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RESUMO

As Organizagdes Intensivas em Conhecimento de pequeno porte (OICsPP)
desempenham um papel relevante na economia, mas enfrentam desafios como
sobrecarga de trabalho, escassez de recursos e dificuldades na gestdo do
conhecimento (GC). Esses fatores impactam a eficiéncia organizacional, a inovacéo
e 0 bem-estar dos colaboradores, evidenciando a necessidade de abordagens mais
integradas. Apesar da adogao crescente de metodologias ageis (MA) e ferramentas
de GC, ainda ha uma lacuna na literatura quanto a aplicacdo dessas praticas
alinhadas a autogestédo e ao desenvolvimento humano (DH), especialmente sob uma
perspectiva filosofica. Diante desse cenario, esta dissertagcdo tem como objetivo
propor um método integrado de autogestdo e DH, fundamentado nos principios da
filosofia taoista e apoiado por técnicas e ferramentas de GC, para promover um
ambiente organizacional mais colaborativo em OICs de pequeno porte. O método
proposto, denominado "Arbor", evoca conceitos de vida, renovagao e esperanga,
simbolizando o crescimento sustentavel e equilibrado necessario para estas
organizagcbes. Adotou-se a metodologia Design Science Research (DSR),
possibilitando a andlise do contexto organizacional, a identificagcdo de praticas
existentes e a construcdo de um método alinhado as demandas especificas dessas
organizagdes. A verificagcdo de consisténcia do método com especialistas indicou
alta aceitacdo do mesmo, destacando sua clareza conceitual e a relevancia das
ferramentas propostas, como o Kanban e a Escala de Estresse Percebido (PSS). O
feedback também apontou oportunidades de aprimoramento, como a inclusdo de
casos praticos e materiais de suporte, reforcando a aplicabilidade e a flexibilidade do
método. Como contribuicdo, o método proposto possibilita a criagdo de ambientes
organizacionais mais sustentaveis e colaborativos, integrando GC, DH e autogestéo
com os principios do Taoismo. No campo cientifico, amplia a discussdo sobre a
intersecdo entre praticas gerenciais e fundamentos filoséficos, oferecendo um
modelo aplicavel a organizagbes de pequeno porte. Para pesquisas futuras, sugere-
se explorar a aplicacdo do método em contextos diversificados, aprofundando
questdes de equidade e representatividade no contexto das OICsPP.

Palavras-chave: método Arbor; autogestdo; desenvolvimento humano; gestdo do
conhecimento; organizagdes intensivas em conhecimento de pequeno porte;
Taoismo.



ABSTRACT

Small Intensive Knowledge Organizations (SIKOs) play a significant role in the
economy but face challenges such as workload overload, resource scarcity, and
difficulties in knowledge management (KM). These factors impact organizational
efficiency, innovation, and employee well-being, highlighting the need for more
integrated approaches. Despite the growing adoption of agile methodologies (AM)
and KM tools, there is still a gap in the literature regarding the application of these
practices aligned with self-management and human development (HD), especially
from a philosophical perspective. Against this backdrop, this dissertation aims to
propose an integrated method of self-management and HD, based on the principles
of Taoist philosophy and supported by KM techniques and tools, to promote a more
collaborative organizational environment in small knowledge-intensive organizations.
The proposed method, named "Arbor," evokes concepts of life, renewal, and hope,
symbolizing the sustainable and balanced growth necessary for these organizations.
The Design Science Research (DSR) methodology was adopted, enabling the
analysis of the organizational context, the identification of existing practices, and the
construction of a method aligned with the specific demands of these organizations.
The consistency check of the method with experts indicated high acceptance of it,
highlighting its conceptual clarity and the relevance of the proposed tools, such as
Kanban and the Perceived Stress Scale (PSS). Feedback also pointed out
opportunities for improvement, such as the inclusion of practical cases and support
materials, reinforcing the method's applicability and flexibility. As a contribution, the
proposed method enables the creation of more sustainable and collaborative
organizational environments, integrating KM, HD, and self-management with the
principles of Taoism. In the scientific field, it broadens the discussion on the
intersection between managerial practices and philosophical foundations, offering a
model applicable to small organizations. For future research, it is suggested to
explore the application of the method in diverse contexts, deepening issues of equity
and representativeness in the context of SIKOs.

Keywords: Arbor method; self-management; human development; knowledge
management; small knowledge intensive organization; Taoism.
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1INTRODUGAO

As transformagdes continuas no cenario global exigem que organizacdes
repensem suas estruturas e praticas gerenciais para se adaptarem a um ambiente
dindmico e incerto. Em um contexto de rapidas mudangas, as Organizacdes
Intensivas em Conhecimento (OICs), destacam-se pelo potencial de gerar valor
através da criagao, compartilhamento e aplicagao do conhecimento (Nonaka, 1995).
Entre essas organizagdes, as de Pequeno Porte (PP) enfrentam desafios ainda mais
significativos, dado que operam com recursos limitados, multiplas responsabilidades
atribuidas aos colaboradores e uma pressédo constante para inovar e permanecer
competitivas  (Huarng, 2001; Macedo; Souza, 2023), comprometendo
frequentemente tanto a eficiéncia organizacional quanto o bem-estar dos
colaboradores.

Paralelamente, a busca por praticas de gestdo mais humanas e sustentaveis
tem ganhado destaque no meio académico e organizacional. Metodologias
contemporaneas, como Design Thinking (DT), Lean Startup (LS) e Agile,
demonstram eficacia na promogéo de inovagéo continua e rapida adaptagao (Brown,
2020; Ries, 2012). No entanto, quando aplicadas de maneira desbalanceada, essas
praticas podem gerar ambientes de pressdo excessiva e desgaste emocional (Coll,
2022). Assim, torna-se pertinente e estratégico complementa-las com abordagens
que respeitem o ritmo natural dos colaboradores e promovam equilibrio e bem-estar
organizacional. Essa necessidade é ainda mais pronunciada nas OICs de pequeno
porte, onde a escassez de recursos € a alta rotatividade intensificam os desafios
organizacionais (Centobelli et al., 2017; Nakash; Bouhnik, 2020).

Nesse contexto, o Taoismo se destaca como uma filosofia gerencial
alinhada com as necessidades das OICs modernas. O Taoismo, com seus principios
de unidade, impermanéncia e vazio, oferece uma visdo holistica que valoriza a
adaptabilidade e a harmonia continua com as mudangas ambientais e internas. Este
enfoque ndo apenas complementa, mas também enriquece as praticas gerenciais
contemporaneas, incentivando um ambiente de trabalho que valoriza a criatividade,
a inovacado e o bem-estar humano (Jenkins, 2002; Bizerril, 2010; Coll, 2022). A
escolha do Taoismo, dentre outras filosofias, deve-se a sua capacidade de integrar

aspectos espirituais e praticos que respeitam a integralidade do ser humano e a
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dindmica dos sistemas naturais, algo muitas vezes negligenciado em abordagens
gerenciais mais tradicionais (Abreu, 2021).

Dessa forma, esta dissertacdo busca responder a seguinte questdo: como
um método integrado de autogestdo e DH, apoiado por técnicas e ferramentas de
GC e fundamentado em principios taoistas, pode promover um ambiente

organizacional mais eficiente e colaborativo em OICsPP?

1.1 OBJETIVOS DA PESQUISA

Com o intuito de responder a questao de pesquisa, foram estabelecidos os

seguintes objetivos:

1.1.1 Objetivo geral

Propor um meétodo integrado de autogestdo e desenvolvimento humano,
fundamentado nos principios da filosofia taoista e apoiado por técnicas e
ferramentas de gestdo do conhecimento, para fortalecer a colaboragao

organizacional em OICs de pequeno porte.

1.1.2 Objetivos especificos

Identificar praticas de autogestdo e DH ja adotadas em OICs;

Avaliar como técnicas e ferramentas de GC podem ser utilizadas na praticas

de autogestao e DH adotadas em OICs;
@® Alinhar praticas de autogestdo, DH, GC e os principios do Taoismo as
demandas especificas das OICs de pequeno porte;

@® Realizar uma verificacdo de consisténcia do método com especialistas.
1.2 JUSTIFICATIVA
As Organizagdes Intensivas em Conhecimento de Pequeno Porte (OICsPP)

desempenham um papel expressivo no fomento da inovagcdo e no crescimento

econdmico mundial, sendo relevantes para o desenvolvimento de setores como
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startups, design, engenharia, saude e educagao. Embora representem uma parcela
menor do mercado, essas empresas Sa0 responsaveis por uma contribuicao
significativa a competitividade nacional, com impacto direto no avancgo tecnolégico e
na geragcdo de empregos. O estudo das OICsPP é pertinente para compreender
como esses pequenos negdcios impulsionam a economia, promovendo inovagéo e
transformagdo em areas chave (Firjan, 2014; Hortela, 2022a; Hortela, 2022b
Abstartups, 2024; Propmark, 2016).

A crescente complexidade dos ambientes organizacionais e a natureza
dindmica das OICs exigem abordagens gerenciais inovadoras que conciliam
criatividade, adaptagdo e bem-estar, fatores importantes para a sustentabilidade
organizacional (Nonaka & Takeuchi, 2020). As OICsPP, em especial, lidam com
recursos limitados, sobrecarga de trabalho e multiplas responsabilidades, o que
compromete sua eficiéncia e inovagdo (Huarng, 2001; Macedo & Souza, 2023).
Diante desse panorama, a adocado de praticas como autogestdo e DH torna-se
estratégica para estruturar modelos organizacionais como sistemas vivos,
equilibrados, fluidos e sustentaveis, promovendo inovacéao, criatividade e bem-estar
humanos (Nonaka & Takeuchi, 1995; Capra, 2005).

Incorporando os principios taocistas de unidade, vazio e impermanéncia,
oferece-se um novo paradigma para abordar a complexidade das OICs. Esses
principios, descritos por Coll (2022), promovem a compreensao das OICs como
"sistemas vivos integrados", onde elementos como a interdependéncia e a
adaptagdo continua sao necessarios para a sobrevivéncia e prosperidade
organizacionais (Abreu, 2021). Essa visao é apoiada por Nonaka e Takeuchi (1995),
que enfatizam a criacdo de conhecimento como um processo dinamico e continuo,
relevante para as organizagdes que operam em ambientes altamente competitivos e
volateis.

As pesquisas de Sihotang et al. (2022) e Nakash & Bouhnik (2020)
demonstram que a falta de estratégias integradas de GC e autogestao pode resultar
em redundancia de esforcos e perda de conhecimento critico, aumentando o risco
de burnout entre os funcionarios e prejudicando tanto o desempenho organizacional
quanto a satisfacdo no trabalho. Este estudo, portanto, visa desenvolver um método
que integre a GC, a autogestdo e o DH, utilizando principios taoistas como
fundamentos tedricos para promover um equilibrio entre inovacao, eficacia

organizacional e bem-estar dos funcionarios.
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A relevancia deste trabalho é evidenciada pela necessidade de abordagens
que ndo apenas solucionem os desafios operacionais e de inovagdo, mas que
também promovam um ambiente de trabalho mais harmonioso e sustentavel, onde a
produtividade e o bem-estar se complementam. Isso é corroborado pelo modelo de
"empresa sabia" de Nonaka, que ressalta a importdncia da sabedoria pratica
(phronesis) na gestao organizacional (Nonaka & Takeuchi, 1995).

Ao capacitar os colaboradores para gerenciar suas préprias atividades e
desenvolver suas habilidades dentro de um contexto alinhado aos principios
taoistas, este estudo visa fomentar a criacdo de OICs resilientes e adaptaveis,
capazes de prosperar em ambientes de alta complexidade e incerteza.

Portanto, este estudo propde uma metodologia viavel e aplicavel que pode
ser implementada em OICsPP, adaptavel as necessidades e contextos especificos
de cada organizacdo a fim de promover transformacgdes significativas e duradouras.
Espera-se que os resultados tedricos e praticos deste estudo ndo s6 contribuam
para a literatura existente, mas também oferecam um novo conjunto de ferramentas
para gestores e lideres organizacionais em busca de estratégias de gestdo mais

eficazes e humanizadas (Nonaka & Takeuchi, 1995; Drucker, 2007).
1.3 ADERENCIA AO EGC

O Programa de Pd6s-Graduagdo em Engenharia e Gestdo do Conhecimento
(PPGEGC) da Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) fundamenta-se na
interdisciplinaridade, integrando conhecimentos de multiplas areas para enfrentar
desafios complexos das organizagbes modernas. Nesse contexto, o
desenvolvimento do Método Arbor, que vincula autogestdo, DH, GC e principios do
Taoismo, € particularmente relevante. Este método, focado nas OICsPP, encontra
respaldo na estrutura e na missédo do programa, oferecendo um novo prisma através

do qual é possivel abordar problemas organizacionais.

1.3.1 Relevancia e interdisciplinaridade do Método ArborE

O Método Arbor, introduzido no PPGEGC da UFSC, é uma abordagem que

mescla praticas de gestao contemporaneas com filosofias milenares, especialmente


Solange Silva, 24/02/25, RESOLVED
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o Taoismo. A analise do repositério de trabalhos do programa destaca varias areas

pouco exploradas que sao relevantes para a evolugao deste método:

1.

2.

Organizagoes Intensivas em Conhecimento (OICs): embora tenham sido
identificados 142 trabalhos que discutem OICs, nenhum destes centraliza a
discussdo em autogestdo, e poucos tratam especificamente de recursos
humanos e da maneira que se integram a gestdao do conhecimento. Girardi
(2009), em seu estudo sobre o compartiihamento de processos de recursos
humanos, destaca como estes sdo vitais para a gestdo do conhecimento,
servindo de base para as praticas de compartiihamento de conhecimento
propostas pelo Método Arbor;

Autogestao: a autogestdo, apesar de mencionada, ndo € explorada
detalhadamente nos estudos revisados, indicando um espaco a ser explorado
nesta pesquisa. O Método Arbor busca preencher essa lacuna, integrando
autogestdo com outras praticas gerenciais para fortalecer a autonomia e a
eficacia organizacional;

Desenvolvimento Humano (DH): entre os 255 trabalhos que abordam DH no
PPGEGC, ndo foram encontrados trabalhos que integrassem esse conceito
com a autogestdo ou o Taoismo. Apenas a dissertagao de Otte (2013) trata
do DH dentro do contexto de pequenas empresas. O Método Arbor propde
expandir essa discussao, integrando DH com autogestdo e Taoismo, para
desenvolver um modelo holistico de gestdo organizacional;

Taoismo: embora tenham sido identificados quatro estudos que mencionam o
Taoismo, somente o trabalho de Abreu (2021) se aprofunda de maneira
substancial no tema, explorando como os conhecimentos tradicionais taoistas
podem ser aplicados em praticas de gestdo contemporaneas. Esse estudo
oferece contribuicbes tanto para o campo da Engenharia e Gestdo do
Conhecimento quanto para o desenvolvimento do Método Arbor, alavancando
principios taoistas para orientar praticas de gestdo que promovam equilibrio e
adaptacao continua.

Portanto, o Método Arbor ndo sé se apoia nas fundagdes estabelecidas por

estes estudos anteriores, mas também avanga nessas areas, promovendo uma

integracdo mais aprofundada de conceitos multidisciplinares para abordar as

complexidades enfrentadas pelas OICs contemporaneas.
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1.3.2 Contribuigdo do Método Arbor ao PPGEGCE

O Meétodo Arbor ndo somente preenche lacunas tedricas, mas também
propdée uma nova metodologia para a integragdao de teorias da gestdo e filosofias
antigas. Utiliza-se as contribuicbes de Trindade (2021) sobre gestdo do
conhecimento em pequenas e médias empresas, Abreu (2021) sobre a integracéo
de conhecimentos tradicionais em praticas modernas, Otte (2013) sobre o impacto
de praticas sustentaveis na cognigéo gerencial, e Girardi (2009) sobre a eficacia do
compartilhamento de processos de RH, atualizando e expandindo esses conceitos
para os alinhar com as necessidades de inovagdao e flexibilidade das OICs
contemporaneas.

Em suma, a abordagem interdisciplinar do Método Arbor, alinhada com os
principios e objetivos do PPGEGC, oferece um modelo para o entendimento e a
melhoria das praticas organizacionais em OICs de pequeno porte, preenchendo uma
lacuna no conhecimento existente e incentivando a continuidade da inovagao e

pesquisa no programa.


Solange Silva, 24/02/25, RESOLVED
Idem – excluir “ii”
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2REVISAO BIBLIOGRAFICA

O objetivo desta revisao bibliografica é consolidar os conceitos que
fundamentam o desenvolvimento de um método para promover a autogestdo e o DH
em OICs. Os constructos principais que orientam este trabalho incluem: filosofia
taoista, autogestdo, desenvolvimento humano, técnicas e ferramentas de GC, além
de modelos contemporaneos de gestdao como Design Thinking (DT), Lean Startup
(LS) e metodologias ageis (MA).

As OICs dependem do conhecimento como seu principal ativo, o que torna
estratégica a implementagcdo de praticas eficazes de GC que promovam a
competitividade e inovagao sustentaveis (Nonaka; Takeuchi, 1995). No entanto,
mesmo com essas praticas, muitas OICs enfrentam problemas como burnout, quiet
quitting e baixa motivagdo entre seus colaboradores (Chen; Wu, 2023). Essas
questdes decorrem de uma cultura organizacional excessivamente focada em
produtividade e pressao por resultados, levando ao esgotamento e a desconexao
dos trabalhadores em relagdo ao propodsito de seu trabalho (Huarng, 2001; Wiig,
2004).

Para enfrentar esses desafios, o Taoismo €& apresentado como um
direcionamento filoséfico que fundamenta a adogao de praticas contemporaneas de
autogestdo e DH nas OICs. Com énfase em harmonia, fluidez e adaptagdo, o
Taoismo reflete a necessidade de uma gestdo mais equilibrada que prioriza o bem-
estar dos colaboradores e a criagdo de um ambiente de trabalho que valoriza o
individuo sem comprometer a eficiéncia organizacional (Coll, 2022; Laozi, 2017).
Essa perspectiva filosofica proporciona uma base para integrar praticas de
autogestdo e DH ao centro da gestdo organizacional, promovendo um equilibrio
entre resultados operacionais e sustentabilidade humana (Chen et al., 2024; Wiig,
2004). Ao alinhar essas praticas aos principios taoistas, € possivel criar um
ambiente organizacional mais saudavel e adaptavel, capaz de responder aos
desafios contemporaneos de forma mais inovadora e inclusiva.

A revisao segue explorando metodologias como DT, LS e as MA, que, em
conjunto com a GC, oferecem um conjunto de ferramentas e praticas capazes de
integrar inovacdo com o desenvolvimento pessoal dos colaboradores. Esses
modelos de gestdo sao pertinentes para criar organizagées que ndo apenas inovam

continuamente, mas que também valorizam e desenvolvem o capital humano. A
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autogestao e o desenvolvimento humano, justificados pelos principios do Taoismo,
servirdo como base para o desenvolvimento do método proposto neste trabalho. O
objetivo é promover uma gestao organizacional mais equilibrada, priorizando tanto a
eficiéncia quanto o bem-estar dos colaboradores, resultando em OICs mais

sustentaveis e adaptaveis.

2.1 ORGANIZACOES INTENSIVAS EM CONHECIMENTO

No cenario empresarial contemporaneo, marcado pela volatilidade e
transformagdes constantes, as Organizagdes Intensivas em Conhecimento (OICs)
surgem como atores principais, impulsionadas pela transformacao digital global
(Nonaka & Takeuchi, 2020; Davenport & Prusak, 1998; Wiig, 2004; Nakash &
Bouhnik, 2020). A seguir, apresentam-se diferentes conceituagdes de OICs na
literatura, culminando na definicdo adotada nesta dissertagao.

Nonaka e Takeuchi (2020) expande o entendimento das OICs ao descrever
que essas organizagdes vao além da criagdo e compartilhamento de conhecimento,
elementos ja explorados no modelo SECI de 1995, desenvolvido por Nonaka e
Takeuchi. As OICs também promovem a sabedoria organizacional, integrando
intuicdo, ética e julgamento humano aos processos de GC. Este modelo é
instrumental para analisar o fluxo e o desenvolvimento do conhecimento dentro das
OICs, que agora inclui lideranga adaptativa e aprendizado coletivo continuo,
relevantes para a inovagdo em ambientes complexos. Consequentemente, as OICs
sdo caracterizadas como espacgos de aprendizado constante, onde o conhecimento
€ continuamente recriado e implementado, contribuindo para a resiliéncia e
competitividade.

Davenport e Prusak (1998) abordam as OICs como organizagdes que
gerenciam o conhecimento como ativo estratégico. A eficiéncia dessas organizagdes
advém de processos confiaveis de captacdo, armazenamento, disseminacédo e
aplicacdo do conhecimento, apropriados para a tomada de decisdes informadas e
para a criagao de valor continuo.

Wiig (2004) propde uma visao sistémica das OICs, destacando a
necessidade de modelos estruturados que garantam a identificagdo, organizagao,

disseminagao e aplicacdo eficaz do conhecimento. O autor enfatiza que a cultura
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organizacional deve incentivar praticas que tornem o conhecimento acessivel e
reutilizavel, promovendo inovagéao, adaptacéo e eficiéncia operacional.

Visto que a capacidade das OICs de permanecerem competitivas nesse
ambiente dindmico esta diretamente ligada a sua habilidade de reavaliar
continuamente suas estratégias e modelos colaborativos, tornando-se um diferencial
o investimento em tecnologias e infraestruturas que apoiam uma GC eficiente, capaz
de adaptar-se as oportunidades emergentes (Rossetti & Morales, 2007).

Desta forma, este trabalho adota a definicdo de OICs proposta por Nonaka e
Takeuchi (2020), que amplia a perspectiva tradicional da GC ao incorporar a
sabedoria organizacional para a inovagao e adaptagao em um ambiente empresarial
dindmico. Nonaka destaca que a capacidade de uma OIC nao se limita apenas a
sistematizacdo do conhecimento, mas a sua recriagdo constante, integrando
intuicdo, julgamento e valores éticos nos processos organizacionais.

Essa abordagem se alinha ao contexto desta pesquisa, que enfatiza a
necessidade de um aprendizado continuo e adaptativo dentro das OICsPP,
buscando inovagdo e resiliéncia em cenarios de alta complexidade. Assim, a
definicdo adotada considera OICs como espacos de aprendizado dindmico, nos
quais o conhecimento € continuamente gerado, compartilhado e aplicado para

impulsionar vantagem competitiva e sustentabilidade organizacional.

2.1.1 OICs de pequeno porte

As OICsPP desempenham um papel relevante na economia, tanto no
cenario nacional quanto global, principalmente em termos de inovagao, criagdo de
valor e geragao de empregos. Embora representem menos de 5% do mercado total,
essas empresas se destacam pela capacidade de gerar produtos e servigos de alto
valor, devido a sua especializagdo e a aplicacado intensiva de conhecimento. O
impacto financeiro dessas OICs é substancial, ja que elas oferecem solugdes
inovadoras e especializadas, gerando margens de lucro mais altas do que outras
pequenas empresas que operam em setores tradicionais (Mckinsey & Company,
2016).

