteristicas, como leveza, elevada condutibilidade térmica,
alta resisténcia a corrosdo, impermeabilidade, alta relacdo resisténcia-peso, durabilidade e
maleabilidade, € recicldvel e possui uma vasta gama de aplicagdes. Isso o faz presente nos mais

diversos campos como: embalagens, setor automotivo e de transportes, construcao civil, energia



e variados bens de consumo.

Quanto a sua inddstria, o Brasil € o décimo quarto produtor de aluminio primério do
mundo, quarto em produgdo de bauxita e terceiro em produgao de alumina. Em 2018, o pais
registrou um faturamento de 61,5 bilhdes de reais nessa inddstria, o que representou 4,9% do
PIB industrial brasileiro (ABAL, 2019). Ela apresenta uma grande atividade de cadeia de
suprimento, o que exige das empresas codigos de conduta, em relacdo a compliance de seus
processos, porém esses controles podem ir de encontro a oportunidades de inovagdes voltadas
a sustentabilidade (DIAS, 2014). Por isso, sua gestdo e preocupacao com estratégias inovadoras
se faz crucial, trazendo também vantagem competitiva perante seu mercado, com imagem de

empresa sustentdvel.

4 METODOLOGIA

O presente trabalho se d4, entdo, no contexto da empresa X, de carater multinacional do
setor do aluminio, e seu setor de Gestdo de Talentos. Por protocolo interno e questdes de
confidencialidade, a mesma ndo terd sua razdo social divulgada. A metodologia caracteriza-se
como estudo de casos multiplos, método de pesquisa que, segundo Yin (2015), tem o intuito de
estudar decisOes, indo além da analise de eventos individualizados, de forma a entender
motivos, meios e resultados relacionados a elas. Essas decisdes, como sdo chamados fen0menos
empiricos, nio necessariamente tém seus ambientes e cendrios claros. E vélido ressaltar que
Goode e Hatt (1979) explicitam que o estudo de caso ndo se resume a um método unico de
pesquisa, mas sim o modo pelo qual se sistematiza dados de forma que as caracteristicas que
faz o objeto de estudo singular permanecam.

Mesmo assim, como Sé (2010) explica, essa abordagem permite a investigacio pratica
de acontecimentos conforme sua situag@o social. Isso ndo inclui como objetivo generalizar essa
realidade para a totalidade de uma empresa, no caso deste trabalho, mas sim de oferecer um
conhecimento maior sobre fendmenos que abrangem o objeto de estudo. Sa (2010) traz as
finalidades pelas quais se utiliza estudo de caso como metodologia de pesquisa, ao referenciar
Yin (2001), sejam eles elucidar relacdes de causa e efeito em contextos complexos para métodos
empiricos; retratar acontecimentos e agdes que podem ter causado algum tipo de impacto;
avaliar eventos; ou, ainda, estudad-los quando seus impactos estdo implicitos ou com falta de
clareza.

A definicdo de uma pesquisa com a metodologia de estudo de caso pode ser considerado



linear, mas com suas etapas interagindo entre si, como elucida a Figura 1 abaixo.

Figura 1 — Processo de pesquisa de estudo de caso

Realizacdo da pesquisa de estudo de caso:
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Fonte: Yin (2015)

Esse processo de pesquisa guiou o estudo realizado na empresa X através da técnica de
observacdo participante. Esta permite ao pesquisador participar das atividades, eventos e
contexto em que o objeto de estudo se encontra, de modo a interagir com os individuos presentes
no cendrio em questdo. O método de observagao participante produz informagdes que relatam
certo fendmeno ocorrido, sobre o qual pode-se realizar andlises das mais diversas.

Tal aplicac@o se deu em trés projetos da area de Gestdo de Talentos como objeto de
estudo: guia de integracdo de gestores (com foco em onboarding de novatos), programa de
mentoria (estratégia de desenvolvimento de pessoas por meio de conexdo entre pessoas) €
academia de inovagdo (programa da empresa voltado para transformacgado digital). A escolha
desses trés projetos se deu pela possibilidade de participacdo da autora deste trabalho nos

mesmos durante sua atuacdo como estagidria da area de Gestao de Talentos da empresa X.