Essas organizagdes tém uma importancia significativa para diversos setores
econébmicos. Por exemplo, micro e pequenas empresas representam 82% dos

prestadores de servicos nas areas de arquitetura e engenharia (Hortela, 2022a;
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Hortela, 2022b), enquanto o mapeamento de startups mostra que 45,4% dessas
empresas estdo em fase de tragdo ou escala, indicando uma contribuicdo crescente
para a inovacao (Abstartups, 2024). O design, parte integrante das OICsPP, ja é o
terceiro maior setor da economia criativa nacional, com mais de 970 empresas,
gerando milhares de empregos e impulsionando o mercado (Propmark, 2016).

Contudo, as OICsPP enfrentam desafios significativos que impactam sua
capacidade de se expandir e consolidar. O primeiro grande obstaculo é a falta de
recursos, sejam financeiros, tecnoldgicos ou humanos. Muitas dessas empresas
operam com orgcamentos limitados, o que dificulta a adogdo de ferramentas de
gestdo adequadas, a capacitagao continua dos colaboradores e a estruturagédo de
processos eficientes (Cardoni et al., 2020). Outro desafio é a necessidade constante
de aumentar o capital financeiro e reter clientes. Com mercados cada vez mais
competitivos, essas organizagdes precisam se reinventar constantemente para
garantir a sustentabilidade do negécio, o que frequentemente resulta em sobrecarga
para a equipe (Navarro-Sanfelix; Puig, 2023).

Além disso, o acumulo de funcdes pelos colaboradores € uma realidade
comum nessas empresas. Em estruturas enxutas, é frequente que uma pessoa
assuma diversas responsabilidades, o que pode comprometer ndo apenas a
produtividade e o bem-estar dos colaboradores, mas também dificultar a retengao de
talentos (Cardoni et al.,, 2020). Essa dinamica cria um ambiente de trabalho
vulneravel ao estresse e a sobrecarga emocional.

Diante disso, € importante que as OICs de pequeno porte adotem praticas
que nao apenas promovam a eficiéncia, mas que também se baseiam em uma
fundamentagédo tedrica capaz de garantir a implementacdo sustentavel dessas
praticas. Isso aumenta as chances de mitigar os riscos associados a falta de uma
GC otimizada (Nonaka; Takeuchi, 1995; Wiig, 2004). Assim, para alcangar o
sucesso a longo prazo das OICs de pequeno porte, ndo basta implementar técnicas
praticas de GC; € necessario adapta-las as realidades especificas de cada

organizagao, equilibrando eficiéncia, inovagao e adaptabilidade.

2.2 TAOISMO

O Taoismo, originado na China antiga, oferece uma visao filosofica que

enfatiza a harmonia, a simplicidade e o equilibrio. Seus principios orientam praticas
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de gestdo mais humanas e adaptaveis, tornando-o uma base filoséfica valida para
as OICs contemporaneas. Ao longo deste trabalho, o Taoismo sera abordado como
uma filosofia capaz de ajudar a estruturar modelos organizacionais que funcionam
como sistemas vivos, equilibrados, fluidos e sustentaveis, promovendo inovacgao,

criatividade e bem-estar.

2.2.1 Conceitualizagao do Taoismo

O Taoismo, de acordo com Laozi no Daodejing, € uma filosofia que valoriza
a harmonia, o fluxo natural da vida e a simplicidade (Jenkins, 2002; Bizerril, 2010).
Jenkins (2002) destaca que o Taocismo propde uma visdo de mundo em que o ser
humano deve se alinhar aos ciclos naturais, evitando excessos e buscando o
equilibrio. Bizerril (2010) argumenta que o Taoismo articula a interconexado entre
todas as coisas, onde a contemplacdio e o desapego promovem O
autoconhecimento. Coll (2022) descreve o Taoismo como uma filosofia de aceitacédo
do efémero, enfatizando a fluidez e a abertura para o novo. Os principios taoistas
incluem:

® Unidade: o universo é visto como um todo interconectado, onde cada
elemento faz parte de um equilibrio maior (Freiberg, 1975);

® Impermanéncia: todas as coisas estdo em constante transformacéo,
refletindo a natureza transitéria da existéncia (Coll, 2022);

® Vazio: o vazio simboliza o potencial criativo e a abertura para novas
possibilidades, permitindo o surgimento de ideias e inovagdes (Bizerril, 2010).

Assim, o Taoismo propde uma visao filoséfica que valoriza o fluxo natural, a
simplicidade e a harmonia, oferecendo uma abordagem para compreender a
existéncia e o conhecimento.

Para este trabalho, sera adotado o conceito de Taoismo como a filosofia que
enfatiza a harmonia com o fluxo natural da vida, a aceitacdo da impermanéncia e a
valorizagcado do vazio como potencial criativo, com base em Jenkins (2002), Bizerril
(2010) e Coll (2022).
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2.2.2 O Taoismo como base filoséfica para modelos de gestao em OICs de

pequeno porte

O Taoismo, com seus principios de unidade, impermanéncia e vazio,
oferece uma base para modelos de gestdo em OICs, sugerindo que as organizagdes
devem ser vistas como sistemas vivos e adaptaveis, capazes de evoluir
continuamente em resposta as mudangas do ambiente.

O principio da unidade favorece uma cultura organizacional colaborativa,
onde o conhecimento flui livremente entre os membros. A impermanéncia orienta a
gestdo a aceitar e integrar mudancas constantes, promovendo inovagao continua. O
vazio, por sua vez, abre espaco para a criatividade, incentivando praticas de gestao
que valorizam o pensamento livre e a inovacdo sustentavel. Com base em Coll
(2022), Nonaka e Takeuchi (2020), e Jenkins (2002), este trabalho adota o Taoismo
como uma filosofia que inspira modelos gerenciais que harmonizam eficiéncia, bem-
estar humano e desenvolvimento continuo nas OICs.

A arvore do conhecimento taoista de Coll (2022), presente na figura 1, ilustra
os trés niveis de conhecimento — racional, intuitivo e absoluto — que se

interrelacionam com os principios taoistas no contexto organizacional.

Figura 1 - A arvore do conhecimento taoista
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O nivel racional, associado a unidade, sustenta a estrutura organizacional
através de processos e diretrizes claras. O conhecimento intuitivo, vinculado a
impermanéncia, permite que as organizagbes respondam criativamente as
mudangas, promovendo inovagao continua. Ja o conhecimento absoluto,
relacionado ao vazio, oferece espaco para novas ideias e reflexdes, incentivando a
reinvencao e o crescimento sustentavel. Essa integracao proposta por Coll reforca
como o Taoismo pode orientar as OICs de pequeno porte a equilibrar eficiéncia,
criatividade e bem-estar humano, promovendo a criagdo de modelos de gestdo que
fluem com as dindmicas organizacionais e ambientais.

Aprofundando a arvore do conhecimento taoista, Coll (2022) apresenta trés
niveis de conhecimento: racional, intuitivo e absoluto, cada um associado a uma
dimensdo de inteligéncia — intelectual, emocional e espiritual. O conhecimento
racional organiza processos, refletindo a unidade; o intuitivo permite adaptacdo e
criatividade, vinculando-se a impermanéncia; e o absoluto oferece abertura para
inovagao continua, associado ao vazio. Essa estrutura, inspirada no pensamento
taoista, sugere que OICs fluam com o ambiente, promovendo sustentabilidade e

inovagao ao integrar essas dimensdes de forma harmoniosa.

2.2.3 Exemplos praticos: Patagénia e More Than Human

A empresa Patagbnia, conforme descrito por Coll (2022), exemplifica a
aplicacdo dos principios taoistas ao adotar praticas de gestdo sustentaveis,
valorizando o bem-estar humano, inovagdo e respeito ao meio ambiente. A
flexibilidade e adaptacdo as mudancas constantes refletem a impermanéncia,
enquanto a busca por equilibrio em suas operagées demonstra a unidade. O vazio é
observado na abertura para novas ideias e praticas sustentaveis. Coll (2022)
descreve ainda como a Patagbnia prioriza a responsabilidade ambiental,
incentivando seus colaboradores a seguirem praticas éticas e sustentaveis,
reforcando uma viséo holistica e integrada.

O projeto "More than Human" (Jiang et al., 2023) aplica o Taoismo em seu
modelo de negocios ao integrar a comunidade local e atores ndo humanos em
praticas de conservagao marinha. Este projeto, que busca restaurar recifes de ostras
através da colaboragdo com a comunidade e crengas religiosas, exemplifica a

unidade através da interdependéncia entre humanos e o ecossistema marinho. A
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impermanéncia é observada no processo continuo de adaptacdo e aprendizado
durante o projeto, enquanto o vazio se manifesta na liberdade criativa para
desenvolver solugdes inovadoras e sustentaveis. Jiang et al. (2023) destacam como
o envolvimento comunitario e o respeito aos ciclos naturais possibilitaram o sucesso
do projeto, evidenciando o potencial transformador dos principios taoistas aplicados
a gestdo contemporanea.

Nos proximos topicos, serdo exploradas as formas praticas de aplicacéo dos
principios taoistas no ambiente organizacional, detalhando como esses conceitos
podem ser traduzidos em ferramentas e metodologias que promovem o bem-estar, a

inovacgao e a sustentabilidade organizacional.

2.3 DESENVOLVIMENTO HUMANO

Dentro do contexto das OICsPP, o DH é um processo continuo que visa
ampliar as capacidades, habilidades e competéncias das pessoas, promovendo seu
crescimento tanto no ambito pessoal quanto no profissional. O DH envolve a criagdo
de condicbes que permitam aos colaboradores alcancar seu pleno potencial,
alinhando-se diretamente aos principios de autogestdo e adaptagdo discutidos
anteriormente (Becker, 1993; Day, 2001; Garvin, 1993). O Taoismo, ao valorizar a
busca pelo equilibrio e a harmonia no fluxo natural dos eventos, fundamenta praticas
de DH que priorizam o bem-estar integral dos individuos, promovendo um ambiente
onde o crescimento é facilitado de maneira orgéanica e fluida (Coll, 2022; Chen & Wu,
2023).

No ambiente organizacional, o DH estimula o aprendizado continuo e a
adaptacdo as rapidas mudancas, caracteristicas das OICsPP. Praticas que
incentivam a educagao e o desenvolvimento de habilidades comportamentais sao
importantes para que os colaboradores possam enfrentar desafios e contribuir para
a inovagao dentro das organizagdes (Day, 2001; Garvin, 1993). Becker (1993)
destaca que o investimento em capital humano, por meio de educagdo e
capacitagao, aumenta a produtividade e o valor das pessoas nas suas fungdes.
Dessa forma, o DH nas OICs deve garantir que os colaboradores tenham o espaco e
0S recursos necessarios para se desenvolverem de forma auténoma, respeitando o

ritmo natural de cada individuo.
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O DH nas OICs também envolve o fortalecimento das competéncias sociais
e emocionais dos individuos, importantes para que os colaboradores possam lidar
com a complexidade e a incerteza do ambiente contemporéneo, promovendo a
resiliéncia e a colaboragao no local de trabalho (Alvesson, 2000). As praticas de DH
incluem o fortalecimento de habilidades de lideranga, comunicacéo eficaz e trabalho
em equipe, elementos necessarios para a constru¢gao de um ambiente colaborativo e
sustentavel (Day, 2001). Nesse sentido, o DH nao se limita ao desenvolvimento
profissional, mas abrange a capacitagdo integral dos individuos, buscando um
equilibrio entre o crescimento pessoal e as metas organizacionais (Becker, 1993;
Garvin, 1993; Leonard; Swap, 2005).

O Taoismo, ao oferecer uma base filoséfica que enfatiza a fluidez e a agao
consciente, propdée um modelo de DH que respeita o fluxo natural das capacidades
humanas e o desenvolvimento gradual das competéncias (Coll, 2022; Laozi, 2017).
Essa abordagem é particularmente relevante para as OICs, onde o aprendizado
continuo e a capacidade de adaptagao sdo essenciais para a competitividade e a
sustentabilidade organizacional (Garvin, 1993). Ao integrar as praticas de DH com
os principios taoistas, as OICs podem criar um ambiente onde o crescimento
pessoal e profissional dos colaboradores é promovido de forma equilibrada,
contribuindo tanto para o bem-estar individual quanto para o sucesso organizacional
(Leonard; Swap, 2005).

Em resumo, o DH vai além do simples aprimoramento técnico, torna-se uma
ferramenta para promover a capacitagao integral dos colaboradores, fortalecendo
sua capacidade de autogestao e contribuindo para um ambiente organizacional mais

colaborativo, inovador e resiliente.

24 AUTOGESTAO

A autogestdo, como conceito, tem suas raizes na filosofia politica e
econdmica do século XIX, com Pierre-Joseph Proudhon sendo um dos primeiros a
defender a ideia de uma sociedade autogerida e autonomamente organizada.
Proudhon (apud Motta, 2001) propés um modelo de administragao coletiva no qual
nao haveria imposi¢ao hierarquica, e sim uma gestdo horizontal, onde as decisdes
fossem tomadas de forma compartilhada entre os membros. Esta concepcédo de

autogestdo foi expandida e adaptada para o ambiente organizacional
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contemporaneo, particularmente no contexto das OICs, onde a flexibilidade, a
descentralizagdo e a autonomia s&o aspectos criticos para o sucesso.

O conceito evoluiu ao longo do tempo com autores como Mothé (2009), que
define autogestdo no contexto organizacional moderno como uma forma de
democracia direta na qual os colaboradores se reinem periodicamente para discutir
todos os aspectos pertinentes da organizagdo, sem intermediarios, promovendo
assim a tomada de decisbes de maneira coletiva e colaborativa. Este modelo n&o
apenas democratiza o processo de decisdo, mas também incentiva maior
engajamento e responsabilidade entre os colaboradores, criando um ambiente de
trabalho mais participativo e menos hierarquico.

No contexto das OICs, onde o conhecimento e a capacidade de inovacgao
sdo fatores importantes, a autogestdo se apresenta como uma solugdo para a
agilidade e a eficiéncia nas decisdes. Martela (2019) identifica trés elementos
principais nas organizagdes autogerenciadas que sao particularmente relevantes
para esse tipo de ambiente: (1) a autoridade é descentralizada, conferindo aos
colaboradores total autonomia sobre suas decisdes; (2) a descentralizagdo permeia
toda a estrutura organizacional; e (3) esse processo é sistematico e formalizado,
evitando retrocessos a hierarquizagao.

A autogestao permite que as OICs se adaptem rapidamente as mudancgas
do mercado e lidem melhor com a volatilidade do cenario contemporaneo,
caracteristicas ja discutidas no topico sobre as OICs. Lee e Edmondson (2017)
corroboram essa perspectiva, destacando que em organizagbes auto gerenciadas
todos os colaboradores tém a oportunidade de participar ativamente dos processos
decisérios, promovendo uma cultura de cooperagdo e engajamento, fatores
importantes para a criagao de valor em organiza¢des baseadas no conhecimento.

Ao incorporar o Taoismo como base filoséfica, a autogestdo nas OICs
adquire uma nova dimensdo baseada nos principios de unidade, impermanéncia e
vazio. A unidade favorece a colaboracido e o alinhamento entre os colaboradores, a
impermanéncia enfatiza a adaptacdo continua as mudancgas e o vazio incentiva a
criatividade e inovagao ao permitir espago para novas ideias e experimentagoes.
Essa abordagem fortalece a autonomia e a responsabilidade, criando ambientes
harmoniosos e sustentaveis, onde o bem-estar individual esta alinhado aos objetivos

organizacionais (Yang, 2024).
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Martela (2019) propde seis principios basicos para a autogestdo nas
organizagdes, que também se alinham aos principios taoistas: (1) um arranjo
estrutural descentralizado; (2) minima hierarquia; (3) decisdes distribuidas por todos
os niveis; (4) divisdo colaborativa de trabalho; (5) recompensas e salarios definidos
em processos coletivos; e (6) compartiihamento amplo de informagbes para uma
coordenacgao eficaz. Esses principios promovem a criagdo de um ambiente em que
os colaboradores podem desenvolver suas habilidades e competéncias de forma
autbnoma, sem a pressdo de uma hierarquia rigida, ao mesmo tempo em que
contribuem para a inovagdo e o0 sucesso organizacional (Garvin, 1993; Lee;
Edmondson, 2017; Martela, 2019).

Além disso, a autogestdo fomenta melhores respostas as demandas
contemporaneas de maior flexibilidade e inovacdo dentro das OICsPP. Ao permitir
que os colaboradores assumam responsabilidades por suas préprias decisdes e
trajetérias, as OICsPP criam um ambiente mais dindmico, capaz de lidar com a
complexidade do mercado atual (Martela, 2019).

No entanto, é preciso reconhecer que, embora a autogestdo oferegca uma
estrutura promissora, muitas organizag¢des ainda enfrentam desafios como o burnout
e a baixa motivacao, resultantes da sobrecarga de trabalho e da falta de uma base
filosofica que sustente o modelo de gestdo em uso. Nesse contexto, o Taoismo
surge como uma base que pode mitigar esses desafios, oferecendo uma perspectiva
de equilibrio e fluidez que harmoniza os objetivos pessoais e organizacionais (COLL,
2022).

Portanto, a autogestdo nas OICs ndo apenas promove uma descentralizagao
eficaz das decisbes, mas também cria um ambiente de trabalho em que os
colaboradores podem desenvolver suas habilidades de forma auténoma, alinhando

suas acgdes ao bem-estar coletivo e ao sucesso organizacional.

2.5 AINTERRELACAO DE AUTOGESTAO E DH COM BASE NO TAQISMO EM
OICS

Os principios do Taocismo — unidade, impermanéncia e vazio — oferecem
uma base para compreender como DH e autogestao se inter relacionam nas OICs
(Becker, 1993; Bizerril, 2010; Chen et al., 2024; Coll, 2022; Jenkins, 2002).
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e Unidade: DH e autogestdo encontram na unidade um alicerce para a
colaboracédo e o crescimento coletivo (Bizerril, 2010). O DH promove
competéncias interpessoais que fortalecem o trabalho em equipe (Becker,
1993), enquanto a autogestao, apoiada pela visdo de interconexdo, incentiva
processos colaborativos e descentralizados (Coll, 2022).

e Impermanéncia: O DH, ao desenvolver resiliéncia e flexibilidade nos
individuos (Day, 2001), complementa a autogestdo, que requer adaptacao
constante as mudangas organizacionais (Jenkins, 2002). O Taoismo ensina
que a impermanéncia € estrutural para inovacao continua e desenvolvimento
humano sustentavel (Chen et al., 2024).

e Vazio: O DH incentiva a criatividade e a abertura ao novo (Martela, 2019),
fornecendo aos colaboradores o suporte necessario para explorar ideias
inovadoras (Moore, 2021). A autogestdo baseada no principio do vazio
proporciona liberdade para a experimentagao e o crescimento, permitindo que
o potencial humano floresca (Coll, 2022).

Essa integragéo revela que uma autogestédo eficaz, capaz de impulsionar a
inovacgao e a sustentabilidade nas OICs de pequeno porte, depende intrinsecamente
do DH, formando um ciclo continuo de desenvolvimento e adaptagao, alinhado aos
principios taoistas (Coll, 2022; Nonaka E Takeuchi, 1995).

Técnicas de GC, como mapas mentais e ciclos de feedback, facilitam a
disseminagao e aplicagdo do conhecimento organizacional, alinhando a autogestao
e o DH as metas estratégicas das OICs. A filosofia taocista contribui para essas
praticas ao inspirar uma abordagem sistémica, na qual todos os elementos sao
vistos como interdependentes e em constante transformacgdo. Isso promove um
aprendizado continuo e colaborativo que fortalece a inovacdo e a eficiéncia
operacional (Nonaka E Takeuchi, 1995).

Dessa forma, a unido entre autogestdo, DH e GC fundamentadas no
Taoismo nao apenas potencializa o capital humano, mas também cria condi¢cbes
para que as OICs prosperem em um ambiente global cada vez mais desafiador. A
integracdo desses elementos estabelece um equilibrio entre produtividade e
qualidade de vida, contribuindo para organizagcbes mais resilientes, inovadoras e

alinhadas com os principios de sustentabilidade (Coll, 2022; Leonard-Barton, 1995).
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2.6 TECNICAS E FERRAMENTAS DE GC PARA DH E AUTOGESTAO EM OICS

Para que as OICsPP alcancem seu pleno potencial, € importante
implementar técnicas e ferramentas que promovam o DH e a autogestdo, bem como
a GC, pois a aplicagdo dessas metodologias e suas ferramentas oferece uma
abordagem pratica e estratégica para integrar o aprendizado continuo, a
colaboragao interdisciplinar e o compartilhamento de conhecimento dentro das
OICsPP. Nesta segdo, serdo discutidas algumas das principais metodologias
contemporaneas — Design Thinking (DT), Lean Startup (LS) e metodologias ageis
(MA) — como fontes de técnicas e ferramentas de GC que apoiam tanto o DH quanto
a autogestao.

Essas metodologias fornecem um arcabougo que auxilia as OICsPP a
enfrentar a volatilidade do mercado, promover a inovagao continua e garantir o bem-
estar dos colaboradores. Embora sejam comumente conhecidas por seus impactos
no desenvolvimento de produtos e servigos, elas também fortalecem as capacidades
humanas e organizacionais, uma vez que favorecem a criagdo e disseminagédo do

conhecimento.

2.6.1 Design Thinking

O Design Thinking (DT) € uma metodologia reconhecida por sua abordagem
centrada no ser humano e orientada a inovagao, sendo especialmente eficaz em
contextos que demandam solugbes criativas para problemas complexos (Brown,
2020; Sandino et al., 2013). Essa metodologia se destaca por promover um
processo iterativo e nao linear, onde empatia, definicdo, ideagao, prototipagem e
testes formam um ciclo continuo de aprimoramento e adaptagdo. Tal abordagem
conecta-se diretamente aos principios do Taoismo, que valorizam a unidade,
impermanéncia e vazio (Chen et al., 2024). A unidade fomenta a colaboragdo e a
interdependéncia entre as equipes, a impermanéncia reforca a necessidade de
adaptacado continua e ajustes rapidos, e o vazio promove a abertura para novas
ideias e inovagoes, criando solugdes fluidas e alinhadas ao contexto organizacional
(Coll, 2022).

Além disso, o principio do vazio pode ser observado na importancia dada

pelo DT a empatia e a observagao direta, promovendo uma abertura para novas
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ideias sem julgamentos prévios. Essa abertura permite que as equipes
compreendam as necessidades dos usuarios, identifiquem oportunidades criativas e
explorem solugdes inovadoras. Ja o principio da unidade destaca a interconexao
entre todos os elementos do processo, reforcando a colaboragdo como um elemento
central para o emprego bem sucedido do DT. Finalmente, a impermanéncia sustenta
a necessidade de adaptagdo continua, permitindo que as solu¢des desenvolvidas
evoluam conforme o ambiente e os desafios se transformam (Coll, 2022).

Ademais, o DT vai além de uma sequéncia de etapas ao integrar a
mensuragdo como um elemento estratégico para validar seus processos e
resultados. A incorporagdo de métodos de mensuragao permite que as organizagdes
identifiquem o impacto das solugdes desenvolvidas, alinhem estratégias e
promovam a melhoria continua com base em dados concretos (Carlgren et al.,
2016). Tais praticas fortalecem a tomada de decisdo informada, maximizando o
retorno das iniciativas.

A pratica do DT promove um equilibrio dindmico entre criatividade e analise
l6gica, bem como entre subjetividade e objetividade (BROWN, 2020). Isso possibilita
que as OICs enfrentem desafios de forma mais organica e adaptavel, promovendo a
inovagao por meio da compreensao das necessidades humanas e da aplicagao de
métricas para medir os resultados e ajustar as abordagens conforme necessario
(Martin, 2009; Sanders, Stappers, 2008).

A Figura 2 a seguir ilustra as cinco etapas do DT, destacando as fases de
empatia, definicdo, ideacao, prototipagem e teste. Cada uma dessas etapas possui
ferramentas e técnicas especificas que facilitam a integragdo do conhecimento e o
DH dentro das OICs.



Figura 2 - Cinco etapas do Design Thinking

Cinco etapas do

Empatia

Buscar compreender
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eficacia da solugéo
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desenvolvida

Fonte: Adaptado de Brown (2009).

Essas praticas possibilitam que os colaboradores se envolvam diretamente
no processo de solugdo de problemas, tomem decisbes de forma autbnoma e
contribuam com insights de valor. A mensuracao desses esfor¢os ndo apenas valida
as solucgdes propostas, mas também promove a experimentac¢ao, a colaboragdo e o
aprendizado continuo (Meinel et al., 2011). Os principios taoistas, quando aplicados
ao DT, fortalecem a conexdo entre as dimensdes humanas e tecnolégicas da
inovagao, permitindo que as praticas organizacionais sejam orientadas de maneira
sustentavel e colaborativa.

Dessa forma, ao ser aplicado nas OICs, o DT cria um ambiente mais
colaborativo e centrado no ser humano. A integracdo de métricas de desempenho e
impacto, alinhada aos principios taoistas, reforca seu potencial como uma
metodologia holistica, equilibrando as necessidades dos individuos com as
estratégias organizacionais e promovendo um modelo de inovagédo sustentavel
(Martin, 2009; Nonaka, Takeuchi, 1995).
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2.6.2 Lean Startup

O Lean Startup (LS), introduzido por Ries (2012), € uma abordagem para o
desenvolvimento de produtos e servicos, especialmente em ambientes dinamicos
como as OICs. O LS se diferencia dos métodos tradicionais ao priorizar ciclos curtos
de desenvolvimento, feedback continuo e iteragcao rapida, utilizando o minimo de
recursos para testar hipoteses e aprender com o mercado de maneira agil (RIES,
2012). Em vez de dedicar longos periodos ao planejamento antes do langamento, o
LS promove uma mentalidade de experimentagdo continua, na qual falhas sao
aceitas como parte do processo de aprendizado, permitindo ajustes rapidos e
precisos.

A mensuragao de resultados é um elemento chave no LS. Ela acontece por
meio de técnicas como o Produto Minimo Viavel (MVP) e o ciclo Build-Measure-
Learn, que geram dados acionaveis e permitem validagdes rapidas (Ahmed;
Khurshid, 2023). Essas ferramentas ajudam as organizagbes a analisar o impacto
das decisbes e a ajustar estratégias com base em métricas concretas. O uso
sistematico da mensuracgao fortalece a eficacia do LS ao oferecer evidéncias para a
tomada de decisbes, reduzindo desperdicios e aumentando a probabilidade de
sucesso em ambientes de alta incerteza (Ries, 2012).

Nas OICs, o LS mitiga desafios como a sobrecarga informacional e a
duplicagdo de esforgos. Utilizando métodos de mensuragdo, as organizagdes
conseguem monitorar o progresso de suas iniciativas e garantir que os ajustes
realizados estejam alinhados as necessidades do mercado e dos clientes (Silva et
al., 2020). Além disso, o LS fomenta um ambiente de aprendizado continuo, onde o
feedback de clientes €& integrado como um componente que possibilita a
identificacdo de lacunas e impulsiona a inovagao (Ries, 2012).

A filosofia taoista encontra paralelos significativos no LS, baseando-se nos
principios de unidade, impermanéncia e vazio, que valorizam a fluidez, adaptagao
natural e inovagcdo. O LS reflete essa abordagem ao incentivar organizagbes a
pivotar rapidamente e ajustar suas estratégias com base em dados de mercado,
evitando o apego a planos rigidos e abragando a flexibilidade como motor da
inovagcao (Chen Et Al., 2024; Coll, 2022). A unidade promove a interconexao

organizacional, a impermanéncia reforca a adaptagao continua e o vazio fomenta a
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abertura para novas ideias, criando ambientes de aprendizado e inovacgéo (Coll,
2022).

Ao integrar técnicas de mensuracéo ao LS, as OICs fortalecem a autonomia
de suas equipes e promovem o DH. A mensuracido fornece bases para decisées
informadas, capacitando os colaboradores a assumirem maior responsabilidade e a
contribuirem com insights baseados em evidéncias (Blank; Eckhardt, 2023; Ries,
2012). Essa abordagem nao apenas aumenta a eficiéncia organizacional, mas
também equilibra as demandas de inovagao com praticas que respeitam o
desenvolvimento individual e coletivo.

Por fim, a combinagdo dos principios do LS com os fundamentos do
Taoismo resulta em um ambiente organizacional que valoriza a experimentagao, o
aprendizado e a mensuragdo como pilares para resultados sustentaveis (Silva et al.,
2020). Essa integragdo capacita as OICs a se tornarem mais resilientes,
promovendo inovagao continua e adaptagcdo agil as mudangas do mercado, ao

mesmo tempo em que geram valor para clientes e colaboradores.

2.6.3 Metodologias ageis

As metodologias ageis (MA), que emergiram no inicio dos anos 2000,
transformaram a maneira como projetos complexos sdo conduzidos, oferecendo
flexibilidade, inovagao e rapida adaptagdo as mudangas. Originalmente voltadas ao
desenvolvimento de software, essas metodologias foram adotadas em diversos
contextos organizacionais devido a sua énfase em ciclos curtos de desenvolvimento,
feedback continuo e iteragdo agil. Tanto as MA quanto o conceito de LS
compartilham o objetivo de reduzir desperdicios e acelerar a entrega de valor,
promovendo aprendizado continuo e adaptacédo as necessidades do mercado e dos
clientes (Ries, 2012; Garcia et al., 2022).

A mensuracao de resultados desempenha um papel importante nesse
processo. Ferramentas e métricas especificas, como burndown charts, Velocity e
Net Promoter Score (NPS), sao utilizadas para monitorar o progresso e alinhar as
entregas aos objetivos organizacionais e as expectativas dos clientes (Korpivaara et
al., 2021). A integragdo de métricas permite que as equipes avaliem continuamente
seu desempenho, identifiquem gargalos e ajustem suas estratégias de forma

informada, criando ciclos de melhoria continua.
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Quando aplicadas em OICs, as MA promovem praticas de autogestdo e DH.
A descentralizagado das decisdes, aliada a auto-organizacado das equipes, fomenta
um ambiente de trabalho que valoriza a criatividade, a inovacédo e a capacidade de
adaptagdo as demandas do mercado (Hussain & Li, 2021). Além disso, essas
praticas incentivam a colaboragao e a comunicacéao efetiva, fatores importantes para
o aprendizado e o crescimento individual e coletivo. A flexibilidade das MA é
especialmente relevante para as OICs, onde o conhecimento é o principal ativo, e a
adaptabilidade € uma competéncia primaria.

Sob a dtica do Taoismo, as MA reforcam principios como unidade,
impermanéncia e vazio. A unidade promove a interconexao organizacional e o
trabalho colaborativo, a impermanéncia destaca a necessidade de adaptacao
constante e flexibilidade e o vazio incentiva a abertura para novas ideias e solugbes
criativas, essenciais para lidar com a complexidade e as demandas dindmicas das
OICs (Chen et al., 2024; Coll, 2022). Esses principios taoistas oferecem uma base
holistica para as MA, fortalecendo a inovacao e a resiliéncia organizacional.

Ao combinar as MA com técnicas de mensuragéo, as organizagées obtém
um duplo beneficio: por um lado, garantem eficiéncia operacional e, por outro, criam
um ambiente que prioriza 0 bem-estar e o desenvolvimento dos colaboradores. Essa
integracdo n&o apenas promove a inovagao e o aprendizado continuo, mas também
fomenta uma cultura organizacional equilibrada e resiliente, permitindo que as
organizagbes naveguem com sucesso em ambientes complexos e dinédmicos
(Garcia et al., 2022; Yang, 2024).

2.6.4 Mapeamento de técnicas e ferramentas de GC

O mapeamento de técnicas e ferramentas de GC desempenha um papel
relevante no desenvolvimento de praticas de autogestao e no fortalecimento do DH
em OICs. A GC direcionada para pessoas, processos e tecnologias abrange um
conjunto de abordagens complementares que, aplicadas de maneira integrada,
promovem um ambiente organizacional propicio a autonomia, a capacitagao
continua e ao engajamento dos colaboradores. Dessa forma, as praticas de GC
auxiliam na criagdo, compartilhamento e retencdo do conhecimento, sendo um
alicerce para o desenvolvimento de competéncias essenciais ao crescimento
individual e coletivo (Davenport; Prusak, 1998; Wiig, 2004).
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Para a autogestdo e o DH, é importante que as OICsPP implementem
técnicas e ferramentas de maneira estratégica, compreendendo as diferencas e
sinergias entre esses dois elementos. Essas técnicas consistem em abordagens
metodolégicas utilizadas para desenvolver habilidades e comportamentos
especificos, como o mentoring e o coaching, que proporcionam clareza nas fungdes
e responsabilidades dos colaboradores e fortalecem suas capacidades de gerir
atividades de maneira mais eficiente e alinhada aos objetivos organizacionais
(Drucker, 2007; Leonard; Swap, 2005).

Paralelamente, as ferramentas s&o recursos praticos, tecnoldgicos ou
procedimentais que dao suporte a aplicagdo dessas técnicas. Exemplos incluem
sistemas de informagdo gerenciais e plataformas de compartiihamento de
conhecimento, capazes de garantir que os colaboradores tenham acesso rapido e
facilitado as informagbes necessarias, promovendo uma maior integracédo e
colaboracdo no ambiente organizacional (Alavi; Leidner, 2001).

Ao aplicar essas técnicas e ferramentas de maneira estratégica, as OICsPP
sdo capazes de fomentar a autogestdo e criar um ambiente que promove a
adaptabilidade e a flexibilidade organizacional, caracteristicas necessarias ao
enfrentamento de desafios impostos pelo contexto global e dindmico das
organizagées modernas (Nonaka; Takeuchi, 1995). As técnicas focadas em pessoas
ajudam a desenvolver competéncias socioemocionais, como comunicagao eficaz,
resiliéncia e lideranga, imprescindiveis a um ambiente de trabalho colaborativo e
resiliente (Leonard; Swap, 2005). As ferramentas tecnoldgicas, por sua vez,
proporcionam suporte para que essas técnicas sejam aplicadas de forma eficaz,
fazendo com que o conhecimento seja criado, compartilhado e aplicado de maneira
estratégica e eficiente (Alavi; Leidner, 2001; Wiig, 2004).

Dessa forma, o mapeamento de técnicas e ferramentas de GC a ser
apresentado a seguir busca consolidar as principais praticas que podem ser
adotadas no contexto das OICsPP, justificando a relevancia de cada uma para o DH
e a autogestdo, criando um quadro abrangente que serve de base para o

desenvolvimento de estratégias integradas de GC.
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Quadro 1 — Técnicas e ferramentas de GC de metodologias ageis para promover DH
e autogestao

Técnica

Descricao

Técnicas

Contribui¢cdo para

Referéncias

Daily Standup

Reuniao diaria para
revisdo do progresso e
identificacao de
obstaculos.

autogestao e DH

As reunibes diarias
incentivam a autogestao
ao permitir que os
membros da equipe
compartilhem progressos
e obstaculos, colaborando
para solugdes autbnomas.
Em DH, fortalece a
capacidade de
comunicagao e resolugao
de problemas em equipe.

Day (2001); Hussain e Li
(2021); Leonard e Swap
(2005); Martela (2019)

Criagdo de manuais e
guias que capturam

Facilita a compreensao e a
execucgao de atividades,
permitindo que os

conhecimento

conhecimentos dentro da
organizagao.

Documentacé |processos organizacionais
e colaboradores acessem o .
ode essenciais, buscando a . .. |Wiig (2004)
P conhecimento necessario
processos consisténcia e a . N
. de maneira autbnoma e
transferéncia de
: desenvolvam suas
conhecimento. :
capacidades.
: Proporciona insights sobre
Metodologia para coletar e pore 9
Feedback analisar dados qualitativos EEREEERIEES ©
ualitativo Sobre DErcencaes e percepgdes, promovendo |Auernhammer e Roth
a percepg ajustes mais eficazes ea |[(2021).
estruturado experiéncias dos . .
= melhoria continua em
participantes.
processos e produtos.
Proporciona uma visédo
Identificagcéo e dos recursos de
Mapeamento |organizagdo das principais |conhecimento disponiveis
do competéncias e e das lacunas existentes, |Raudelilniené et al. (2020)

facilitando a autogestao e
o desenvolvimento
pessoal.

Técnica de definicdo de
objetivos e resultados-

Fomenta a autogestao ao
permitir que os
colaboradores
acompanhem e ajustem

tarefas.

G chave que se concentra na | Soa° PIEIRIEDS MELES 6l
(Objectives cria éoq de metas forma independente, Doerr (2018); Hirschi et al.
and Key sa contribuindo para o (2022)
desafiadoras e X
Results) o desenvolvimento humano
mensuraveis para os por meio de uma maior
COEREIEERIES, clareza de propésito e
acompanhamento
continuo de progresso.
Planning Técnica de estimativa Encoraja a autogestdo ao |Day (2001); Garvin (1993);
Poker colaborativa para priorizar |possibilitar que equipes Martela (2019); Garcia et

participem ativamente na
estimativa e no
planejamento de tarefas.

al. (2022)
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No ambito de DH,
promove habilidades de
negociagao, tomada de
decisao coletiva e
pensamento critico.

Retrospectiva

Sessao para revisao das
praticas e melhorias
continuas.

As retrospectivas ajudam
as equipes a
autogerenciar suas
praticas e identificar
oportunidades de melhoria
continua. Isso esta
diretamente ligado ao DH,
a medida que promove
reflexdo, aprendizado e
crescimento pessoal e
coletivo.

Day (2001); Garvin (1993);
Martela (2019)

Scrum

Estrutura agil que utiliza
sprints curtos para
planejar e revisar
entregas.

Scrum promove
autogestao ao
descentralizar a
autoridade e incentivar as
equipes a serem
responsaveis por todo o
ciclo do produto. Isso
impulsiona o
desenvolvimento humano
ao promover habilidades
de lideranca, trabalho em
equipe e comunicagao.

Day (2001); Garvin (1993);
Martela (2019); Garcia et
al. (2022)

Storytelling ou

Narrativas sao utilizadas
como ferramentas para
compartilhar
conhecimento, agregando
contexto as experiéncias e

Aumenta a retencao de
conhecimento e a
motivacao dos

Apo (2020); Bergeron
(2003); Brown (2020);
Davenport e Prusak

narrativas resgatando a memoria colaboradores, criando um |(1998); Don-Usa (2001);
organizacional, conferindo |ambiente propicio paraa |Rao (2005); Servin (2005);
significado tanto a autogestao. Wiig (2004)
vivéncias individuais
quanto corporativas.
Promove a autogestdo ao
incentivar
desenvolvedores a
escreverem testes para
T . Estabelecimento de metas |Sou> Proprios COd'QOS’ Alvesson (2000); Becker
est-Driven controlando a qualidade

Development

Ferramenta

mensuraveis antes da
execucgao das tarefas.

Descricao

de seu trabalho. Isso
também contribui para o
DH ao aprimorar
habilidades técnicas e a
disciplina pessoal na
execugao de tarefas.

Ferramentas

Contribui¢cao para
autogestao e DH

(1993); Garcia et al.,
(2022); Martela (2019)

Referéncias

Kanban

Método visual para

Kanban estimula a

Alvesson (2000); Garcia et

gerenciamento de fluxo de autogestdo ao permitir que al., 2022; Becker (1993);

trabalho.

as equipes visualizem e

Martela (2019)
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organizem seu proprio
fluxo de trabalho,
promovendo a autonomia
e adaptabilidade. No
contexto de DH, facilita o
aprendizado continuo e o
aprimoramento de
habilidades
organizacionais.

Sistema de centralizagao

Serve como um repositorio
de conhecimento e ponto

Portal do acesso a informacaes de referéncia, facilitando a
corporativo ¢ autogestao e o Davenport e Prusak (1998)
relevantes e promocéao da ;
. desenvolvimento humano
troca de conhecimento. ; .
por meio de conteudo
atualizado.
Plataforma online que
oferece aplicativos de Promove um ambiente de
gestédo do conhecimento | autogestao, possibilitando
para o ambiente que os colaboradores
Portais do organizacional, acessem, contribuam e Apo (2020); Rao (2005);

conhecimento

proporcionando integragéo
continua entre os
colaboradores, sem
restricdes de tempo e
espaco.

gerenciem o conhecimento
necessario para suas
atividades, estimulando o
desenvolvimento humano.

Wiig (2004)

Ferramentas tecnolégicas
que permitem o
armazenamento,

Suporte a autogestao ao
proporcionar facil acesso

Slesstteéngs;sede zgﬁng;gzz ?ﬂe ao conhecimento Alavi e Leidner (2001);
g peragao | formalizado e estruturado, 'Wiig (2004)
documentos | documentos importantes, duzindo a d dénci
assegurando que o reduzindo a dependencia
X - de intermediarios.
conhecimento explicito
esteja acessivel.
T . Fornece flexibilidade e
. R ecnologia que promove a |. ~ ;
Videoconferén |. ~ integracao entre equipes
cias e INEEED [CMTE Enis dispersas, apoiando a
e equipes, permitindo a P G Raudelitiniené et al. (2020)
reunides N autogestao e o0 acesso ao
S comunicagao sincrona € a . )
virtuais conhecimento a partir de

colaboragéo em projetos.

qualquer localidade.

Fonte: Elaborado pela autora (2024)

Quadro 2 — Técnicas e ferramentas de GC de Design Thinking para promover DH e

Técnica

Assisténcia
por pares

Descrigao

Adquirir conhecimento a
partir das experiéncias de
outros previamente a
execugao de uma nova
atividade ou projeto.

autogestao

Técnicas

Contribui¢cao para
autogestao e DH

Fomenta a autogestao ao
permitir que colaboradores
acessem suporte dos
pares, desenvolvendo
autonomia na execugéo de
tarefas.

Referéncias

Apo (2020); Bcpr-Undp
(2007); Davenport e
Prusak (1998); Servin
(2005)
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Benchmarking
interno

Avaliagao de processos
internos em comparagéao
com melhores praticas
dentro da organizagéo.

Estimula a melhoria
continua, promovendo
autogestao ao incentivar
os colaboradores a
buscarem praticas mais
eficientes para o alcance
dos objetivos estratégicos.

Davenport e Prusak,
(1998); Wiig (2004)

Colaboracao ativa entre

Promove a cooperagéo e o

Day (2001); Martin (2009);

Cocriacao stakeholders para criar desenvolvimento de Martela (2019); Sanders e
solucdes inovadoras. habilidades sociais. Stappers (2008)
Colaboragéo em grupos
dedicados ao Fortalece o
desenvolvimento e : Apo (2020); Bepr-Undp
. desenvolvimento . .
. compartilhamento de . (2007); Bergeron (2003);
Comunidade heci ¢ i humano ao criar um Don-Usa (2001): R
de pratica conhecimentos especilicos espaco de aprendizado el . o 760
acelera a aprendizagem, ; (2005); Servin (2005);
continuo e -
transcendendo as : Wiig, (2004)
b ) A compartilhamento de
arreiras organizacionais ; .
. . conhecimento tacito.
convencionais.
Definicio de Etapa que busca entender [Desenvolve habilidades Alavi e Leidner (2001);
Problegma e delimitar claramente o |analiticas e de resolugédo |Brown (2009); Carlgren et
problema a ser resolvido. |de problemas. al. (2016); Martela (2019)
Processo colaborativo que ST a~cr|at|V|dade, Brown (2009); Carlgren et
~ . ) . colaboracéo e . )
Ideacao visa gerar o maior numero al. (2016); Day (2001);
-2 . empoderamento dos
de ideias possiveis. e Martela (2019)
participantes.
Facilita a autogestao ao
o dar voz ativa aos
Técnica que envolve a
Co AT colaboradores no
participagéo ativa dos :
- . desenvolvimento de suas
Participatory |colaboradores no design g .
X préprias fungoes, Jabareen (2009)
Design de processos e produtos
~ aumentando o senso de
que afetam suas fungdes )
pertencimento e de
de trabalho.
controle sobre suas
atividades profissionais.
Desenvolvimento de
conhecimento individual
. a Desenvolve a
£ IELD CF) LN EEE autogestao ao promover
Revisao da direta em projetos ou ge prom Apo (2020); Bepr-Undp
NN o R reflexdes sobre praticas ) .
acgao vivida atividades, com énfase em . (2007); Servin (2005)
o1 passadas e aprendizado
feedback, analise de
~ com base em
eventos e extragéo de
oS feedbacks.
icoes.
Troca de Intercambio de
pessoal colaboradores em diversos |Promove a compreensao
(shukko) niveis para facilitar a global das operacoes,
implementacdo de novas |permitindo maior Fraga (2019)
tecnologias e promover a |autonomia e flexibilidade
compreensao dos nas atividades.
processos de trabalho.
Whole-life Modelo de autogestao que |Essa abordagem facilita o [Hirschi et al. (2022)
career self- integra aspectos DH ao apoiar o
management |profissionais e pessoais, [crescimento holistico e

permitindo aos
colaboradores

equilibrado dos
colaboradores,
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Ferramenta

6 Chapéus do

gerenciarem suas
carreiras e vidas de forma
equilibrada e continua.

Descricao

Técnica para abordar um
problema sob diferentes

assegurando que suas
atividades profissionais
sejam sustentaveis a
longo prazo.

Ferramentas

Contribui¢cao para
autogestao e DH

Estimula o
desenvolvimento de
habilidades cognitivas,
como a empatia, a
criatividade e o

Referéncias

Day (2001); Martela

proposta de
valor

produto em termos do que
é importante para o
cliente.

Pensamento [perspectivas e angulos de s (2019); Meinel et al.
o pensamento critico, que
visao. ~ (2011)
sao relevantes para o DH
e autogestao em
ambientes colaborativos.
Fomenta a compreensao
- das necessidades
Ferramenta para definir a humanas. promovendo
Canvas de proposta de valor do P Alavi e Leidner (2001);

uma abordagem mais
empatica e centrada no
usuario, ao mesmo tempo
que incentiva a
autogestao.

Martela (2019); Meinel
et al. (2011); Wiig
(2004)

Estrutura visual que facilita
a organizacao e

Promove um ambiente de
feedback continuo e
construtivo, contribuindo
para a autogestéo e o

Day (2001); Leonard;

dados reais.