5 ANALISE DOS RESULTADOS

A empresa multinacional, objeto de estudo do presente trabalho, teve como cenério de
mudanca sua ultima reestruturacdo organizacional: uma transformacdo radical e com apenas
meses de preparacdo, que teve um impacto global na companhia. Essa mudanca trouxe consigo
a possibilidade de a companhia responder de forma mais ripida e eficiente as mudangas do
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mercado de concorrentes, clientes e talentos, como resposta a Mack e Khare (2016), que
mostram que as empresas tendem a fazer exatamente o contrario.

Vendo como um curso natural para o futuro da companhia e para aceleragao de suas
prioridades estratégicas, a alta lideranca toma entdo uma decisdo de mudar seu modelo de
operacdes. Com uma perspectiva mais operacional, sua estratégia muda para o que se did 0 nome
de abordagem centrada em operagdes, com o intuito de tornd-la mais responsiva e
financeiramente forte. Essa mudanca de perspectiva alterou suas prioridades estratégicas de
modo que traduzam sua preocupagdo com sustentabilidade perante sua cadeia de suprimentos,
fornecedores, clientes, e até mesmo concorrentes.

Com o intuito de reduzir sobrecarga, promover exceléncia comercial e operacional,
aumentar conectividade entre as plantas da organizacgao e sua lideranca, e garantir foco continuo
em seguranca como prioridade, houve mudancgas estruturais, como divisdo de escopo,
eliminacdo de fungdes, acumulacdo de responsabilidades e, ainda, descentralizacdo de
hierarquias. A empresa em questdo se preparou para o que Motta (1997) traz como
consequéncia de mudancas: duvidas e conflitos, com a lideranca preparada e aberta aos
funciondrios, estagidrios e terceiros quanto a insegurangas e questoes sobre o futuro.

No entanto, mudangas sempre trazem impactos negativos e com a empresa estudada nao
foi diferente, principalmente em projetos de desenvolvimento de pessoas, que foram os objetos
dos estudos de casos multiplos deste trabalho: guia de integracdo de gestores, programa de
mentoria e academia de inovagdo. Tais projetos sdo exemplos de inimeros programas e acoes
que foram descontinuados na empresa ap0Os sua reestruturacdo organizacional. O motivo disso
foi o fato de que essas estratégias tinham publicos-alvo que se encontraram no meio dessas
divisdes, eliminacdes, descentralizacdes e substituicdes de estrutura, o que fez com que o foco

de cada uma delas simplesmente ndo fizesse mais sentido.

5.1 Guia de integracao de gestores

O guia de integracdo de gestores foi um projeto desenvolvido a partir da demanda de
uma acdo voltada para a integracdo de novos gestores na companhia, de forma que pudessem
se ajustar a realidade e a cultura da companhia tendo embasamento em préticas tanto formais e
informais, o que é considerado seu onboarding (KLEIN; POLIN, 2012). Seu resultado foi um
material consolidado com contetido sobre o que € ser gestor, a realidade de gestdo na empresa

X, como gerir diversidades e times remotos, finalizando com informacdes sobre processos



transacionais de recursos humanos e legislacdo trabalhista.

No que tange o estudo de caso referente a este trabalho, o projeto de onboarding de
novos gestores foi realizado e encontra-se pronto para ser colocado em prética, porém sua
finalizagc@o coincidiu com a reestrutura¢do organizacional da empresa X, o que fez com que
posicdes de gestdo ficassem com seus escopos indefinidos. Assim, o guia permaneceu em
“standby”, ja que a prioridade se encontrava em olhar para a estratégia da companhia e como
sua estrutura se encaixaria nela nesse novo momento, entdo considerou-se ndo ser o melhor
cendrio para lancar uma iniciativa com o foco em onboarding de novos funciondrios, ja que

houve demissdes nesse periodo.