FeEnlEg: comunicagao de crescimento pessoal e S (AUUS)R (el cf el
Canvas ¢ : I P (2011); Martela (2019);
feedbacks de maneira profissional dos .
e . Ries (2012)
empatica e construtiva. colaboradores ao tornar o
feedback parte natural do
desenvolvimento.
Ferramenta usada para Favorece 0 Brown (2009); Carlgren et
Mapa de compreender as desenvolvimento de al. (2016); Day (2001);
Empatia necessidades e desejos  |habilidades de escuta Gérvin (1 é93)y ’
dos usuarios. ativa e empatia.
Promove a anadlise de
Mapa da Visualizagdo das experiéncias, incentivando |Alavi e Leidner (2001);
Jornada do interagdes do usuario ao |a resolugédo autbnoma de |Brown (2020); Plattner et
Usuario longo do processo. problemas e a melhoria al. (2012); Wiig (2004)
continua.
Estimula o
Matriz CSD ) .aut_ogerenmamentO de
Estrutura de reflexdo para |ideias e o pensamento . . )
(Certezas, : ; o e Alavi e Leidner (2001);
o organizar conhecimento |critico, possibilitando e
Suposicdes, X Brown (2020); Wiig (2004)
o em categorias. melhor tomada de
Duvidas) -
decisbes de forma
autbnoma.
Facilita a empatia e a
Criacio de perfis ficticios compreenséao dos Brown (2020); Garvin
gao ge p usuarios, promovendo o |(1993); Leonard e Swap
Personas de usuarios com base em

desenvolvimento das
competéncias
interpessoais.

(2005); Plattner et al.
(2012)
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Prototipagem
rapida

Criacao rapida de modelos
fisicos ou digitais para
testar ideias.

Estimula a criatividade e a
tomada de decisodes agil.

Martela (2019); Martin
(2009); Sanders e
Stappers (2008); Wiig
(2004)

Storyboard

Visualizagao grafica da
narrativa do usuario e
suas interagoes.

Promove a compreensao
das necessidades e
desafios, reforcando a
comunicagao € a
colaboracgéo nas equipes
auto gerenciadas.

Alavi e Leidner (2001);
Brown (2020); Day (2001);
Plattner et al. (2012)

Fonte: Elaborado pela autora (2024)

Quadro 3 — Técnicas e ferramentas de GC de Lean Startup para promover DH e

Técnica

Descricao

Ciclo de construgéo,

autogestao

Técnicas

Contribui¢cdo para
autogestao e DH

Promove a autogestao ao
capacitar as equipes a
tomarem decisdes

Referéncias

EA'CIO Build- medlga.o © EfprEe ZEe0 baseadas em dados e a Blank e Eckhardt (2023);
easure- que guia o .
: aprenderem com o Ries (2012)
Learn desenvolvimento do -
processo, contribuindo
produto. .
para o DH ao enfatizar o
aprendizado adaptativo.
Flexibilidade e adaptagao
séo habilidades
Mudanca de estratégia desenvolvidas nas
. baseada nos feedbacks equipes, incentivando a . .
PRI obtidos ao longo do capacidade de auto Rizs (BO1Z); Vel (2025)
processo. gerenciar mudancgas e
lidar com a incerteza de
maneira resiliente.
A autogestao é reforcada
ao permitir que as equipes
Validagao Testar rapidamente se auto-organizem para
Rgglda de hlpotese_s de mercac’io_ realizar testes e aJusta’r a Blank e Eckhardt (2023)
Hipoteses para refinar a estratégia. [rota conforme necessario,

promovendo o
crescimento individual.

Crowdsourcin
g

Abordagem participativa
que envolve o publico-alvo
e membros da equipe para
identificar ambientes
colaborativos e criar
solugdes em conjunto.

Incentiva a colaboracéo, a
troca de ideias e a
participagao ativa dos
colaboradores,
contribuindo para o
desenvolvimento da
autogestao e promovendo
uma maior integragdo nas
atividades de
desenvolvimento
organizacional.

Brown (2020)

Licdes

Instrumento empregado

Promove o

Bepr-Undp (2007);
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aprendidas

Ferramenta

por meio da técnica de
modelagem e simulacéo
em organizagdes para
registrar as licbes
aprendidas durante e apés
uma atividade ou projeto,
envolvendo especialistas
em diferentes areas.
Essas ferramentas
refletem as praticas
passadas e oferecem
recomendacdes tangiveis
para aprimorar o
desempenho
organizacional no futuro.

Descricao

desenvolvimento continuo
e a aprendizagem
organizacional, ajudando
os colaboradores a
refletirem sobre
experiéncias passadas e
aplicarem o aprendizado
em situagdes futuras.

Ferramentas

Contribui¢cao para
autogestao e DH

Bergeron (2003); Don-Usa
(2001); Servin (2005); Wiig
(2004); Williams (2008)

Referéncias

MVP (Produto
Minimo Viavel)

Criacao do menor produto
funcional possivel para
testar uma hipétese no
mercado.

Desenvolve a autonomia
dos colaboradores ao
permitir que assumam
responsabilidades sobre
experimentos e ajustes
rapidos, incentivando o
aprendizado continuo.

Blank e Eckhardt (2023);
Ries (2012)

Sistemas de
gestéao do
conhecimento
(KMS)

Plataformas integradas
que suportam a criagao,
captura, armazenamento e
disseminagao de
conhecimento em toda a
organizagao.

Busca disponibilizar o
conhecimento para todos,
promovendo a autonomia
e o desenvolvimento
individual ao facilitar o
acesso a informacoes
relevantes para a
execugao das tarefas.

Wiig (2004)

O sistema visa melhorar a
conectividade e
colaboragéao entre

Incentiva a participagao
ativa dos colaboradores no

de conhecimento.

Sistema de especialistas, usando X
erenciamento [tecnologia de integracdo COBEME TS
gerenc 9 grag organizacional, Apo (2020); Rao (2005)
de ideias e para promover novas .
) ~ I ) " promovendo autonomia e
inovacao ideias e criar um "cérebro R o
" : valorizagao das ideias
global", proporcionando TS
. individuais.
condicdes para a
serendipidade.
Plataformas como Slack e P roporciona maior ~
: integracao e colaboracéo,
Ferramentas |Microsoft Teams que o
o S permitindo aos . . .
de facilitam a comunicacao e Riemer e Scifleet (2012);
Colaboragéo [colaboragcdo em tempo COELEELINES EEUTT Wiig (2004)
) ¢ ¢ P problemas e tomar 9
Online real, promovendo a troca

decisdes de forma mais
autdbnoma e eficiente.

Fonte: Elaborado pela autora (2024)

Embora o foco principal desta pesquisa seja a aplicagcao de MA, DT e LS, é

importante reconhecer a importancia da integragcdo de técnicas e ferramentas
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especificas de autogestdo e DH que transcendem esses frameworks metodoldgicos.
Estas ferramentas e técnicas sado estratégicas para fomentar uma cultura de
autogestao eficaz e promover o DH sustentavel dentro das organizagdes. Segundo
(1995),

intensamente ligada a capacitagéo continua e ao bem-estar dos individuos.

Nonaka e Takeuchi a criagdo de conhecimento organizacional é

Ademais, autores como Senge (1997) e Goleman (1995) destacam que o
desenvolvimento de competéncias pessoais e interpessoais, como resiliéncia e
inteligéncia emocional, é pertinente para a adaptagdo e inovagao continuas em
ambientes de negdcios dindmicos. Portanto, o Quadro 4 se dedica a explorar
ferramentas e técnicas que, embora ndo se enquadrem estritamente nas
metodologias principais abordadas, s&o vantajosas ao apoiar os processos de
autogestdo e enriquecer as capacidades humanas, refletindo diretamente no

sucesso organizacional e na sustentabilidade de praticas inovadoras.

Quadro 4 — Ferramentas e técnicas de autogestdo e DH que ndo se enquadram
diretamente nas metodologias

Técnicas

Referéncias

Contribuigao para
autogestao e DH

Técnica Descrigéo

O ato de desempenhar o
papel de mentor envolve
facilitar e apoiar o
desenvolvimento de outra
pessoa, incorporando a
pratica de modelagem.
Isso significa que o mentor
deve ser capaz de
exemplificar de maneira
eficaz as mensagens e
sugestdes transmitidas ao
iniciante.

Desenvolve habilidades
autdbnomas e reforca o
crescimento pessoal,
promovendo
autoconfianca e
autoconsciéncia.

Coaching Kamarudin et al. (2020)

- Promove o equilibrio entre
Inventério de

Avaliagcao de aspectos

vida profissional e pessoal,

colaboradores.

qualidade de como seguranca estimulando a

vida no o >guranc o i . vol o |Dereke e Rezaei (2020)
trabalho satisfagao e equilibrio no produtividade sustentavel e

(QVT) trabalho. o bem-estar dos

Treinamento

Programas estruturados
para melhorar as
competéncias e

com os objetivos
organizacionais.

Desenvolve competéncias
importantes para

desenvolvimento continuo.

© . |habilidades dos autogestao e promove um |Wiig (2004)
desenvolvim . ; X
ento colaboradores, alinhados [ambiente que valoriza o

Treinamento

Facilitagcdo do aprendizado

Reforca a capacitagédo dos

Nonaka e Takeuchi,
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presencial
com
instrutores

Ferramentas

Ferramenta

continuo e
desenvolvimento de novas
competéncias técnicas e
comportamentais.

Descricao

colaboradores para
autogerirem suas
atividades e aumenta a

resiliéncia frente a novos
desafios organizacionais.

Contribui¢cao para
autogestao e DH

(1995); Wiig (2004)

Referéncias

indice de Medida integrada que (Cze Telgliits pene) ol
, . de bem-estar que
ENEESED | EVElE EEpesos ol sy impactam positivamente o | Tsui (2021)
organizacion [fisica, emocional e social i P posit |
al dos colaboradores clima organizacional & a
’ retengao de talentos.
Matriz de Ferramenta visual (como |Facilita a autogestao ao
acompanha Kanban) que organiza e dar visibilidade ao
mentc? de monitora o progresso das |progresso do trabalho, Tsui (2021)
entreqas atividades e entregas de promovendo transparéncia
9 projetos. e alinhamento nas equipes.
. Auxilia na implementagao
. Instrumento para avaliar o
Medigdode | . . de estratégias para
niveis de esgotamento " 3
Burnout no emocional e exaustio prevenir esgotamento e Tsui (2021)
Trabalho ocupacional melhorar o engajamento no
P ’ trabalho.
Melhora a comunicagao
Questionario |Instrumento para mensurar !”te".“i‘ © a~Juda na
. ~ identificacdo de areas
de clima percepgdes dos o . .
organizacion | colaboradores sobre o criticas que impactam o Dereke e Rezaei (2020)
: o bem-estar e a
al ambiente organizacional. produtividade, permitindo
intervencdes mais focadas.

Fonte: Elaborado pela autora (2024)

A revisdo bibliografica realizada e a subsequente categorizacdo de
ferramentas e técnicas em MA, DT, LS, e aquelas essenciais para a autogestao e
DH, representam um esforco compreensivo para abarcar os multiplos aspectos que
influenciam a GC nas organizagbes. Este trabalho destaca a interconexdo entre
metodologias estruturadas e a necessidade de ferramentas que promovam o bem-
estar e a capacitacao individual, aspectos relevantes para uma gestao eficaz do
conhecimento.

Conforme discutido por autores como Drucker (2007) e Nonaka e Takeuchi
(2020), a habilidade de uma organizacdo em gerir € maximizar o uso do
conhecimento é diretamente proporcional a capacidade de seus membros de
crescer, aprender e adaptar-se as demandas em constante evolugdo. Os quadros
apresentados nao apenas sistematizam conhecimentos tedricos e praticos

relevantes, mas também servem como um guia pratico para implementagao dessas
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metodologias e técnicas em contextos organizacionais reais, visando a melhoria
continua e a inovacao sustentavel.

Este levantamento tedrico e pratico servira como base para o
desenvolvimento de um método que sera detalhado de acordo com a metodologia

Design Science Research (DSR), a ser apresentada no topico seguinte.
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3METODOLOGIA

A Design Science Research (DSR) é uma metodologia pragmatica, focada
no design, que desenvolve artefatos, como modelos e métodos, para resolver
problemas concretos em contextos especificos. Essa abordagem construtiva ndo s6
cria novos conhecimentos, mas também valida a utilidade pratica e tedrica dos
artefatos gerados (Lacerda et al., 2013; Peffers et al., 2007).

A pesquisa construtiva se distingue por seu foco na criagdo de solugdes
praticas que sao simultaneamente novas e uteis. Esta abordagem é pragmatica
porque se destina a resolver problemas concretos enfrentados por organizagoes,
empregando um processo iterativo. Este processo, caracterizado por uma série de
ciclos de desenvolvimento, avaliagédo e refinamento, permite a melhoria continua dos
artefatos criados, buscando sua eficacia pratica (Vaishnavi e Kuechler, 2015). O
pragmatismo na DSR implica em uma preocupacgéo constante com a aplicabilidade e
a eficacia das solugbes desenvolvidas, procurando garantir que elas atendam as
necessidades especificas dos contextos em que sdo implementadas (Lacerda et al.,
2013).

E importante destacar que a DSR ndo é apenas um processo de construcdo
de métodos técnicos sem base tedrica ou relevancia pratica, nem uma mera
aplicagdo de técnicas de engenharia ou desenvolvimento de software sem um
arcaboucgo conceitual e uma avaliacdo criteriosa do impacto e da utilidade dos
métodos criados (Offermann et al., 2009; Peffers et al., 2007; Creswell, 2010). Além
disso, a DSR nao se limita a solugdes ad hoc ou a respostas imediatas a problemas
especificos, desconsiderando o avango do conhecimento cientifico e da pratica
organizacional.

A DSR foi escolhida para este projeto por sua capacidade de alinhar a
criacdo de metodos praticos e inovadores com a resolugao de problemas complexos
e reais enfrentados pelas OICs de pequeno porte. A metodologia oferece uma
estrutura adequada para o desenvolvimento e a implementacdo de solugcbes que
nao apenas atendem as necessidades organizacionais imediatas, mas também
contribuem para a teoria e a pratica da GC, da autogestdo e DH.

A natureza iterativa da DSR, com seu foco no refinamento continuo e na
avaliagao rigorosa, € apropriada para abordar os desafios dindmicos e evolutivos

presentes nas OICs. Ademais, a DSR permite integragdo entre a teoria e a pratica,
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promovendo uma abordagem equilibrada que assegura a aplicabilidade pratica das
solugdes desenvolvidas enquanto contribui para o avango do conhecimento tedrico
na area de GC (Lacerda et al., 2013; Peffers et al., 2007).

3.1 PASSOS DA METODOLOGIA DSR

A metodologia pode ser compreendida por meio de um fluxograma criado
por Lacerda et al. (2013) que apresenta o processo para melhor compreensao das
etapas do método, sendo elas: caracterizacdo da pesquisa e identificacdo do
problema, revisdo de literatura, projeto e desenvolvimento, verificagdo de
consisténcia do método, aplicacdo do método e conclusdes e comunicagao. A Figura
3 ilustra a jornada metodolégica da DSR e a seguir tem-se destrinchado cada etapa

em sequéncia.
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Figura 3 — Fluxograma das etapas de Design Science Research

Caracterizagaoda
pesquisa e identificacdo
do problema

Definir o problema e o
contexto da pesquisa,
justificando sua
relevancia.

Levantamentode
conhecimentoe
contextualizagdo

Revisdo da literatura e
pesquisa qualitativa com
0ICs para identificar
lacunas e base tedrica.

Projeto e desenvolvimento

Projetar e desenvolver o
artefato utilizando
prdticas e técnicas
adequadas para solucionar
o0 problema identificado.

Avaliagdo do artefato
Avaliar o artefato com
especialistas para
feedback e ajustes.

Aplicacdo do artefato

Implementar o artefato em
um ambiente real em uma
empresa para testar sua
eficdcia pratica

Conclusées e comunicagio

Analisar resultados,
concluir eficacia e
divulgar achados.

Fonte: Adaptada de LACERDA et al. (2013).

3.1.1 Caracterizagao da pesquisa e identificagao do problema

Esta pesquisa é classificada como aplicada, focada em resolver desafios
especificos e praticos enfrentados pelas Organizagdes Intensivas em Conhecimento
(OICs) no contexto contemporaneo. O principal objetivo € desenvolver um artefato

denominado 'método’, que integra praticas de Gestdo do Conhecimento (GC),
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autogestdo e Desenvolvimento Humano (DH), visando criar um ambiente
organizacional mais adaptavel e orientado ao bem-estar. Espera-se que este método
ofereca suporte concreto para aprimorar as dindmicas de conhecimento e autonomia
nas organizagoes, alinhando-se a inovagao organizacional fundamentada na reviséo
bibliografica (Lacerda et al., 2013).

Para alcancar estes objetivos, a pesquisa utilizou uma abordagem mista
utilizando questionarios aplicados em dois momentos distintos. A primeira fase, uma
Analise Exploratoria Organizacional, incluiu 20 perguntas fechadas e uma aberta,
aplicadas a profissionais em cargos estratégicos para mapear técnicas e
ferramentas de GC e autogestdo, bem como percepgdes sobre inovagao, saude
mental e bem-estar dos colaboradores. Os dados foram coletados entre 24 de junho
e 01 de julho de 2024, com 19 respostas validas detalhadas integralmente no
Apéndice A. A selecdo da amostra ocorreu via LinkedIn, direcionada a gerentes e
executivos de OICs.

O segundo questionario foi aplicado para realizar uma analise do MVP
construido do método junto de especialistas entre os dias 10 e 17 de dezembro de
2024, contendo 18 perguntas abertas e 12 fechadas para avaliar a aplicabilidade e
relevancia do método desenvolvido. Os participantes foram prospectados na rede
social Linkedin eram profissionais em cargos estratégicos, como gerentes, diretores,
fundadores, analistas, product managers, product owners, gestores de inovacgao,
docentes e servidores publicos federais de diversos setores como tecnologia,
inovagao, educacao, saude, sustentabilidade, comunicacdo, software, consultoria,
gestao publica e negécios, a fim de enriquecer a analise do método proposto.

Como resultado, obteve-se 14 coletas de 33 especialistas contatados, com
as respostas detalhadas na integra no Apéndice B. Este processo de coleta e
andlise de dados visa garantir que o método proposto seja pratico, eficaz e
replicavel, contribuindo significativamente para a literatura existente e pratica
organizacional.

A pesquisa segue uma abordagem exploratoria e prescritiva. No aspecto
exploratério, foca-se em identificar e compreender os fendbmenos de GC e
autogestdao dentro das OICsPP. Analisa-se, mais especificamente, como essas
organizagdes gerenciam e disseminam conhecimento critico e como a autogestao

pode impulsionar a inovagdo e o engajamento dos colaboradores, apoiada por
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modelos recentes que promovem a inovagdo em contextos tecnoldgicos (Dimov et
al., 2023).

Por outro lado, o aspecto prescritivo da pesquisa ndo sé explora e entende
esses fendmenos, mas também desenvolve solugdes praticas e bem definidas. Para
isso, emprega-se um método baseado na metodologia de DSR. Akoka et al. (2023)
demonstram como a DSR pode ser eficazmente aplicada para criar e aplicar
solugdes praticas em GC e autogestao, proporcionando uma fundamentacéao tedrica
adequada para essas intervengdes. Como exemplo, o método desenvolvido pode
incluir uma nova estrutura para aprimorar praticas de GC, buscando a melhoria da
comunicagao interna e da eficiéncia operacional, ou entdo uma nova abordagem de
autogestao que reforce a autonomia e a satisfagdo dos colaboradores no ambiente
de trabalho.

A pesquisa exploratoria € interessante para criar insights e compreender
variaveis essenciais, enquanto a pesquisa prescritiva foca em fornecer
recomendagdes estratégicas que abordam diretamente esses fendmenos. A
integracéo das teorias sobre o trabalhador do conhecimento e gestdo em contextos
inovadores também enriquece a base tedrica, adaptando essas concepgdes para o
ambiente moderno das OICsPP (Goecks et al., 2021)

Quanto a identificagdo do problema, esta envolve uma compreensao mais
criteriosa do contexto organizacional e dos desafios especificos que a organizagéo
enfrenta (Offermann et al., 2009). Segundo Peffers et al. (2007), essa etapa visa
garantir que o problema abordado seja relevante tanto do ponto de vista pratico
quanto teorico.

O problema identificado nesta pesquisa é a dificuldade coletiva em manter
uma autogestdo sustentavel entre profissionais de areas intensivas em
conhecimento, o qual se reflete em desafios para a saude mental e o bem-estar dos
participantes. Essa questdo limita o potencial para inovagdo e desenvolvimento
criativo, sendo ainda mais evidente em OICsPP, onde a alta demanda por
produtividade e inovagao torna pertinente um modelo de autogestdo que promova a
sustentabilidade do trabalho.

Além disso, identificou-se uma necessidade de equilibrio na gestdo do
conhecimento, uma vez que a maioria das empresas ainda carece de praticas
estruturadas de autogestdo e GC. Essa lacuna representa uma oportunidade para

adaptar e expandir as metodologias desenvolvidas ao contexto organizacional,
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reforcando a importdncia de ferramentas eficazes de GC e autogestdo para
aumentar tanto a produtividade quanto o bem-estar nas OICs de pequeno porte.

A identificagdo do problema levou a formulagdo da questdo de pesquisa
apresentada na introdugdo: como um método integrado de autogestdo e DH,
apoiado por técnicas e ferramentas de GC e fundamentado em principios taoistas,
pode promover um ambiente organizacional mais eficiente e colaborativo em OICs

de pequeno porte?

3.1.2 Levantamento de conhecimento e contextualizagao

Nesta etapa da pesquisa, duas atividades principais sao realizadas: revisao
bibliografica e analise exploratdéria organizacional. A revisdo bibliografica é
importante ndo apenas para contextualizar académicamente a pesquisa, mas
também para definir as técnicas e ferramentas utilizadas no desenvolvimento do
meétodo, além de embasar as perguntas da analise exploratéria organizacional
(Creswell, 2010). Paralelamente, a analise exploratéria organizacional, realizada por
meio de questionarios, fornece dados empiricos que contextualizam os achados
tedricos e validam praticamente as abordagens propostas (Lacerda et al., 2013;
Offermann et al., 2009).

3.1.2.1 Reviséo de literatura

Nesta pesquisa, a revisdo de literatura foi conduzida para explorar e
consolidar o conhecimento sobre GC, DH, autogestdo e OICsPP, utilizando a
filosofia taoista como framework tedérico. De acordo com Creswell (2010), a
fundamentacdo tedrica serve como um alicerce que orienta a pesquisa,
contextualiza o problema e sustenta as escolhas metodoldgicas. Nesse sentido, a
revisdo de literatura realizada ndo apenas situa a pesquisa no campo académico,
mas também embasa as técnicas e ferramentas aplicadas no desenvolvimento do
meétodo proposto, buscando assegurar coeréncia, rigor e profundidade tedrica em
cada etapa do estudo.

A literatura sobre GC ressalta a importancia de processos organizados e

sistémicos para a criagao, compartilhamento, utilizagao e retengdo de conhecimento,
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elementos importantes para a inovagéo e a sustentabilidade em OICs. Wiig (2004)
contribui com uma estrutura conceitual que categoriza o conhecimento nos niveis
cognitivo, pratico, sistémico e institucional, promovendo uma gestdo que visa
agregar valor ao ambiente organizacional por meio da aplicagdo eficaz do
conhecimento. Em consonéncia com essa perspectiva, Nonaka e Takeuchi (2020)
destaca que a criagao continua de conhecimento, impulsionada pela interagao entre
conhecimento tacito e explicito por meio do Modelo SECI, possibilita a inovagao e o
sucesso sustentavel das OICsPP, salientando a importancia de praticas de GC que
promovam transparéncia, colaboragao e inovacao.

Portanto, a reviséo de literatura forneceu uma base teérica adequada para a
proxima etapa da pesquisa, a Analise Exploratdria Organizacional, que visa validar
empiricamente os conceitos e praticas discutidos, adaptando-os ao contexto real das
OICsPP.

3.1.2.2 Analise exploratdria organizacional

Nesta etapa da pesquisa, foi realizada uma analise exploratoria
organizacional, definida como um processo sistematico de coleta de dados por meio
de questionarios aplicados a profissionais de diferentes empresas. Os objetivos
foram validar empiricamente os achados teoricos obtidos na revisdo de literatura,
identificar necessidades praticas e orientar o desenvolvimento de métodos
organizacionais (Shea et al., 2014; Miake-Lye et al., 2020). Esta analise mapeou
percepcoes, praticas e desafios enfrentados pelas OICsPP, fornecendo uma base
empirica para intervengdes e melhorias (Diori, 2021; Witkin e Altschuld, 1995). Além
disso, esse método permite a triangulagcdo de dados tedricos e praticos, garantindo
maior confiabilidade aos resultados (Goecks et al., 2021).

O questionario foi elaborado com base nos conceitos de GC, autogestédo e
DH, conforme discutido na revisao de literatura, abrangendo perguntas fechadas e
abertas para capturar aspectos quantitativos e qualitativos. O detalhamento integral
dos questionarios e respostas encontra-se no Apéndice A.

A escolha dessa abordagem justifica-se pela necessidade de captar insights
diretos dos profissionais atuantes nas OICsPP, assegurando que o meétodo
desenvolvido atendesse as demandas reais, promovendo solu¢des inovadoras e

eficazes (AKOKA et al., 2023). Os participantes sao profissionais em cargos
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estratégicos, como gerentes, diretores, fundadores e analistas, ligados a gestéo,
inovacao, RH, branding e desenvolvimento organizacional, identificados via
LinkedIn, representando setores como tecnologia, inovagdo, educacdo, saude,
sustentabilidade, comunicagao, software, consultoria e negocios, contribuindo para a

robustez da analise e do método proposto.

3.1.3 Projeto e desenvolvimento

O projeto e desenvolvimento constituem a fase central do DSR, onde as
ideias e hipoteses iniciais sdo transformadas em métodos tangiveis e testaveis
(Lacerda et al., 2013; Offermann et al., 2009). Nesta etapa, cria-se solug¢des
inovadoras e técnicas e ferramentas que possam ser implementadas nas OICsPP,
visando a melhoria da GC e da autogestao.

A primeira atividade nesta etapa ¢ a definicdo do método a ser desenvolvido.
O método, neste contexto, integra técnicas e ferramentas de GC, DH e autogestédo e
deve ser projetado para atender as necessidades identificadas na revisdo
bibliografica e na analise exploratéria organizacional, buscando sua relevancia e
eficacia. De acordo com Lacerda et al. (2013), a DSR envolve a criagao de métodos
que sao tanto uteis quanto inovadores, abordando problemas praticos com solugdes
que também contribuem para o avanco teérico.

O desenvolvimento do artefato envolveu a criacdo de um Minimum Viable
Product (MVP) do método, que incluiu a estrutura detalhada, com as etapas,
técnicas e ferramentas associadas. A construgdo do MVP foi guiada pelas melhores
praticas de design e pelos principios tedricos de GC, DH e autogestéao, utilizando a
metodologia do Design Thinking (DT) como base para o desenvolvimento do método

proposto.

3.1.4 Verificagao de consisténcia

A etapa de verificagdo de consisténcia do método busca certificar-se que o
produto desenvolvido atende as necessidades identificadas e funciona conforme o
esperado no contexto real. Conduzida e orientada pela metodologia DSR, essa fase

abrangeu a coleta, andlise e refinamento de dados (Lacerda et al. 2013).



59

O questionario foi aplicado com profissionais séniores, C-level e docentes de
universidades reconhecidas pelo rigor académico entre os dias 10 e 17 de dezembro
de 2024, com 18 perguntas abertas e 12 fechadas, e buscou avaliar critérios de
funcionalidade, usabilidade, aplicabilidade e relevancia das técnicas propostas para
OICsPP. Para facilitar a compreensao dos respondentes, foi enviado junto do
questionario, um video de 20 minutos produzido pela pesquisadora com uma
contextualizagao. Os convites foram enviados por WhatsApp e LinkedIn, resultando
em 14 coletas de 33 especialistas contatados.

As contribui¢des emergentes abrangeram recomendagdes detalhadas para a
adaptagdo do método as especificidades das OICsPP, incluindo a necessidade de
exemplos praticos, como a inser¢ao de um case de sucesso, ajustes para tornar o
Feedback Qualitativo Estruturado mais adaptavel a diferentes contextos, e a criacéo
de guias e tutoriais digitais. Também foram sugeridas diretrizes para aplicacédo do
método em equipes multifuncionais e a execucédo de testes piloto em pequenas
empresas, além de um diagnostico inicial mais estruturado. Essas melhorias, melhor
detalhadas no tépico 4.6, foram delineadas com o objetivo de aprimorar a
aplicabilidade, a clareza e a eficiéncia do Método Arbor, tornando-o ainda mais

alinhado as necessidades e particularidades das OICsPP.

3.1.5 Aplicagdao do método

A etapa de aplicagao do método permite validar o protétipo em ambiente real
e observar seu desempenho pratico (Peffers et al., 2007). No entanto, essa
aplicacdo nao foi realizada neste trabalho. A verificagao preliminar por especialistas
pode substituir temporariamente a aplicagdo pratica, buscando garantir que o
método desenvolvido esteja alinhado as necessidades e desafios do contexto
estudado (Hevner et al., 2004). Neste estudo, a verificagdo de consisténcia com
especialistas seguiu os principios da DSR, fornecendo uma validagao inicial e
identificando ajustes necessarios para futuras implementagdes (Lacerda et al.,
2013).

3.1.6 Conclusdes e comunicagao



60

A etapa de conclusdes e comunicagdo desempenha um papel importante
para consolidar os resultados obtidos e disseminar as contribuigdes da pesquisa,
tanto no contexto académico quanto no organizacional. Este momento € dedicado a
andlise dos dados coletados e a interpretacdo dos resultados, permitindo a
formulacédo de insights fundamentados que possam orientar aplicagées futuras do
método proposto. Além disso, a comunicagdo estruturada dos achados visa
contribuir para o avango tedrico e pratico no campo das OICs, promovendo a
integracdo de autogestdo, DH e GC em contextos organizacionais (Lacerda et al.,
2013; Creswell, 2010).

A comunicacdo dos resultados sera realizada por meio de diferentes canais.
A apresentacao inicial ocorre na defesa da dissertacdo e na publicagdo deste
trabalho, seguidas pela publicagdo de artigos académicos em revistas cientificas e
submissao de trabalhos para congressos e eventos da area, ampliando o alcance e
a repercussao dos resultados. Essa disseminacao visa fomentar discussbées sobre
as tematicas abordadas, possibilitando o refinamento continuo do método em
diferentes contextos (Balters et al., 2022; Lacerda et al., 2013).

Relatorios e materiais de apoio também serdo desenvolvidos para traduzir
as principais contribuicbes da pesquisa em orientagdes praticas, oferecendo
recomendagdes para organizagbes que busquem implementar as técnicas e
ferramentas mapeadas. Essa abordagem integrara os aspectos teoricos e praticos
do método, possibilitando sua evolugdo e alinhamento continuos as necessidades

dindmicas das organizagdes (Creswell, 2010).
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4 RESULTADOS PRELIMINARES

Nesta sec¢ado, sera abordado o processo de desenvolvimento do método
adaptado as necessidades das OICs. O método, denominado 'Arbor', foi assim
nomeado por evocar conceitos de vida, renovacdo e esperanca, refletindo a
relevancia do crescimento sustentavel e equilibrado das Organizagdes Intensivas em
Conhecimento de Pequeno Porte (OICsPP). Utilizando a metodologia do Design
Science Research (DSR), um Minimo Produto Viavel (MVP) do método sera
desenvolvido e refinado a partir da integracédo de técnicas e ferramentas de Gestéo
do Conhecimento (GC) alinhadas aos principios taoistas, autogestdo e
Desenvolvimento Humano (DH). Este capitulo detalha as etapas de definigao,
prototipagem e verificagdo de consisténcia do método, visando garantir sua

relevancia e aplicabilidade no contexto das OICs.

41  ANALISE EXPLORATORIA ORGANIZACIONAL

O objetivo principal da analise exploratdria organizacional foi consolidar os
pressupostos formulados e coletar dados empiricos que contextualizaram os
achados tedricos da revisdo de literatura, buscando garantir que as solugbes
propostas fossem adequadas ao contexto real das OICs. A coleta de dados foi
realizada por meio de um roteiro, apresentado com as respostas na integra no
Apéndice A, enviado a profissionais em cargos estratégicos em OICs, com foco em
mapear técnicas e ferramentas de GC e autogestdo, bem como percepcdes sobre
inovacgéao, saude mental e bem-estar dos colaboradores.

A selecdo da amostra ocorreu via Linkedln, direcionada a gerentes e
executivos de OICs. Foram identificados 103 contatos, com 89 destes acessiveis
para comunicag¢ao. O roteiro, enviado entre 24 de junho e 01 de julho de 2024,
recebeu 19 respostas validas, proporcionando uma analise contextualizada que
embasou o desenvolvimento do método proposto.

A fim de garantir a qualidade do instrumento, foi realizado um pré-teste com
um pequeno grupo de profissionais do setor, com o objetivo de avaliar a clareza,
relevancia e adequacdo das perguntas, além de identificar possiveis ajustes

necessarios antes da aplicagao final.
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As perguntas foram elaboradas com base em referenciais tedricos, como

Nonaka e Takeuchi (1995) para GC, Laloux (2014) para autogestao e Diener et al.

(1999) para bem-estar. Além destas, referéncias como Davenport e Prusak (1998)

reforcam a importancia da GC para a competitividade, Lee e Edmondson (2017)

abordam a eficacia da autogestdo e Amabile et al. (1996) destaca a criatividade no

ambiente de trabalho. Cada sessdo do questionario foi estruturada para capturar

insights baseados na literatura consolidada. Estudos como o de Coll (2022) sobre

inovacao continua, Perdhana e Permanasari (2019) sobre barreiras organizacionais

e Macedo e Souza (2023) sobre maturidade organizacional também fundamentaram

questdes e andlises. Mais especificamente, cada pergunta buscou:

Setor de atuagao e porte da organizagao: identificar o perfil das empresas
para contextualizar as praticas observadas.

Tempo de mercado: avaliar o nivel de maturidade em GC e autogestao
conforme o tempo de atuagéo.

Eficiéncia da GC: entender a percepc¢ao dos respondentes sobre a eficacia
das praticas de GC.

Praticas de GC: mapear quais técnicas e ferramentas eram utilizadas.
Desafios da GC: identificar barreiras enfrentadas na implementagao de GC.
Adocao de autogestao: verificar se as empresas adotavam o modelo de
autogestao.

Praticas de autogestao: compreender quais praticas eram aplicadas e como
eram executadas.

Desafios da autogestao: levantar os principais obstaculos enfrentados.
Saude mental e bem-estar: avaliar o nivel de cuidado com a saude mental
dos colaboradores.

Inovagao e criatividade: identificar o nivel de inovagdo e as praticas que
incentivam a criatividade.

Cada pergunta foi formulada para extrair percepgdes praticas e desafios

enfrentados pelas OICs, validando conceitos da literatura e orientando o

desenvolvimento do método proposto. A seguir, no quadro 4, tem-se 0 resumo

das respostas coletadas.

Quadro 5 — Resumo das respostas coletadas

Aspecto Eficiéncia das Principais Sistema de Interesse em
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técnicas e sugestodes e aplicar o método
obstaculos para
ferramentas de i - incentivo & em
a inovagao . .
GC inovagao desenvolvimento
Ineficiente 35%

Neutro /
Resisténcia a 45% 70%
mudanga

Eficiente / Cultura
organizacional 20% 75%

conservadora
Falta de recursos 30%

Falta de suporte
. 25%
da lideranca

Possuem sistema 55%

N&o possuem
. 45%
sistema

Sim 65%
Nao 35%
Fonte: Elaborado pela autora (2024).

A analise dos dados obtidos por meio da analise exploratéria organizacional
revelou que 35% das organizagdes classificam suas técnicas e ferramentas de GC
como ineficientes, 45% mantém uma percepcdo neutra e apenas 20% as
consideram eficientes. Esses resultados refletem uma desconexao entre as praticas
atuais de GC e os principios de fluidez, adaptacdo e equilibrio defendidos pelo
Taoismo (Nonaka & Takeuchi, 1995; Laloux, 2014). A predominancia de respostas
neutras sugere uma lacuna na compreensao dos beneficios dessas ferramentas ou
uma falta de integracdo em uma cultura organizacional que valoriza o
desenvolvimento humano e a gestao do conhecimento (Davenport & Prusak, 1998).

Em relacdo aos obstaculos a inovacédo, 70% das organizagdes apontaram
resisténcia a mudanca e 75% indicaram uma cultura organizacional conservadora
como barreiras significativas, ecoando as reflexbes de Coll (2022) sobre a
necessidade de ambientes flexiveis e abertos ao fluxo natural das mudangas. Além
disso, a falta de recursos (30%) e a auséncia de suporte da lideranga (25%)
reforcam a importancia de praticas que equilibrem disponibilidade de recursos e
colaboragdo, em consonancia com o principio taoista de harmonia entre o interno e

o externo (Perdhana & Permanasari, 2019).
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A pesquisa revelou que 55% das organizagbes ja possuem sistemas de
sugestdes e incentivos a inovagao, enquanto 45% ainda ndo os implementaram,
evidenciando uma oportunidade para fomentar o compartilhamento de ideias e
colaboracédo, aspectos pertinentes segundo Amabile et al. (1996). A adogao de tais
sistemas pode impulsionar a inovagao, fortalecer o senso de pertencimento e
promover confianga entre colaboradores, alinhando-se a interconexédo preconizada
pelo Taoismo.

Notavelmente, 65% das organiza¢cdes demonstraram interesse em aplicar o
método proposto, sinalizando sua aderéncia as necessidades identificadas,
enquanto 35% permaneceram indiferentes, destacando a importadncia de uma
comunicagao clara sobre os beneficios e aplicabilidade pratica do método (Lee &
Edmondson, 2017). Esses achados ressaltam a relevancia de integrar os principios
taoistas com técnicas contemporéneas de GC e inovagao, criando ambientes
organizacionais mais equilibrados, produtivos e criativos.

Os resultados reforcam a necessidade de reavaliar praticas organizacionais
sob uma perspectiva mais fluida e adaptativa, promovendo resiliéncia, criatividade e
bem-estar, como defendido por Macedo e Souza (2023). Superar os desafios
mapeados requer suporte da lideranga, sistemas de colaboracéo eficazes e uma
cultura que respeite os ritmos naturais da organizacdo e de seus colaboradores,

estabelecendo uma base sustentavel para inovagéo e crescimento.

4.2  IDENTIFICACAO DO PROBLEMA E REQUISITOS

Considerando tanto a revisdo de literatura quanto os resultados da analise
exploratéria organizacional, a estruturagdo do método para OICs incorpora os
principais desafios e requisitos identificados para promover uma gestdo mais
centrada no DH e na autogestdo. A analise exploratoria organizacional revelou
indices preocupantes relacionados a saude mental e ao bem-estar dos
colaboradores. Conforme apresentado no Grafico 12 (Apéndice A), 27% dos
respondentes classificaram o nivel de saude mental e bem-estar como regular,
enquanto 5% avaliaram como ruim. Além disso, o Grafico 10 (Apéndice A) indica
que 42% dos participantes consideraram a eficacia das praticas de autogestdo como
neutra ou ineficaz. Esses dados reforcgam a urgéncia de criar ambientes que

mitiguem o desgaste mental e promovam maior satisfagao entre os colaboradores.
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Esses resultados estdo em consonancia com a literatura, a qual aponta que
a sobrecarga de trabalho e o microgerenciamento minam o bem-estar e a
capacidade inovadora das organizagdes (Martela, 2019). Assim, o método proposto
deve incluir praticas que reduzam essas pressdes, promovendo um equilibrio mais
saudavel entre produtividade e bem-estar por meio de iniciativas como pausas
estratégicas, flexibilidade de horarios e suporte emocional.

Outro ponto de destaque identificado na pesquisa foi a percepgao de
problemas estruturais nas organizagbes. Como destacado no Grafico 11 (Apéndice
A), 45% dos participantes mencionaram uma estrutura organizacional precaria, 54%
indicaram falta de clareza na comunicacao e 36% apontaram o desalinhamento de
objetivos como desafios significativos. Esses dados ressaltam a necessidade de um
ambiente organizacional mais participativo, que estimule o desenvolvimento de
habilidades interpessoais e fortalegca o senso de pertencimento dos colaboradores.

A revisao de literatura ja havia salientado que a autogestdo é importante
para que os colaboradores assumam um papel mais ativo no desenvolvimento
profissional, permitindo-lhes maior controle sobre suas atividades (Wiig, 2004;
Martela, 2019). Ao alinhar esses achados, torna-se perceptivel que o método
proposto deve fomentar praticas que incentivem a autogestdo e o DH, priorizando o
desenvolvimento continuo de competéncias como lideranga, comunicacdo e
resiliéncia. Essas praticas s&o desejaveis para criar equipes mais autbnomas e
resilientes, preparadas para lidar com a complexidade organizacional.

Além disso, tanto a revisdo tedrica quanto a analise exploratoria
organizacional apontaram desafios significativos relacionados a GC. Os dados
coletados indicam que as OICs enfrentam dificuldades expressivas em organizar e
compartilhar conhecimento de forma agil e acessivel. Entre os principais obstaculos
estdo a centralizagcdo da informagdo (4,5%), a falta de recursos (31,8%), a
resisténcia a mudanga (27%) e a falta de treinamento (22%), conforme apresentados
nos Graficos 6 e 7 (Apéndice A). Esses dados demonstram que 54% das
organizagdes nao oferecem capacitagdo ou treinamento especifico em praticas de
GC, evidenciando uma lacuna para o desenvolvimento e a inovagao organizacional.
Esses fatores comprometem a capacidade das organizagdes de promover fluxos
continuos de informacdo e de adaptar-se as demandas dindmicas do mercado,

impactando diretamente sua capacidade de inovacao e adaptabilidade.
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A literatura corrobora estes achados, que reforcam a importancia de uma GC
eficiente para um fluxo continuo de informagdes e o fortalecimento da capacidade
inovadora das organizacoes (Nonaka e Takeuchi, 1995; Teece et al., 1998). Assim,
o método proposto deve incorporar ferramentas e processos que promovam uma
GC colaborativa, buscando garantir que o conhecimento seja acessivel e utilizado
estrategicamente.

Com base nessas evidéncias, foram definidos os seguintes requisitos para o
meétodo: praticas que reduzam a sobrecarga de trabalho e promovam o equilibrio e o
bem-estar dos colaboradores; estruturas que incentivem a autogestdo e o DH,
assegurando autonomia e suporte para o desenvolvimento de competéncias
essenciais; e ferramentas que facilitem a GC, promovendo o compartilhamento, a
retencdo e o acesso ao conhecimento organizacional; técnicas que possibilitem a
superacao de desafios por meio da resiliéncia.

Esses requisitos buscam nao apenas melhorar a produtividade e a eficiéncia
das OICs, mas também transformar o ambiente organizacional em um espaco mais
colaborativo e sustentavel, no qual o DH, o bem-estar e a inovagédo sejam

promovidos de forma integrada e estratégica.

4.3 PROPOSTA DO METODO

Com base nos requisitos identificados e nas evidéncias obtidas durante a
revisao de literatura e a analise exploratéria organizacional, a proposta é construida
por meio de um método estruturado para promover o equilibrio, a autogestdo e a
inovacdo nas OICs. O método integra fundamentos filoséficos, praticas de
autogestdo e GC, com foco no DH e na melhoria continua, através de um formato

ciclico e adaptativo.

4.3.1 Composicao do método

O método é organizado em trés blocos principais: filosofia e modelo
mental, autogestao e praticas de GC e revisdo e melhoria continua. Cada bloco tem
a duracdo de 40 dias, dividido em sessbes semanais e uma abordagem que
combina duas atividades sincronas, uma assincrona, uma avaliagao de feedback e

uma sessao final com a lideranca para alinhar os resultados da fase com os
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gestores e planejar os proximos passos. Essa abordagem permite a adaptacao
continua as necessidades organizacionais, evitando sobrecarga informacional e
promovendo um acompanhamento sustentavel para todos os stakeholders.

Cada aplicacao € planejada para ser reaplicada com maior profundidade em
fases iterativas, acompanhando o crescimento e os novos desafios da organizagéo.
Esse formato oferece flexibilidade para ajustar as dinamicas e aprofundar os
conteudos e praticas, na medida que a maturidade do time evolui. A estrutura ciclica
também assegura que as mudangas sejam absorvidas de maneira gradual e efetiva,

consolidando o impacto do método a longo prazo.

4.3.2 Objetivos e resultados esperados

O método proposto visa transformar o ambiente organizacional das OICs em
um espago equilibrado e sustentavel, no qual produtividade e bem-estar sejam
promovidos de forma integrada e continua. Esse objetivo reflete a necessidade de
alinhar o desempenho organizacional as condigbdes que favorecem o DH e a
autogestao, oferecendo uma abordagem que equilibra demandas operacionais com
o0 bem-estar dos colaboradores.

Entre os resultados esperados estd o aumento da satisfagdo e do
engajamento dos colaboradores. A aplicagdo do método busca criar um ambiente
onde os profissionais se sintam valorizados, motivados e ativos na construgcédo de
seus percursos profissionais. Estudos apontam que colaboradores engajados
demonstram maior comprometimento com as metas organizacionais, elevando o
desempenho individual e coletivo (Martela, 2019). Essa mudanga é promovida por
meio de praticas que estimulam a autonomia, a colaboragdo e o reconhecimento,
condi¢des importantes para a criagcdo de um senso de pertencimento e alinhamento
com os objetivos organizacionais.

A melhoria na qualidade e pontualidade das entregas é um dos resultados
esperados com o método. Técnicas como Kanban otimizam fluxos de trabalho e
eliminam gargalos, enquanto os OKRs alinham objetivos organizacionais e
individuais por meio de metas claras (Edison et al., 2022). Inspirado no pensamento
taoista, que valoriza fluidez e harmonia, o método promove eficiéncia e
previsibilidade nos processos, fortalecendo a confianga e o engajamento entre

equipes e lideranga (Coll, 2022).
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Adicionalmente, a reducdo de indices de estresse e burnout € uma
prioridade do método, reconhecendo que a saude mental e fisica dos colaboradores
€ um componente importante para o sucesso organizacional (Luthans e Youssef-
Morgan, 2017). A abordagem proposta incorpora praticas que promovem equilibrio
entre demandas e recursos, como pausas estratégicas e flexibilidade no
planejamento de tarefas. Essas iniciativas visam criar um ambiente de trabalho mais
humanizado, onde os colaboradores possam gerenciar suas emogoes, estabelecer
prioridades e adaptar-se a desafios sem o comprometimento da saude. Dessa
forma, o método visa ndo apenas prevenir o desgaste dos profissionais, mas

também promover a resiliéncia e a sustentabilidade na rotina organizacional.