5.2 Programa de mentoria

A empresa X contava com um programa de mentoria institucional que estava em
consonancia ao que Kram (1985) indica como sdo razdes pelas quais ele pode ndo ser efetivo:
estava ultrapassado, com materiais mais recentes datando o ano de 2013 e nao mais condizia
com a realidade da companhia. O projeto, em cima do qual se realizou o estudo de caso,
contempla entdo a elaboracdo de novos materiais e revitalizacdo de seu portal na intranet da
empresa, de modo que se tornasse mais atrativo e acessivel aos colaboradores da companbhia.

A implementagdo desse novo programa de mentoria, no entanto, encontrou o obstaculo
de quem teria responsabilidade sobre ele. Com a reestruturagdo da organizagdo, a subdivisdao
do setor de Gestao de Talentos responsavel pelo programa foi extinta, o que gerou uma incerteza
sobre qual drea seria a responsdvel por langar, implantar e coordenar essa iniciativa. Para suprir
essa necessidade houve uma colaboragdo entre outras dreas do setor, como a de Treinamento &
Desenvolvimento.

No entanto, o projeto ainda sofre por ndo ser explicitamente parte do escopo de um setor
especifico, ficando sem ter respostas para algumas perguntas, como: quais sdo as partes
envolvidas no processo de mentoria, qual € a responsabilidade e o papel de cada uma, o que se
planeja ter como resultado e entrega desse programa, como o sucesso dele serd mensurado e
como € possivel utilizar as ferramentas que se tem a disposi¢do para isso.

Mesmo com o novo programa de mentoria sem um lancamento formal, criar relacGes
entre colegas com o objetivo de compartilhar experiéncias, conhecimentos e perspectivas de
carreira, se tornou parte da cultura internalizada pelos colaboradores da companhia, o que de

um jeito talvez ndo intencional atende ao que Lotz e Gramms (2014) traz como objetivo de um



programa de mentoring.

5.3 Academia de inovaciao

Para se manter competitiva nesse ambiente de mudancas constantes e transformacao
digital, definido como a Industria 4.0 (LIMA et al., 2018), surge uma iniciativa com o objetivo
de levar a empresa X para a Era Digital. Essa acdo teve foco em trazer inovacio e eficiéncia
para seus processos e projetos, empoderamento, protagonismo e criatividade para seus
colaboradores, alterando o modo como resultados sao alcan¢ados em seus negdcios.

Assim, nasce a academia de inovacdo, método pelo qual a companhia conseguiria
prosperar nesse contexto dinadmico, por meio do desenvolvimento de talentos dentro da
empresa, levando em conta habilidades técnicas (hard skills) e comportamentais (soft skills).
Essa iniciativa traduz o modo facilitado de como a empresa X se transformaria e se adaptaria
ao contexto digital atual, engajando seus funciondrios e lideranca.

Para tanto, foi necessdria uma mudanca de mindset para foco em valor ao invés de foco
em custo, colocando em pratica um refinamento das capacidades da companhia. Chega, entdo,
o momento de desenvolver habilidades criticas através de palestras, mesas redondas,
treinamentos, workshops, e-learning, e qualquer outro método de aprendizado adequado as
necessidades da iniciativa.

Nesse ponto, cabe ressaltar a abordagem de sustentabilidade que se teve durante todo o
processo — isso significa que o objetivo € que a academia de inovacao nao dependesse de atores
externos a organizacdo, mas que fossem desenvolvidas pessoas internas a ela que conseguissem
levar a iniciativa adiante.

No entanto, esse programa também foi impactado pela reestruturacio organizacional da
companhia, antes que pudessem ser realizadas as acdes que colocassem de fato em prética essa
mudanca de mindset e que comegassem a coletar resultados e promover o desenvolvimento de
pessoas. A questdo aqui refere-se a estrutura em que a companhia se encontrava antes, pois a
academia tinha como publico-alvo um macro setor, formado por trés departamentos
corporativos, que cessaram de existir. Isso significou uma pausa no projeto e na iniciativa da
academia como um todo, gerando uma incerteza sobre quem seria o responsavel por colocé-la

em pratica a partir desse momento.
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6 CONCLUSAO

O presente trabalho cumpriu seu objetivo de promover conhecimento sobre impactos de
uma reestruturacio organizacional global no desenvolvimento de suas pessoas ao responder
como foi marcante nos processos e projetos de diversos setores da companhia. Isso mostra que
uma transformacgdo tdo grande como a que a empresa X passou apresenta riscos, como um
possivel desperdicio de esforco e capital humano em projetos que acabaram sendo
descontinuados.