Figura 4 — Resultados esperados do método

T o ¥
Aumento da A melhoria na Redugao de indices Promover resiliéncia
satisfacgdo e do qualidade e de estresse e e sustentabilidade na
engajamento dos pontualidade burnout rotina organizacional
colaboradores das entregas

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Em sintese, o método se propde a oferecer um modelo abrangente e
integrado que atenda as necessidades das OICs de maneira holistica, criando um
ambiente no qual desempenho e bem-estar sejam interdependentes e mutuamente
fortalecidos. Esse alinhamento visa possibilitar ndo apenas a melhoria operacional,
mas também o fortalecimento de uma cultura organizacional orientada ao

desenvolvimento continuo.

4.3.3 Avaliagao e ajustes

A avaliacdo do método € conduzida ao término de cada ciclo, utilizando

questionarios estruturados como principal instrumento de coleta de dados. Esses
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questionarios sao elaborados com base em escalas validadas e categorias que
abordam dimensdes criticas como produtividade, colaboragdo e bem-estar dos
colaboradores. A escolha desse formato visa capturar de maneira objetiva e
subjetiva as percepgdes dos participantes quanto aos impactos do método em suas
rotinas e no ambiente organizacional como um todo (Almatrodi e Skoumpopoulou,
2023). A aplicagao é realizada de forma digital, por meio da ferramenta Google
Forms, para garantir maior adesdo e praticidade na coleta de informagdes,
considerando a disponibilidade dos colaboradores e a diversidade de contextos
organizacionais (Creswell, 2010).

Os dados coletados s&o analisados quantitativa e qualitativamente,
permitindo a identificagcdo de tendéncias, pontos fortes e areas que necessitam de
ajustes no método. Essa analise integrada possibilita um entendimento sobre a
eficacia do método em promover as mudangas propostas e em atender aos
requisitos previamente definidos. Além disso, os resultados obtidos orientardo a
implementagcdo de melhorias, buscando assegurar que o método permaneca
relevante e alinhado as necessidades dinamicas das OICs (Lacerda et al., 2013;
Offermann et al., 2009).

Com essa abordagem estruturada, o método nédo se limita a resolver
desafios pontuais das OICs. Ele propde um modelo replicavel e iterativo, que pode
ser continuamente ajustado e aprimorado para maximizar seu impacto em diferentes
contextos organizacionais. Essa flexibilidade é pertinente em um cenario empresarial
em constante transformagao, permitindo que o método atue como um catalisador
para a construcdo de ambientes organizacionais mais equilibrados, colaborativos e
produtivos (Nonaka e Takeuchi, 1995; Teece et al., 1998).

4.3.4 Integracao de técnicas e ferramentas

O método proposto adota uma abordagem pratica e iterativa para a
integracao e aplicagao de técnicas e ferramentas, mapeadas previamente na revisao
de literatura, com foco no desenvolvimento de habilidades de autogestdo e na
promogao de competéncias organizacionais. Cada etapa do ciclo incorpora uma ou
mais técnicas e ferramentas especificas selecionadas em funcédo da sua capacidade

de gerar aprendizados praticos e mensuraveis, além de fomentar a criatividade e a
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inovagcdo como consequéncias naturais do fortalecimento das habilidades
colaborativas e individuais.

No bloco de “filosofia € modelo mental”’, por exemplo, o mapa de empatia é
utilizado para ajudar os participantes a se conectarem emocionalmente aos
conceitos filoséficos apresentados, internalizando-os no contexto de suas rotinas
profissionais. Ja no bloco de “autogestéo e praticas de GC”, ferramentas como as de
colaboracdo online e a retrospectiva sao aplicadas para facilitar a comunicacao,
estruturar fluxos de trabalho e promover um alinhamento mais eficiente entre as
equipes, incentivando a troca de informacgdes e o fortalecimento da colaboracdo no
ambiente organizacional. Por sua vez, o ciclo build-measure-learn € introduzido no
bloco de “revisdao e melhoria continua” para possibilitar a analise de desafios
enfrentados e a formulagdo de estratégias praticas que possam ser replicadas em
situacdes futuras.

O objetivo central do método é assegurar que essas ferramentas sejam nao
apenas compreendidas, mas também adaptadas e integradas de forma continua ao
dia a dia dos colaboradores. Dessa maneira, promove-se o desenvolvimento de
autoconfianga e autonomia, importantes para um ambiente de trabalho equilibrado e
produtivo. Isto se baseia nos achados da revisdo de literatura, que por sua vez
aponta que a autonomia e o bem-estar estdo diretamente relacionados a melhoria
da produtividade e ao engajamento dos colaboradores, criando uma base para
ambientes organizacionais mais sustentaveis e eficientes (Martela, 2019).

Por fim, a criatividade e a inovagdo emergem como resultados naturais do
fortalecimento das competéncias organizacionais, uma vez que ambientes que
fomentam a autonomia e o compartilhamento de conhecimento tendem a facilitar
processos inovadores (Amabile et al., 1996; Nonaka e Takeuchi, 1995). Esses
elementos alinham-se ao propésito maior de transformagao cultural e estratégica
nas OICs.

44 DESENVOLVIMENTO DO METODO

O desenvolvimento do método é estruturado com base em uma abordagem
ciclica que aborda os principais desafios identificados nas OICs. O método é
composto por blocos estruturais que promovem a aplicacao iterativa de técnicas e

ferramentas, adaptando-se as necessidades especificas de cada organizagdo. A
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seguir, apresenta-se a sua estrutura geral, os blocos que o compdem, a organizagéo

de cada bloco e a aplicagao detalhada em suas trés principais etapas.

4.4.1 Estrutura geral

Os trés blocos estruturais do método foram definidos com base nos
principios taoistas de unidade, vazio e impermanéncia, nos tipos de conhecimento —
racional, intuitivo e absoluto — e nas dimensdes de inteligéncia — intelectual,
emocional e espiritual — apresentados por Coll (2022). Essa estrutura visa abordar,
de forma integrada, os principais desafios e requisitos organizacionais identificados
na revisdo de literatura e validados pela analise exploratéria organizacional. Cada
bloco reflete uma dimenséo do desenvolvimento organizacional, conectando teoria e
pratica, adaptadas as necessidades das OICs.

O primeiro bloco, associado ao principio da unidade, ao conhecimento
racional e a inteligéncia intelectual, tem como objetivo introduzir a filosofia taoista
como base para a pratica da autogestao e do DH. A unidade enfatiza a interconexao
entre todos os elementos do sistema organizacional, sugerindo uma abordagem
integrada para lidar com os desafios. Este bloco oferece uma base estruturada e
sistematica para desenvolver ambientes sustentaveis, promovendo a adaptacao
natural as mudancas e a agao consciente diante das adversidades. A analise
exploratéria organizacional revelou que barreiras como resisténcia a mudanca e falta
de visao estratégica clara sao fatores recorrentes que impactam a inovagao e a
colaboracao nas OICs. Assim, o primeiro bloco busca fomentar o autoconhecimento
e a ressignificagcado das relagbes dos colaboradores com os desafios organizacionais.

O segundo bloco, alinhado ao principio do vazio, ao conhecimento intuitivo e
a inteligéncia emocional, concentra-se no desenvolvimento de habilidades que
permitam aos colaboradores gerirem suas demandas de maneira eficiente,
equilibrando autonomia com colaboracdo. O vazio, enquanto condi¢cao relevante
para a criatividade e a adaptagédo, promove a abertura para novas ideias e praticas.
Este bloco utiliza ferramentas praticas, como retrospectivas e plataformas de
colaboragdo online, para estruturar fluxos de trabalho e fomentar o alinhamento
entre equipes. A analise exploratéria organizacional confirmou essa necessidade ao
identificar que 70% das organizagdes enfrentam dificuldades para organizar e

compartilhar conhecimento, enquanto 75% consideram que culturas organizacionais
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conservadoras inibem a inovagédo. Nesse contexto, o segundo bloco capacita os
colaboradores a aplicarem técnicas que promovem eficiéncia operacional e
colaboragao estratégica, apoiando a constru¢cao de equipes mais resilientes.

O terceiro bloco, fundamentado no principio da impermanéncia, no
conhecimento absoluto e na inteligéncia espiritual, € dedicado a analise reflexiva dos
desafios enfrentados e a consolidagao dos aprendizados gerados ao longo do ciclo.
A impermanéncia reconhece a constante mudanga e incentiva a adaptagédo como
competéncia, enquanto o conhecimento absoluto transcende as limitagdes
individuais para conectar o coletivo a um propésito maior. Este bloco capacita os
participantes a transformar obstaculos em oportunidades de crescimento, tanto
individuais quanto coletivas. A analise exploratéria organizacional revelou que
muitas OICs carecem de estratégias para lidar com a sobrecarga de trabalho e
ajustar processos de maneira sistematica, comprometendo a sustentabilidade
organizacional. Por meio de ferramentas como o ciclo build-measure-learn (RIES,
2012), o terceiro bloco ajuda as equipes a revisar suas praticas, ajustar estratégias e
fomentar uma cultura de aprendizado iterativo.

Essa estrutura permite que os principios filoséficos, os tipos de
conhecimento e as dimensdes de inteligéncia se manifestem de maneira pratica,

promovendo um equilibrio entre resultados organizacionais e o bem-estar dos

colaboradores.
Figura 5 — Os trés blocos do método
BLOCO Filosofia e modelo mental Autogestdo e praticas de GC Revisdo e melhoria continua
PRINCIPIO TAOISTA Unidade Vazio Impermanéncia
CONHECIMENTO Conhecimento racional Conhecimento intuitivo Conhecimento absoluto
INTELIGENCIA Inteligéncia intelectual Inteligéncia emocional Inteligéncia espiritual
Introduz a filosofia Capacita os colaboradores Fomenta a andlise
taoista como base para a lidar com demandas de reflexiva e a consolidagao
FOCOE = L :
APLICACAO autogestdo e DH, forma eficiente, de aprendizados,
G enfatizando a interconexao equilibrando autonomia e promovendo um proposito

entre os elementos
organizacionais. Promove a
estruturagao inicial e
visdo estratégica.

colaboragao. Incentiva
criatividade e adaptacéao
por meio de praticas
colaborativas.

coletivo. Capacita a
adaptagéo continua e o
alinhamento as mudangas e
ao proposito
organizacional.
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Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Cada bloco é composto por sessbes planejadas que integram técnicas e
ferramentas mapeadas na revisao de literatura, com foco no aprendizado pratico e
iterativo. Essa estrutura ndo s6 aborda desafios especificos das OICs, mas também
promove um ambiente organizacional mais equilibrado e sustentavel, onde
produtividade, bem-estar e inovagao coexistem, criando uma transformacgao alinhada

as demandas do mercado contemporaneo.

4.4.2 Estrutura dos blocos

Cada bloco do método é estruturado como um ciclo de trés sessdes,
organizados de maneira a integrar teoria e pratica em um formato iterativo e
dindmico. Essa estrutura foi planejada para maximizar a assimilagao dos conceitos e
técnicas, promovendo reflexdes individuais e coletivas que fortalecem a autogestao
e o DH no ambiente organizacional. A figura abaixo ilustra o ciclo que sera realizado

dentro de cada bloco.
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Figura 6 — Estrutura de cada ciclo

_.»-->Pr|me|ra $essao
i (sincrona)
Introduzir o tema do ciclo e alinhar
expectativas por meio de um workshop
inicial, aplicagao pratica de uma
técnica e planejamento de sua
implementacgdo.

(assincrona)

Aplicar os aprendizados do
primeiro encontro por meio

ALinh Ltad de materiai§ de suporte e
geigo?;srezgszitii Z?Estes . 5 implementagao pratica de uma
S erramenta ou técnica.

planejar metas e ferramentas

para os préximos ciclos.

3 (sincrona)
B Discutir resultados da atividade
Coletar percepgoes dOS. anterior, promover feedback entre
participantes e consolidar dados pares e ajustar estratégias para
sobre os impactos do ciclo para aplicagdo continua.

apresentacgdo a lideranga.

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.4.2.1 Sesséo 1 (Sincrona): introdugéo e alinhamento coletivo

A primeira sessao de cada ciclo € dedicada a introdugdo do tema principal
do bloco, com foco na apresentacido das técnicas e ferramentas a serem utilizadas e
em atividades de alinhamento coletivo. Essa etapa inicial utiliza dindmicas
participativas para garantir que os participantes compreendam a relevancia do tema
e como ele se conecta aos desafios enfrentados pelas OICs. Conforme observado
na analise exploratdria organizacional, barreiras como falta de clareza estratégica e
resisténcia a mudanga séo recorrentes em ambientes organizacionais, reforgando a
importancia desse alinhamento inicial para criar engajamento e estabelecer uma
base comum de entendimento (Martela, 2019; Coll, 2022).

4.4.2.2 Sesséo 2 (assincrona): reflexdo e pratica individual

A segunda sessdo é realizada de forma assincrona, permitindo que os
participantes refltam individualmente sobre os conceitos apresentados e os
apliguem em suas rotinas. Essa abordagem respeita os ritmos individuais de

aprendizado e promove a internalizagdo dos conceitos em contextos especificos de
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trabalho. Ferramentas como feedback canvas e exercicios guiados sao utilizadas
para estruturar essas reflexdes, proporcionando insights praticos que serao
compartilhados na sessao seguinte. A literatura destaca que praticas de
autoavaliagcdo e aprendizado individual sdo relevantes para o desenvolvimento de
habilidades de autogestao e criatividade, contribuindo para a adaptagdo a cenarios

complexos e incertos (Argyris, 1997).

4.4.2.3 Sesséo 3 (sincrona): compartilhamento e planejamento de agées

Na terceira sessdao os participantes compartilham suas reflexbes e os
resultados das praticas realizadas individualmente, promovendo um ambiente de
aprendizado coletivo. Essa etapa utiliza atividades de cocriagdo para planejar a
aplicacao continua dos aprendizados e fortalecer a colaboragéo entre as equipes. A
analise exploratéria organizacional mostrou que 70% das organizagdes enfrentam
dificuldades para alinhar metas e fomentar a colaboragéo eficiente, destacando a
necessidade de momentos estruturados de troca e planejamento conjunto. Técnicas
como o Participatory Design e ferramentas como o Mapa de Empatia sao
empregadas para facilitar a integracdo de ideias e o planejamento estratégico
(Nonaka e Takeuchi, 1995; Teece et al., 1998).

4.4.2.4 Avaliagao ao final de cada bloco

Ao término de cada ciclo, os participantes utilizam técnicas e ferramentas de
mensuragao, como feedback qualitativo estruturado e questionarios, para avaliar a
aplicabilidade, eficacia e impacto das praticas implementadas. Esse processo
permite a coleta de dados qualitativos e quantitativos, fornecendo insights para
ajustes no método, buscando flexibilidade e relevancia em diferentes contextos

organizacionais.
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Figura 7 — Ferramentas e técnicas para mensurar os resultados
mensurando

Satisfacado e engajamento ) Qualidade e pontualidade das entregas
Bloco: filosofia e modelo mental Bloco: autogestdo e ferramentas de
Ferramenta: questionario de clima GC

organizacional Ferramenta: matriz de acompanhamento

de entregas (kanban)

<2 Reducao de indices de estresse e Resiliéncia e sustentabilidade
burnout organizacional
Bloco: revisao e melhoria continua Bloco: revisao e melhoria continua
Ferramenta: escala de estresse Ferramenta: feedback qualitativo
percebido (PSS) estruturado

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

A proposta de ciclos continuos de feedback, aliada ao uso de técnicas de
mensuragao, constitui um diferencial estratégico do método, promovendo a melhoria
continua e alinhando as praticas as necessidades dindmicas das organizagdes
(Ries, 2012; Lee; Edmondson, 2017). Além disso, a incorporagdo de métricas claras
e bem definidas permite decisdes baseadas em evidéncias, ampliando a eficacia das
intervengdes e contribuindo para resultados organizacionais mais consistentes
(Junker et al., 2023). A Figura 07 apresenta as ferramentas selecionadas e suas
distribuicbes em cada bloco, destacando sua integragao e aplicabilidade ao longo do

método.

4.4.2.5 Sesséo final com a lideranga

Ao final de cada ciclo, o método prevé uma sessao exclusiva com a
lideranca com o objetivo de apresentar os resultados alcangados, consolidar
aprendizados e realizar o planejamento dos proximos passos. Nesse momento, séo
apresentados indicadores-chave, como produtividade, engajamento e satisfagao,
permitindo uma analise dos dados e discussdes sobre ajustes necessarios e novas
metas estratégicas.

A literatura reforga que o envolvimento ativo da lideranga € necessario para
consolidar mudangas organizacionais, sustentar inovagdes e fortalecer a coeséao

entre equipes e gestores (Teece et al.,, 1998; Argyris, 1997). Além disso, essa
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interagdo viabiliza a integracdo dos feedbacks coletados durante o ciclo,
incentivando a evolugdo continua do método e promovendo uma cultura
organizacional baseada em aprendizado, colaboragao e alinhamento estratégico nas
OICs (Nonaka e Takeuchi, 1995).

4.4.3 Desenvolvimento do método

Com base em todas as informacdes e analises realizadas até aqui, propde-
se um método que integra as necessidades teoricas e praticas identificadas na
revisao de literatura e na analise exploratéria organizacional com foco em atender os
requisitos anteriormente estabelecidos.

Cada etapa foi elaborada para ser pratica e iterativa, buscando adaptacao as
especificidades organizacionais e possibilitando melhorias continuas. Assim, o
método busca oferecer uma solugdo sistémica e sustentavel, alinhando teoria e
pratica para superar barreiras organizacionais e fomentar ambientes colaborativos.

A Figura 8 ilustra a divisdo realizada das técnicas e ferramentas previamente
mapeadas na revisdo bibliografica buscando atender os requisitos definidos dentro

da estrutura de blocos feita.

Figura 8 — Divisao das técnicas e ferramentas entre os blocos

Filosofia e Autogestido Revisdo e
modelo e praticas de melhoria
mental GC continua
Storytelling Visualizagdo  Revisdo da OKR Scrum Daily Ciclo Build- Benchmar- Coaching
ou narrativas  de cenarios acdo vivida (Objectives Standup Measure- king interno
and Key Learn
Results)
Participatol i 4 . Sistemas de Retrospectiv Prototipagem  MVP =
[EiEciovy  (Wihieletlie 6 Chapéus Treinamento ! P ofolipag Ideacéo
design career self- do . i Gestdo do a Rapida (Produto
e desenvolvi- ) .
management  Pensamento mento Conhecimen- Minimo
to (KMS) Viavel)
Mapa de Portal Feedback - e Matriz CSD CESISEEEL WG Documenta-
Empatia Corporativo ~ Canvas Portais do POtipates Répida de céo de
conheciment Hipbteses processos
o
Sistemas de gerramentas ety Storyboard Sistema de
E ;
Gestao de Colaboracio gerencia-
Documentos onli ¢ mento de
nline ideias e

inovagéo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
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Para a selecdo das possiveis técnicas e ferramentas para cada um dos
blocos, levou-se em consideracdo os aspectos especificos da gestdo e do
crescimento pessoal dentro de OICsPP, seguindo principios que enfatizam a
unidade, o vazio e a impermanéncia.

O bloco 1, focado na unidade, utiliza o conhecimento racional e a inteligéncia
intelectual para integrar a filosofia taoista na pratica diaria da autogestdo e do DH.
As ferramentas selecionadas ajudam a fomentar a interconexao e a coeréncia dentro

da organizagdo, estabelecendo uma base para a gestdo e a adaptacdo as

mudancas.

Quadro 6 - Selecao preliminar de técnicas e ferramentas para o bloco 1

Ferramenta/Técnica

Storytelling ou Narrativas

Fundamentacgao

Davenport & Prusak (1998);
Brown (2020); Wiig (2004)

Associagao com o Bloco

Facilita a compreenséo e
internalizagéo da filosofia
taoista, promovendo
autoconhecimento.

Visualizagao de Cenarios

Schoemaker (1995)

Permite planejar
estrategicamente para
mudangas futuras, integrando
perspectivas diversas.

Revisao da Agéao Vivida

Servin (2005); BCPR-UNDP
(2007)

Encoraja analise e reflexao
sobre experiéncias para
aprendizado continuo.

Participatory Design

Jabareen (2009)

Engaja colaboradores na co-
criacéo de solugdes,
reforcando interconexao e
colaboragéo.

Whole-life Career Self-
management

Hirschi et al. (2022)

Promove desenvolvimento
continuo alinhado ao
crescimento pessoal e
adaptacgao.

6 Chapéus do Pensamento

Day (2001); Martela (2019)

Explora diferentes perspectivas
durante a resolugao de
problemas, promovendo
abordagem holistica.

Mapa de Empatia

Brown (2009); Carlgren et al.
(2016)

Desenvolve entendimento
profundo das necessidades dos
colaboradores, facilitando
empatia e compreensao.

Videoconferéncias e
Reunioes Virtuais

Raudelitiniené et al. (2020)

Assegura comunicacao eficaz e
colaboragéao continua,
mantendo a unidade
organizacional.
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Feedback Canvas

Leonard; Swap (2005); Meinel
et al. (2011)

Estrutura coleta e analise de
feedback, alinhando
percepgdes individuais aos
objetivos coletivos.

Portal Corporativo

Davenport e Prusak (1998)

Centraliza informacoes e
recursos, facilitando acesso e
gestédo do conhecimento.

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Concentrando-se no vazio, o bloco 2 promove o conhecimento intuitivo e a

inteligéncia emocional, equipando os colaboradores com habilidades para gerenciar

suas demandas de forma mais eficiente e equilibrada. As técnicas adotadas visam

otimizar a autonomia e a colaboracdo, importantes para a inovagao continua e a

eficiéncia operacional.

Quadro 7 - Selecao preliminar de técnicas e ferramentas para o bloco 2

Ferramenta/Técnica Fundamentacao Associagao com o Bloco
Sistemas de Gestao do Wiig (2004) Facilitam a captura, armazenamento e
Conhecimento (KMS) disseminagao do conhecimento,

essenciais para o gerenciamento eficiente
de informagdes.
Treinamento e Wiig (2004) Promovem a aquisi¢gao continua de

desenvolvimento

habilidades, alinhadas ao
desenvolvimento pessoal e a adaptagao
as necessidades organizacionais.

Matriz CSD

Alavi e Leidner (2001);
Brown (2020); Wiig
(2004)

Auxilia na identificagdo de competéncias,
habilidades e desafios, facilitando a
gestao de talentos e recursos humanos.

Portais do conhecimento

Apo (2020); Rao (2005);
Wiig (2004)

Centralizam recursos de aprendizado e
conhecimento, apoiando a cultura de
partilha e colaboragéo continua.

Sistemas de Gestao de
Documentos

Alavi e Leidner (2001);
Wiig (2004)

Organizam e mantém a documentagéo
corporativa, garantindo que as
informagdes estejam acessiveis e
seguras.

Ferramentas de
Colaboragao Online

Riemer e Scifleet (2012);
Wiig (2004)

Facilitam a comunicagao e colaboracao
em tempo real, superando barreiras
geograficas e fomentando um ambiente
de trabalho integrado.

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Por fim, o bloco 3 foi projetado para encorajar a adaptagao constante, uma

habilidade critica em ambientes que estdo sempre evoluindo. Baseando-se no




80

conhecimento absoluto e na inteligéncia espiritual, o foco é transformar desafios em

oportunidades de crescimento e aprendizado continuos.

Quadro 8 - Selecao preliminar de técnicas e ferramentas para o bloco 3

Ferramenta/Técnica

Fundamentacgao

Associagao com o Bloco

Ciclo Build-Measure-

Learn

Blank e Eckhardt (2023);
Ries (2012)

Facilita a implementacédo de mudangas

rapidas com base em feedback
continuo, alinhado com a
impermanéncia e adaptagao
constante.

Benchmarking Interno

Davenport e Prusak (1998);
Wiig (2004)

Promove a comparagao de praticas
internas com as melhores do setor
para identificar areas de melhoria e
inovagao.

Coaching

Kamarudin et al. (2020)

Fomenta o desenvolvimento pessoal e
profissional continuo, permitindo a
adaptacado e crescimento do individuo
dentro da organizagao.

Prototipagem Rapida

Martela  (2019);  Martin
(2009); Sanders e Stappers
(2008); Wiig (2004)

Permite testar e iterar solugdes
rapidamente, facilitando a inovacgao e a
melhoria continua dos produtos ou
Sservigos.

MVP
Viavel)

(Produto Minimo

Blank e Eckhardt (2023);
Ries (2012)

Testa a viabilidade de novas ideias no
mercado com o menor esforgo
possivel, alinhando-se a préatica de
aprendizado iterativo.

Assisténcia por Pares

Apo (2020); BCPR-UNDP
(2007); Davenport e Prusak
(1998); Servin (2005)

Encoraja a colaboragédo e o suporte
mutuo, promovendo um ambiente de
trabalho coeso e integrado.

Validagao de

Hipéteses

Rapida

Blank e Eckhardt (2023)

Proporciona a verificagdo rapida de
novas ideias, minimizando riscos e
acelerando o) processo de
aprendizagem organizacional.

Pivotar

Ries (2012); Yang (2024)

Permite ajustes estratégicos nas
direcbes do projeto ou produto,
baseando-se em insights obtidos
durante o desenvolvimento.

Ideagao

Brown (2009); Carlgren et
al. (2016); Day (2001);
Martela (2019)

Fomenta a geragédo de novas ideias
que podem ser transformadas em
projetos inovadores, incentivando a
criatividade continua.

Documentagao de

Processos

Wiig (2004)

Organiza e registra procedimentos
operacionais, pertinente para a gestéao
eficiente do conhecimento e para
praticas sustentaveis.

Storyboard

Alavi e Leidner (2001);
Brown (2020); Day (2001)

Visualiza sequéncias de agdes ou
eventos  futuros, ajudando  na
comunicagdo de novas ideias e




81

facilitando o entendimento coletivo.

Sistema de | Apo (2020); Rao (2005) Encoraja a coleta e gestao de ideias
Gerenciamento de Ideias inovadoras, apoiando a cultura de
e Inovagao inovagdo continua e adaptagao

organizacional.

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Apds o mapeamento inicial das técnicas e ferramentas em cada um dos
blocos, foi possivel identificar as op¢des mais adequadas que se alinham com os
principios da filosofia taoista e os objetivos especificos do método proposto. Este
levantamento inicial possibilitou discernir quais praticas se encaixam melhor dentro
das estruturas e necessidades organizacionais, considerando tanto a eficacia
potencial quanto a praticidade da implementacdo em um ambiente dindmico e em
constante mudanca.

A partir deste ponto, um segundo refinamento foi realizado, levando em
conta ndo apenas os objetivos gerais do método, mas também o tempo de aplicagéao
e as particularidades de cada contexto dentro da organizagdo. Este processo de
refinamento possibilitou que cada bloco esteja equipado com as ferramentas e
técnicas mais adequadas, buscando otimizar os recursos e maximizar os resultados
esperados.

Nos proximos topicos, sera descrito como cada bloco foi estruturado apds
este refinamento. Serdo abordadas as decisdes finais sobre as ferramentas e
técnicas escolhidas, com explicagdes sobre como cada uma pode contribuir para
alcangar os resultados desejados, ao mesmo tempo que sustenta os valores e a
integridade do quadro tedrico que fundamenta este trabalho. Esta discusséo
proporciona insights sobre a aplicagdo pratica do método e as expectativas de

transformacgao e crescimento dentro da organizagao.

4.4.3.1 Bloco 1: filosofia e modelo mental

Com base nas analises realizadas ao longo desta pesquisa, o primeiro
bloco foi estruturado para introduzir os principios da filosofia taoista como base
conceitual para praticas organizacionais que promovam o DH, a autogestéo e a GC.
Este bloco tem como objetivo principal estabelecer uma conexao emocional com os
participantes e contextualizar a aplicacdo pratica desses conceitos no ambiente

organizacional. Sua abordagem combina aspectos tedricos e praticos, permitindo
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aos participantes internalizar os principios taoistas e aplica-los em suas rotinas
profissionais de maneira significativa. A primeira sessao, de natureza sincrona,
busca gerar engajamento emocional e introduzir a filosofia taoista como uma
abordagem pratica para o equilibrio, a fluidez e a resiliéncia nas organizagdes.
Durante esta sessdo, realiza-se uma apresentacao inicial do método, incluindo o
alinhamento de expectativas com os participantes, destacando como o Taoismo
pode transformar a dindmica organizacional.

A introducédo tedrica aborda os principios taoistas de adaptagao, acao
consciente e equilibrio, considerados importantes para a criacdo de um ambiente
organizacional mais harmonioso e colaborativo (Laozi, 2017; Coll, 2022). Para
demonstrar a aplicabilidade desses conceitos, sdo apresentados exemplos praticos,
como o projeto "More Than Human"”, que ilustra como tais principios podem ser
incorporados ao cotidiano profissional para fomentar criatividade e inovagao. Como
técnica principal, utiliza-se o storytelling, uma estratégia que conecta os participantes
emocionalmente ao conteudo apresentado, promovendo engajamento e
compreensao (Dennehy, 2001).

Além disso, o mapa de empatia € utilizado para conectar os conceitos
filosoficos da metodologia a realidade profissional e emocional dos participantes,
promovendo insights e facilitando a internalizacdo dos principios taoistas.
Fundamentado na capacidade de mapear percepgdes, sentimentos e expectativas
(Osterwalder e Pigneur, 2011), o mapa incentiva reflexdes sobre como integrar
praticas de equilibrio, fluidez e resiliéncia nas rotinas de trabalho. Essa ferramenta
também fortalece a conexao emocional com os conceitos apresentados, criando um
ambiente colaborativo onde os participantes exploram desafios pessoais e
organizacionais, gerando solu¢des alinhadas as necessidades coletivas (Nonaka e
Takeuchi, 1995).
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Figura 9 — Mapa de empatia

PENSA E SENTE?

0O que vocé realmente quer? O que vocé nao quer
de jeito nenhum? Quais preocupagaes te
atormentam? Quais sao as suas maiores
aspiragbes?

OQUEELE
9, OQUEELE
A
ESCUTA: VE?
Como o ambiente te influéncia? O que seus % 4
Coma vocé percebe as opgoes? Como é a casa

amigos, vizinhos e familiares te dizem? Quem
realmente influéncia? O que eles esperam? O
que midia diz?

dos seus vizinhos, amigos e familiares? O que as
outras pessoas estao fazendo por af? O que
aparece na midia?

O QUEELE

FALA E FAZ?

Como vocé se veste, qual o seu estilo? Qual a
histéria que vocé conta? O que vocé expressa? O
que quer mostrar acs outros?

QUAIS SAO QUAIS SAO 0S

DORES? OBJETIVOS?

0O que pode dar errado? O que seria muito ruim Quais o projeto ideal? Onde vocé quer chegar? O
se acontecesse? Quais obstaculos estao a sua que é extremamente desejavel? Como vocé

frente? Qual o maior obstaculo entre vocé e as mede o sucesso?
suas aspiragbes?

Fonte: Gripp (2015).

A segunda sessao, assincrona, é voltada para uma reflexdo individual,
permitindo que os participantes aprofundem sua compreensdo dos conceitos
apresentados e explorem como eles se conectam as suas rotinas pessoais e
profissionais. Nessa sessdo, utiliza-se a técnica de revisdo da agao vivida, que
promove uma analise reflexiva das praticas anteriores e permite identificar padroes
comportamentais, pontos fortes e areas de melhoria.

Essa abordagem é fundamentada na ideia de que a autoavaliagéo
consciente € pertinente para o aprendizado continuo e para o DH (Kolb, 1984). Ao
revisar experiéncias passadas, os participantes conseguem reconhecer como suas
acdes impactam o ambiente organizacional e identificar mudancas necessarias para
alinhar suas praticas aos conceitos de equilibrio, fluidez e resiliéncia propostos pelo
meétodo. Essa analise, combinada com a oportunidade de tragar estratégias para
superar desafios, contribui para consolidar a autogestdo e a capacidade de

adaptacgao (Argyris, 1997).
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Essa técnica é complementada pelo uso do feedback canvas, uma
ferramenta que organiza as reflexées individuais, ajudando os participantes a
traduzirem seus aprendizados em acdes concretas e aplicaveis. Este momento
promove uma conexao pessoal com os principios taoistas, reforcando a importancia
do autoconhecimento e da adaptagéo consciente no ambiente organizacional (Coll,
2022; Nonaka e Takeuchi, 1995).

Figura 10 — Feedback Canvas

Feedback Canvas

1 2 3 - - 6 7

Novato Aprendiz Praticante Profissional Professor Lider Mestre

Fonte: Coutinho (2022).

A terceira sessdo, também sincrona, tem como foco consolidar o
aprendizado das sessdes anteriores e fomentar estratégias praticas para a aplicagéo
dos conceitos no ambiente de trabalho. Este momento inclui um debate coletivo
sobre as reflexdes individuais e aprendizados, proporcionando um espacgo para troca
de experiéncias e identificacdo de barreiras e oportunidades. Nesse contexto, é
introduzido o conceito de Whole-Life Career Self-Management, que promove uma
abordagem integrada ao desenvolvimento profissional e pessoal, alinhada aos
principios taoistas de equilibrio e adaptagao (Savickas, 2013; Lent e Brown, 2020).

O Patrticipatory Design € utilizado como técnica principal para facilitar a
cocriagdo de estratégias aplicaveis no cotidiano organizacional. Essa abordagem
nao apenas incentiva a colaboragcédo entre os participantes, mas também promove

um alinhamento estratégico, permitindo que as solugdes desenvolvidas reflitam as
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necessidades reais e as perspectivas de todos os envolvidos (Sanders e Stappers,
2008). A técnica promove senso de pertencimento e comprometimento, relevantes
para a implementacdo de acbes na medida em que integra diferentes perspectivas
para solugbes alinhadas aos objetivos organizacionais e adaptaveis a mudangas
(Bjorgvinsson et al., 2010).

A ferramenta dos 6 chapéus do pensamento, desenvolvida por de Bono
(1985), é empregada nesta sessao para estruturar e orientar as discussdées do grupo
de forma organizada. Cada "chapéu" representa uma abordagem distinta para
analisar problemas e gerar solugdes, promovendo uma exploragdo de diferentes
perspectivas e ajudando os participantes a se concentrarem em um aspecto
especifico do pensamento por vez, como criatividade, légica ou emocgdes. Essa
ferramenta promove um ambiente colaborativo para ideias e criticas construtivas,
buscando fortalecer o alinhamento e a inovagao, além de desenvolver habilidades
de resolucao de problemas e tomada de decisdo em grupo (Takao e Souza, 2024).

No encerramento do bloco, é aplicado um questionario de clima
organizacional para avaliar as percepgdes dos participantes sobre as técnicas e
ferramentas utilizadas. A ferramenta é implementada na plataforma digital do Google
Forms para facilitar o acesso e garantir a coleta organizada dos dados. O
questionario deve incluir perguntas estruturadas e semi abertas, abrangendo
aspectos como satisfagdo, engajamento e percepg¢ao sobre o impacto das praticas
no ambiente organizacional. Essa abordagem permite captar tantos dados
quantitativos, por meio de escalas de Likert, quanto qualitativos, com base em
comentarios e sugestdes fornecidos pelos respondentes.

Os resultados sao analisados para identificar padrbes, pontos fortes e areas
que requerem melhorias, a fim de promover ajustes especificos no método e no
planejamento das etapas subsequentes. Estudos destacam que questionarios de
clima organizacional sao ferramentas eficazes para compreender a dinamica interna
e alinhar iniciativas estratégicas as necessidades dos colaboradores, fortalecendo a
conexao entre objetivos individuais e organizacionais (Dereke e Rezaei, 2020; Tsui,
2021). Além disso, a aplicagdo em plataformas digitais pode assegurar mais

agilidade e praticidade, incentivando a participagéo e a transparéncia no processo.
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Figura 11 — Exemplos de perguntas do questionario de clima organizacional

0 ambiente de trabalho é colaborativo e favorece a troca de ideias. *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

As praticas e ferramentas aplicadas neste bloco contribuiram para melhorar a
minha percepc¢éao do clima organizacional.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

*

Sinto que minhas opinides foram consideradas durante o processo.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Fonte: Acervo da autora (2024).

Essa pratica ndo apenas orienta refinamentos no método, mas também
promove um ambiente de aprendizado continuo e colaborativo, sustentando o

engajamento e a inovagao nas OICsPP.

Quadro 9 — Resumo do bloco 1: filosofia e modelo mental

SessoOes Objetivo Atividades Técnicas Ferramentas

12 sessao Gerar Apresentacao Storytelling: Mapa de

(sincrono) engajamento inicial do método, = apresenta o empatia: ajuda
emocional e alinhamento de impacto do os participantes a
contextualizar a expectativas e Taoismo na conectarem os
filosofia na introdugdo ao pratica conceitos as suas
pratica modelo mental organizacional realidades

organizacional baseado no profissionais



22 sessdo

(assincrono)

32 sessdo

(sincrono)

Coleta de

dados

Criar uma
conexao
individual com o

modelo mental

Consolidar o
aprendizado e
fomentar
estratégias
praticas e
identificar
caminhos
praticos para a
aplicacao dos
conceitos no
ambiente de

trabalho

Avaliar a
percepgao dos
participantes
sobre as praticas
implementadas e
orientar ajustes

no método

Taoismo.
Discussao de
exemplos
praticos (como
"More Than
Human").
Reflexao
individual sobre
como o0s
conceitos
apresentados se
conectam as
rotinas pessoais

e profissionais

Debate em grupo
sobre
aprendizados da
reflexdo e
introducéo ao
conceito de
Whole-life career

self-management.

Aplicacao de um
questionario
digital de clima
organizacional
para captar
dados
quantitativos e

qualitativos

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.4.3.2

Revisao da agao
vivida: permite
aos participantes
analisarem suas
praticas e
identificarem

ajustes

Participatory
design: facilita a
cocriagao de
estratégias
aplicaveis no

cotidiano

Questionario de
clima
organizacional:
avalia satisfacgao,
engajamento e
impacto das

praticas

Bloco 2: autogestéo e praticas de GC
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Feedback
canvas: Organiza
as reflexdes de

forma pratica

6 chapéus do
pensamento:
estruturam a
discusséo,
permitindo que o
grupo explore
diferentes
perspectivas e
construa
solugdes

colaborativas

Ferramentas
digitais (Google
Forms ou
Typeform):
organizam e
automatizam a
coleta e analise

de dados
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O segundo bloco do método concentra-se no desenvolvimento de
habilidades para organizagao e colaboragao, com foco em praticas de autogestéao e
GC que permitem alinhar metas individuais e organizacionais, melhorar a
produtividade e fomentar a integragcdo entre equipes. Este bloco utiliza técnicas e
ferramentas que promovem o planejamento, a adaptagéo e a execugao colaborativa,
alinhando-se aos desafios identificados na revisdo de literatura e na analise
exploratéria organizacional, como a dificuldade de organizar fluxos de trabalho e a
falta de alinhamento estratégico em OICs.

A primeira sessdo tem como objetivo capacitar os participantes a organizar
fluxos de trabalho de maneira eficiente, conectando metas individuais as
organizacionais. A técnica OKR (Objectives and Key Results) é reconhecida por
promover alinhamento estratégico e clareza na definicdo e acompanhamento de
metas. Trata-se de wuma abordagem estruturada que conecta objetivos
organizacionais a resultados mensuraveis, permitindo que equipes e individuos
trabalhem com maior foco e propdsito. Segundo Doerr (2018), os OKRs facilitam a
comunicagao das prioridades estratégicas, garantindo que todos os colaboradores
compreendam como suas atividades contribuem para os objetivos gerais da
organizacdo. Essa clareza ndo apenas melhora a produtividade, mas também
fortalece o engajamento, a medida que os profissionais visualizam de maneira
concreta o impacto de seus esfor¢os no sucesso organizacional.

Complementando essa abordagem, o Scrum é apresentado como uma
metodologia agil que organiza o trabalho em ciclos curtos e iterativos, conhecidos
como sprints. Essa estrutura promove a entrega incremental de valor, garantindo
flexibilidade para ajustes rapidos e continuos com base no feedback e nas
necessidades emergentes do projeto. De acordo com Schwaber (1997), o Scrum é
especialmente eficaz em contextos dindmicos e complexos, onde a capacidade de
adaptagao possibilita uma entrega de resultados de qualidade. Integrar os OKRs e o
Scrum cria sinergia, combinando a definicdo de metas com a execugéo adaptavel de
projetos, o que € relevante para as OICs, onde a inovagédo e a resiliéncia sao
desejaveis.

Para facilitar a aplicagao pratica, a sessao inclui um workshop sobre
planejamento semanal utilizando o Kanban, uma ferramenta que auxilia na
visualizacdo das etapas do trabalho e no acompanhamento de tarefas em tempo

real. Essa abordagem ndo apenas permite identificar gargalos e aumentar a
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eficiéncia do fluxo de trabalho, como também garante que os grandes objetivos
estabelecidos pelas OKRs ndo se percam ao serem desdobrados em atividades
diarias mais gerenciaveis (Damij; Damij, 2021). A ferramenta proporciona aos
participantes uma sensagao de avancgo diario, ao transformar objetivos estratégicos
em acbes concretas, promovendo um senso de realizagdo continua. Durante o
workshop, os participantes desenvolvem quadros Kanban personalizados, ajustados
as suas rotinas profissionais, conectando os conceitos tedricos as suas praticas
diarias e reforgando a importancia da organizagao e do foco.

A segunda sessdo € estruturada para garantir a aplicagdo pratica das
ferramentas apresentadas na sessao anterior. Nesta etapa, os participantes
implementam o Kanban e os OKRs em suas rotinas individuais, ajustando suas
praticas a dindmica diaria de trabalho. A técnica do Daily Standup € introduzida
como uma forma de promover reflexdes rapidas e ajustes de prioridades em grupo,
incentivando a organizacédo do tempo e a colaboragao entre equipes. Essa pratica é
reconhecida por sua capacidade de aumentar a transparéncia, o alinhamento em
projetos e fomento da colaboragéo (Rigby et al., 2016).

A terceira sessdo visa revisar coletivamente o progresso inicial, identificar
melhorias e alinhar as praticas de autogestdo e GC com os objetivos do grupo. A
técnica de retrospectiva é reconhecida como uma pratica que promove a melhoria
continua e o aprendizado organizacional. Durante as retrospectivas, os participantes
tém a oportunidade de refletir sobre os avancgos obtidos, desafios enfrentados e
licobes aprendidas no ciclo anterior. Essa abordagem nao apenas facilita a
identificacdo de melhorias praticas, mas também cria um espago seguro para o
compartilhamento de experiéncias e feedbacks construtivos, fortalecendo a
confianca e a coesdo da equipe. Estudos destacam que a utilizagdo de
retrospectivas contribui para o desenvolvimento de um ambiente de aprendizado
continuo, onde a adaptacgao e a resiliéncia sdo constantemente incentivadas (Derby
e Larsen, 2006). Ademais, essa pratica promove a autoanalise e a autogestdo ao
estimular os participantes a ajustarem suas estratégias de trabalho, buscando
garantir alinhamento com o0s objetivos organizacionais e fortalecendo sua
capacidade de inovagao e colaboragao.

Em complemento, a documentagdo de processos € introduzida como uma
ferramenta para registrar os aprendizados e consolidar as praticas implementadas

ao longo do ciclo. Essa atividade ndo apenas auxilia os participantes a organizar e
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sistematizar suas experiéncias, mas também contribui para a criacdo de um
repositério de conhecimento organizacional. De acordo com Nonaka e Takeuchi
(1995), a sistematizagdo do conhecimento tacito em explicito é estratégico para
promover uma GC eficiente e colaborativa. Esse registro possibilita que os
aprendizados sejam compartilhados de maneira estruturada com as equipes,
facilitando a replicagdo das praticas bem-sucedidas e incentivando uma cultura de
aprendizado continuo e inovag&o organizacional.

Ao final do bloco, a coleta de dados é realizada por meio da matriz de
acompanhamento de entregas, comumente conhecida como Kanban. Essa
ferramenta visual é utilizada em metodologias ageis (MA) para organizar e monitorar
o progresso das atividades, promovendo transparéncia e colaboragdo entre os
participantes. Para este método, o Kanban é configurado em uma plataforma digital,
como Trello ou Notion, com colunas que representam os estagios do fluxo de
trabalho — por exemplo, "Tarefas Pendentes", "Em Progresso" e "Concluidas". Cada
tarefa é representada por um cartdo que inclui informagdes detalhadas sobre o
entregavel, os responsaveis e os prazos, sendo atualizado pelos participantes a

medida que o trabalho avanga.

Figura 12 — Exemplo de Kanban

Backlog Design Desenvolvimento Testes Deploy

3 1 3 2 1

Fazendo Pronto Fazendo Pronto Fazendo Pronto

Fonte: Da Silva (2018).
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Figura 13 — Exemplo de métricas do Kanban

D2 D3 D4 D6 D7 D9

Novas Funcionalidades Melhorias de Interface Defeitos

Fonte: Da Silva (2018).

Durante o ciclo, os participantes sao instruidos a utilizar a ferramenta de
forma sistematica, registrando impedimentos e comentarios diretamente nos cartbes.
Ao final do bloco, os dados registrados na plataforma sao extraidos e analisados.
Indicadores como tempo médio de conclusdo, taxa de conclusdo de tarefas e
numero de impedimentos registrados sao calculados automaticamente e
consolidados em relatérios visuais. Essa analise permite identificar padrées de
produtividade, gargalos no fluxo de trabalho e areas de melhoria, fornecendo uma
base objetiva para ajustes e aprimoramentos no método.