O guia de integracdo de gestores ndo foi langado por conta da reestruturacdo, porém
ainda meses depois desse acontecimento poderia ter sido um recurso util. Mesmo que nido faca
sentido abrir vagas externas de gestdo, j4 que houve um nimero considerdvel de demissoes
durante esse periodo, muitos funciondrios movimentaram de posi¢do € passaram a assumir
cargos de gestdo. Esse tipo de ac@o valoriza o publico interno, em um cendrio ainda muito
incerto, dando mais seguranga e confianca para que atuem e realizem seu trabalho. Uma questao
que continua com um ponto de interrogacdo € sobre quem toma responsabilidade do projeto
apos a empresa ter mudado sua estrutura — nesse caso, € interessante que continue dentro do
guarda-chuva de Gestdo de Talentos, mais especificamente da 4rea de Treinamento &
Desenvolvimento, por se tratar de um projeto voltado para desenvolvimento de lideranga na
companhia.

Sofrendo as mesmas consequéncias, o programa de mentoria vinha pedindo mais
atencdo quanto a sua finalizagdo e lancamento. E notdvel a falta de clareza em como se dard o
pareamento de mentoria entre as pessoas, devido a incerteza de quem € responsavel por garantir
esse processo. Bem como o guia de integracdo de gestores, o programa de mentoria também
necessita de alinhamento quanto a area responsdvel por colocd-lo em pratica (que faz mais
sentido ser um projeto de Treinamento & Desenvolvimento por se enquadrar no modelo de
aprendizado adotado pela companhia), e quanto ao papel de cada parte envolvida no processo,
o que exige um alinhamento entre a lideranga das respectivas dreas para discutirem tal questao.
Esse contato solucionaria o ultimo ponto a ser melhorado no programa referente ao seu
lancamento que, se for adiado, pode refletir direta e negativamente no sucesso do projeto. Ele
poderia, entdo, ser langado informalmente, de forma sustentada pela companhia e sua lideranga,
dando respaldo a esse importante recurso para o desenvolvimento dos colaboradores.

O terceiro ponto € a academia de inovacdo, que apds a reestruturacdo da companhia

também perdeu quem € seu responsavel, o que seria solucionado com um SPA (Single Point of
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Accountability, sigla usada para se referir a alguém que € dono de algum processo) para a
iniciativa de inovacdo da companhia, que englobaria em seu escopo também a academia. Para
voltar com o programa nesse cendrio novo e incerto, € necessirio recomecar com uma
comunicacdo atrativa que engaje seus embaixadores em primeiro nivel e, depois, os
funciondrios de forma que os estimulem a fazer parte dessa iniciativa. Um ponto de observagao
seria analisar a utilizacdo de plataformas da intranet da companhia e o grau de atratividade
delas perante os colaboradores da empresa X ao redor do mundo, de modo que ndo sejam gastos
recursos no que tem pouco ou nenhum impacto positivo.

Frente as limitacoes relacionadas a abordagem de uma dnica pesquisadora em uma tinica
empresa, ¢ sugerida como agenda futura a aplicacdo de entrevistas em profundidade com
gestores da empresa, bem como participantes do programa de mentoria e outros colaboradores
influenciados pela reestruturacdo organizacional em sua generalidade. Além disso, levar a
pesquisa para outras organizacoes que também ja passaram por uma transformacgao similar pode
trazer uma andlise que indique se € um ato isolado de uma tnica instituicdo, se é pertinente ao

mesmo ramo de atuacdo ou, até mesmo, algo compartilhado pelo mercado de modo geral.
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