A apresentagdo dos resultados a lideranga € realizada em uma sesséao
utilizando graficos e tabelas gerados pela ferramenta para facilitar a visualizagéo e a
tomada de decisdo. A literatura ressalta que ferramentas como o Kanban séao
eficazes para aumentar a eficiéncia operacional, promover a autogestédo e sustentar
um ambiente colaborativo, especialmente quando integradas a plataformas digitais
que automatizam a coleta e a andlise de dados (Hussain & LI, 2021; Korpivaara et
al., 2021; Ries, 2012). Dessa forma, a pratica reforga o aprendizado continuo, alinha
as praticas organizacionais aos objetivos estratégicos e sustenta a inovagdo em

diferentes contextos.
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Quadro 10 — Resumo do bloco 2: autogestéo e praticas de GC

Sessodes

12 sessdo

(sincrono)

22 sessao

(assincrono)

32 sessdo

(sincrono)

Coleta de

dados

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Objetivo

Capacitar para
organizagao
eficiente e

colaboragéo

Garantir a
aplicacao pratica e
a rotina de

acompanhamento

Refinar praticas e
alinhar com os

objetivos do grupo

Avaliar o progresso
e identificar
gargalos no fluxo
de trabalho

Atividades
Apresentagao
de OKRs como
ferramenta de
gestado de
objetivos e
introducao ao
Scrum.
Workshop
pratico sobre
planejamento
semanal usando
Kanban.
Implementagao
pratica do
Kanban e dos
OKRs na rotina

individual.

Revisdo coletiva
do progresso
inicial e ajustes
nas praticas de
autogestédo e
GC.

Extracao de
métricas do
Kanban, como
taxa de
conclusdo de
tarefas e tempo
médio de

execugao

Técnicas

OKR
(Objectives and
Key Results):
para conectar
metas
individuais e

organizacionais

Daily standup:
reflete a rotina e
ajusta

prioridades

Retrospectiva:
identifica
melhorias e

acertos

Kanban: analisa
os dados
registrados

durante o ciclo

Ferramentas

Kanban:
implementado
como
ferramenta de
planejamento

semanal

Documentagao
de processos:
para auxiliar os
participantes a
registrar como
aplicariam os
conceitos em
suas atividades

diarias.

Ferramentas
digitais (Trello
ou Notion):
estruturam e
automatizam a
coleta e analise

de dados
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4.4.3.3 Bloco 3: revisdo e melhoria continua

O ultimo bloco do método tem como objetivo capacitar os participantes a
transformar desafios enfrentados em oportunidades de aprendizado e crescimento,
promovendo uma cultura de melhoria continua no ambiente organizacional.
Fundamentado em teorias sobre aprendizado experiencial e processos iterativos,
como os de Kolb (1984) e Ries (2012), o bloco busca consolidar praticas
sustentaveis que incentivem a adaptagao, resiliéncia e inovagao nas OICs. Dividido
em trés sessdes, essa etapa integra técnicas e ferramentas que estimulam a
reflexdo critica, a analise de agbes passadas e o planejamento de estratégias
futuras, buscando uma abordagem alinhada as necessidades organizacionais.

A primeira sessdo tem como objetivo levar os participantes a refletir sobre
desafios enfrentados nos ciclos anteriores, identificando barreiras e aprendizados,
enquanto se introduz uma abordagem pratica para aplicar esses insights em
contextos futuros. As atividades iniciam com uma reflexdo guiada sobre os principais
desafios vividos, seguida por uma discussao coletiva para mapear padrées de
barreiras e aprendizados. Em complemento, apresenta-se o conceito de melhoria
continua, destacando sua relevéncia tanto no contexto organizacional quanto no
pessoal.

A técnica do ciclo build-measure-learn (Ries, 2012) é aplicada para
estruturar uma abordagem iterativa que conecta aprendizado e ag¢ao, mostrando
como a melhoria € um processo continuo. Como complemento, utiliza-se a técnica
de storytelling, que engaja os participantes por meio da troca de experiéncias que
fortalecem o senso de unidade do grupo. Como ferramenta, a visualizagdo de
cenarios permite que os participantes projetem o impacto de suas acdes em
desafios futuros, conectando decisbes tomadas a mudancgas potenciais no ambiente
de trabalho.

A segunda sessao é focada na autoanalise e no desenvolvimento de planos
de acado que integrem os aprendizados adquiridos as praticas pessoais e
profissionais dos participantes. Esta sessdo, realizada de forma assincrona,
incentiva a reflexdo individual sobre os desafios enfrentados e estratégias de
superagao, permitindo que cada participante crie um plano pessoal de melhoria

continua que inclua habilidades como comunicagao assertiva e resiliéncia.
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A técnica darevisdo da acado vivida (Schon, 1983) é aplicada para
aprofundar a analise das respostas dadas aos desafios anteriores, promovendo
maior consciéncia sobre como melhorar suas abordagens. Como apoio, o feedback
canvas é utilizado para estruturar os insights individuais e organizar os préximos
passos, facilitando a visualizagdo de estratégias planejadas.

A terceira sessao tem como objetivo consolidar aprendizados individuais e
coletivos, traduzindo-os em agdes que permitam o crescimento sustentavel do time e
da organizagdo. A sesséo inicia com um debate coletivo sobre os planos de melhoria
continua elaborados na sesséo anterior, seguido pela discussao de estratégias para
transformar os aprendizados individuais em praticas coletivas alinhadas aos
objetivos organizacionais. Para finalizar, os participantes colaboram na criacdo de
um guia pratico que aborda comunicagao e resiliéncia no contexto organizacional.

As técnicas de cocriagéo e participatory design (Bjorgvinsson et al., 2010)
sao utilizadas para engajar os participantes no desenvolvimento de solugdes
praticas e compartilhadas. Além disso, a visualizagao de cenarios auxilia na projecao
dos impactos das estratégias propostas. O mapa de empatia &€ aplicado para
explorar as perspectivas do time, promovendo maior entendimento das
necessidades coletivas e identificando oportunidades para melhorar a comunicagao
e a resolucao de problemas.

A coleta de dados deste bloco € realizada por meio de um questionario
integrado que combina a Escala de Estresse Percebido (PSS) e o Feedback
Qualitativo Estruturado. A PSS, desenvolvida por Cohen e colegas (Cohen et al.,
2007), € uma ferramenta reconhecida por avaliar o nivel de estresse subjetivo dos
participantes, levando em consideragdo fatores como controle percebido,
imprevisibilidade e demandas cotidianas. Essa escala € incorporada ao questionario
com perguntas de multipla escolha baseadas em uma escala de Likert, o que facilita
a coleta de dados quantitativos padronizados. Simultaneamente, o questionario
inclui perguntas semi abertas para o Feedback Qualitativo Estruturado, incentivando
os participantes a descrever suas percepgdes sobre as praticas, identificando
desafios, beneficios e oportunidades de melhoria.

O questionario é desenvolvido e disponibilizado em plataformas digitais,
como Google Forms ou Typeform, para garantir acessibilidade, praticidade e
anonimato na participacédo. Os dados coletados sdo analisados em duas dimensoes:

quantitativa, por meio da anadlise estatistica dos resultados da PSS, e qualitativa, a
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partir da categorizagdo das respostas textuais. Essa abordagem permite identificar
niveis de estresse médio entre os participantes, além de insights subjetivos sobre o
impacto do bloco, oferecendo uma visdo abrangente do cenario organizacional.

Os resultados consolidados sao apresentados a lideranca em formato de
relatorio, destacando indicadores-chave como niveis de estresse médio, temas
recorrentes nos feedbacks e recomendagbes para os préximos ciclos. A literatura
aponta que a combinacdo de métricas quantitativas e qualitativas é relevante para
uma analise bem fundamentada, contribuindo para a realizacdo de ajustes
estratégicos e o fortalecimento de uma cultura organizacional que valoriza o
aprendizado continuo e o bem-estar dos colaboradores (Cohen et al., 2007; Hussain
& Li, 2021; Swigonski et al., 2021). Esse processo alinha o DH as praticas
organizacionais, promovendo intervengdes baseadas em evidéncias e ajustadas as

necessidades especificas dos participantes e da organizagao.

Quadro 11 — Resumo do bloco 3: revisao e melhoria continua

Sessdes Objetivo Atividades Técnicas Ferramentas
Ciclo Build-
~ , Measure-Learn:
Reflexdo guiada
uma abordagem
. sobre os
Capacitar os : iterativa que
o desafios
participantes a conecta
enfrentados nos
transformar , : aprendizado e
o ciclos anteriores;
desafios vividos _ B acdo, permitindo
Discusséo . L
em _ que os Visualizagdo de
_ coletiva sobre as .
oportunidades _ participantes cenarios: para
barreiras e os )
a . concretas de , enxerguem a projetar os
1% sesséo _ aprendizados _
) aprendizado e _ N melhoria como impactos das
(sincrono) identificados e

crescimento e
ensinar uma
abordagem
pratica para
aplicar o
aprendizado em

cenarios reais.

introducao ao
conceito de
melhoria
continua e seu
impacto no
ambiente
organizacional e

pessoal.

um processo
continuo
Storytelling:
para engajar 0s
participantes na
troca de
experiéncias e
criar um
ambiente de

colaboracéao

agdes propostas
nos desafios

futuros



22 sessao

(assincrono)

32 sessdo

(sincrono)

Capacitar os
participantes a
transformar
desafios em
oportunidades
de crescimento
e estimular a
autoanalise e a
criacédo de
planos de agéao

concretos.

Consolidar os
aprendizados
individuais e
coletivos em
acgdes praticas e
ensinar
habilidades que
permitirdo ao
time e a
organizagao
continuar
crescendo de
forma
sustentavel e

inovadora.

Reflexao
individual sobre
os aprendizados
obtidos e
registro de
estratégias para
lidar com
desafios
similares no
futuroe o
desenvolvimento
de um plano
pessoal de
melhoria
continua,
incluindo
habilidades de
comunicacao e
resiliéncia.
Debate coletivo
sobre os planos
de melhoria
continua
elaborados
pelos
participantes;
Discussao sobre
como
transformar os
aprendizados
individuais em
praticas
coletivas para o
time e a
organizacéao e
construgao
colaborativa de

um guia pratico

Revisao da
acgao vivida:
para aprofundar
a reflexao sobre

os desafios e as

respostas dadas.

Cocriagao: para
criar solucoes
praticas e
coletivas com
base nas
reflexdes
individuais
Participatory
design: para
engajar os
participantes na
construgéo de
estratégias

compartilhadas.
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Feedback
canvas: para
estruturar os
aprendizados
individuais e
registrar os
préximos

passos.

Visualizagao de
cenarios: para
projetar como as
estratégias
desenvolvidas
podem impactar
o futuro.

Mapa de
empatia: para
entender as
perspectivas do
time, identificar
melhorias na
comunicagao e
resolucéo de
problemas e
fortalecer o
senso de

unidade e
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o colaboracao.
de comunicacgao

e resiliéncia no
Apiitadao de
questionario

integrado com a

Escala de Escala de
Estresse EStI"esse
Avaliar o P bido (PSS) Percebido E ¢
ercebido . erramentas
impacto do bloco (PSS): mede o L.
S e Feedback estresse digitais (Google
e identificar Qualitat subjetivo; F
ualitativo orms ou
oportunidades Feed.bag:k
Coleta de dados _ Estruturado, Qualitativo Typeform):
de melhoria i Estruturado: )
ara captar organizam a
continua a partir P P capta ~ I
. dados percepcoes coleta e a
da experiéncia fitati detalhadas siise de dad
o quantitativos e andlise de dados
dos participantes o sobre 0s
qualitativos aprendizados
sobre o
estresse,
desafios e

aprendizados

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Espera-se que, ao final do bloco 3, os participantes desenvolvam maior
confiangca e autonomia para aplicar os aprendizados adquiridos em novos desafios,
consolidando uma cultura organizacional baseada em aprendizado continuo e
adaptabilidade. As praticas realizadas ao longo das sessdes buscam promover um
ambiente de resiliéncia, colaboragdo e inovagao, elementos desejaveis para a
sustentabilidade das OICs em um mundo organizacional dinAmico e em constante

transformagao.

4.5 VERIFICAGAO DE CONSISTENCIA

A verificagcdo de consisténcia do método com especialistas teve seus
resultados coletados no formulario aplicado entre os dias 10 e 17 de dezembro de
2024, e foi conduzida com base nos principios da metodologia DSR. O objetivo do

formulario foi avaliar a aplicabilidade e relevancia das técnicas e ferramentas
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propostas para OICs de pequeno porte, identificando possiveis lacunas e
oportunidades de melhoria na metodologia em desenvolvimento. O formulario
completo, bem como as respostas detalhadas dos especialistas, esta disponivel no
Apéndice B.

O formulario foi estruturado com perguntas mistas, incluindo questbes
fechadas e abertas, que abordaram aspectos como clareza conceitual, adequagao
pratica das ferramentas e alinhamento aos desafios especificos das OICs. Os
convites para participagao foram enviados por WhatsApp e LinkedIn, em busca de
um alcance diversificado de especialistas, incluindo gestores, consultores e lideres
de inovagao. Essa abordagem resultou em 14 coletas dos 33 especialistas

contatados. Um engajamento de 42%, o que demonstra alto interesse pelo tema.

4.5.1 Feedback positivos

As respostas as perguntas fechadas revelaram uma alta aceitacdo do
método, com 92% dos respondentes classificando a clareza conceitual como "boa"
ou "excelente". Esse resultado reflete a solidez do modelo apresentado e sua
capacidade de comunicar ideias complexas de forma acessivel. Um consultor de
processos de uma empresa de logistica comentou: "O método € muito bem
estruturado e facil de entender, especialmente no que diz respeito a conexdo entre
os blocos." Essa clareza foi apontada como estratégica para garantir a adeséo e o
engajamento das equipes durante a aplicagao pratica.

Além disso, 89% dos respondentes consideraram as ferramentas propostas
altamente relevantes para os desafios enfrentados por OICs de pequeno porte. O
Kanban e a Escala de Estresse Percebido (PSS) foram particularmente destacados
como ferramentas praticas e adaptaveis. Um lider de projetos em uma consultoria
comentou: "O Kanban é uma excelente escolha, pois oferece uma visdo clara do
fluxo de trabalho e promove a autogestdo, que é essencial para organizagbes desse
porte.”

Os comentarios qualitativos também reforcaram os aspectos inovadores do
método. Um gerente de inovagdo em uma startup de tecnologia afirmou: "A
abordagem é diferenciada por conectar praticas de gestdo a uma base filosofica
sélida, o que agrega valor em termos de inovagdo e alinhamento cultural." Outro

participante, diretor de operagdes de uma consultoria internacional, acrescentou: "O
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método tem potencial para ser aplicado em diferentes setores, especialmente em
OICs que precisam de mais estrutura sem perder a flexibilidade.”

Em adicdo, a integracdo entre ferramentas de mensuragdo e conceitos
filosoficos, como o Taoismo, foi elogiada. Um analista de negdcios de uma empresa
de tecnologia comentou: "A combinagédo entre filosofia e praticas mensuraveis é algo
que diferencia o método. Ele ndo apenas orienta processos, mas também impacta a
cultura organizacional." Essa percepgao destaca o potencial do método para atuar
além dos processos operacionais, promovendo transformacdes culturais
significativas.

Esses resultados confirmam que o método atende as expectativas de
clareza, aplicabilidade e inovagao, elementos relevantes para a implementagédo em
OICsPP. O elevado indice de aceitagdo e as avaliagdes positivas indicam que a
metodologia esta bem posicionada para ser aplicada em contextos praticos e com

potencial de impacto.

4.5.2 Feedbacks construtivos

Apesar dos resultados positivos, os respondentes identificaram algumas
lacunas importantes que podem ser aprimoradas para aumentar a eficacia do
método. O video explicativo, por exemplo, foi criticado por ndo incluir exemplos
praticos suficientes, o que dificulta a visualizagdo de sua aplicagdo em cenarios
reais. Um analista sénior de uma multinacional do setor financeiro destacou: "O
método em si é interessante, mas a auséncia de exemplos tangiveis no video cria
uma barreira para quem nao esta familiarizado com essas praticas.” Essa critica foi
recorrente entre os participantes, com 37% dos respondentes sugerindo
explicitamente a inclusdo de casos reais no material explicativo. Essa necessidade
de exemplos foi percebida como um diferencial que pode possibilitar uma melhor
contextualizacdo das ferramentas e técnicas, especialmente para equipes sem
experiéncia prévia com MA ou de GC.

Também foram levantadas sugestdes de melhoria em relagao ao feedback
qualitativo estruturado. A ferramenta foi considerada valida, mas recebeu sugestdes
para torna-la mais adaptavel a diferentes contextos organizacionais. Um lider de
projetos em uma empresa de saude comentou: "Seria interessante permitir maior

personalizagdo das perguntas para que o feedback possa refletir melhor a realidade
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de cada equipe." Esse ponto foi corroborado por um consultor de negdécios, que
afirmou: "A flexibilidade nas ferramentas é crucial para garantir que elas sejam
amplamente aplicaveis em diferentes tipos de OICs." A falta de personalizagao foi
vista como um limitador em ambientes multifuncionais, onde as dinédmicas das
equipes podem variar significativamente.

Outra observacao relevante apontou a necessidade de maior suporte técnico
e orientacbes praticas para a implementagdao das ferramentas. Um gerente
operacional de uma empresa de consultoria ressaltou: "O método parece promissor,
mas seria util contar com materiais mais detalhados, como guias rapidos ou tutoriais,
para facilitar a adogédo nas equipes." Esse feedback indica a importancia de fornecer
nao apenas as ferramentas, mas também o0s recursos necessarios para que elas
sejam utilizadas de maneira eficaz.

Essas lacunas refletem aspectos criticos a serem ajustados para garantir
que o método seja amplamente acessivel e aplicavel. A inclusdao de exemplos reais
no video explicativo, a personalizacdo do Feedback Qualitativo Estruturado e o
desenvolvimento de materiais complementares sdo elementos que buscam atender

as expectativas dos usuarios e maximizar o impacto da metodologia.

46 POSSIVEIS SOLUCOES

Com base nos resultados coletados no formulario de verificacdo de
consisténcia com especialistas, foram identificadas lacunas e oportunidades de
melhoria relacionadas a aplicabilidade e relevancia das técnicas e ferramentas
propostas para OICs de pequeno porte. Este levantamento destacou a necessidade
de ajustes capazes de tornar o método mais acessivel, adaptavel e alinhado as
especificidades dessas organizagoes.

Para responder a essas demandas, 0 quadro abaixo apresenta possiveis
solugbes que buscam atender as sugestbes dos especialistas e enderecar os
problemas identificados. Essas solu¢gdes tém como objetivo principal fortalecer a
metodologia, buscando sua eficacia e aceitagdo em contextos organizacionais

diversos.
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Quadro 12 — Possiveis melhorias para o método

Problema identificado

Dificuldade de visualizacao pratica
do método, especialmente para
equipes sem experiéncia em
metodologias ageis

Feedback Qualitativo Estruturado
considerado pouco adaptavel a
diferentes contextos

organizacionais

Falta de materiais complementares
para suporte a implementacao das

ferramentas

Método nao suficientemente
adaptado para a realidade de

equipes multifuncionais

Falta de validagao pratica do
método para consolidar sua
aplicabilidade em diferentes
contextos

Necessidade de maior
alinhamento dos conceitos
filoséficos com praticas

organizacionais concretas

Auséncia de diagnostico inicial
para adaptar o método as
necessidades especificas de cada

empresa

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Possivel solugéo

Incorporar um case de sucesso real ou ficticio na
apresentacao das ferramentas, demonstrando desafios,
aplicagao e resultados obtidos, para facilitar a
compreensao e engajamento

Desenvolver uma versao personalizavel da ferramenta,
com modelos de perguntas que possam ser ajustados de
acordo com a dindmica da equipe e os objetivos
especificos da empresa.

Criar guias rapidos e tutoriais digitais que detalham o
uso pratico das ferramentas, incluindo exemplos de
aplicacao, passo a passo e boas praticas para diferentes
cenarios organizacionais

Revisar o método para incluir orientagdes especificas
sobre como integra-lo em equipes heterogéneas, com
sugestdes de praticas que ajudem a alinhar fungdes e
objetivos diversos

Planejar e executar testes piloto em empresas de
pequeno porte, usando os resultados obtidos como
insumos para ajustar o método e como material
ilustrativo para futuras apresentacoes

Traduzir os conceitos filosoficos para praticas gerenciais
tangiveis, destacando como eles podem impactar a
gestao do conhecimento e a cultura organizacional de
forma mensuravel e direta

Incluir uma etapa preliminar de diagndstico
organizacional, utilizando ferramentas simples como
SWOT ou questionarios direcionados, para identificar os
desafios e prioridades especificos antes de aplicar o

método

As solugdes apresentadas buscam nao apenas atender as lacunas e

sugestoes identificadas pelos especialistas, mas também reforgar a aplicabilidade e

relevancia do método, que foi reconhecido como pertinente aos desafios enfrentados
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por OICs de pequeno porte, com 89% dos respondentes considerando as
ferramentas propostas altamente relevantes. Importante destacar que os problemas
apontados se referem, em grande parte, a auséncia do material de suporte de
apresentagcdao do meétodo no conteudo do video enviado, e os ajustes sugeridos
visam fortalecer sua flexibilidade e adaptabilidade, caracteristicas relevantes para o
contexto de MVP.

Dessa forma, as solugdes apresentadas visam a evolu¢gdo do método, mas
devem ser avaliadas com maior acuidade durante sua aplicagao pratica. Isso
permitira que o modelo se consolide de forma consistente com as demandas
organizacionais. Assim, o método se posiciona como uma solugdo em constante
aprimoramento, alinhada as necessidades praticas do mercado e aos principios da
DSR.
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5CONCLUSAO

Por meio deste trabalho, desenvolveu-se o "Método Arbor", assim nomeado
por evocar conceitos de vida, renovagao e esperanga, 0 que expressa a relevancia
do crescimento sustentavel e equilibrado das Organizagbes Intensivas em
Conhecimento de Pequeno Porte (OICsPP). A pesquisa permitiu entender como a
sabedoria milenar do Taoismo pode ser incorporada para melhorar a autogestao e o
Desenvolvimento Humano (DH) em contextos organizacionais modernos. Esta
pesquisa alcangou seus objetivos gerais e especificos, ampliando a compreensao
sobre a integracdo dos principios taocistas de unidade, impermanéncia e vazio no
ambiente corporativo, influenciando nao apenas as praticas de GC, mas também
fomentando um ambiente de trabalho mais equilibrado, fluido e sustentavel. A
metodologia Design Science Research (DSR) foi utilizada como diretriz para o
desenvolvimento do Método Arbor, uma vez que ela proporciona a criagdo e
verificacdo de artefatos para resolver problemas especificos em um contexto
determinado, proporcionando solugdes inovadoras e praticas para problemas reais
por meio da criagdo de novos conhecimentos (Lacerda et al., 2013).

Para atender ao primeiro objetivo especifico desta pesquisa, conduziu-se
uma revisdo bibliografica para entender como o Taoismo pode contribuir para a
construcdo de OICsPP sustentaveis nos dias atuais. Esse estudo incluiu a
identificacdo de praticas e técnicas de GC adotadas em metodologias
contemporaneas como Design Thinking (DT), Metodologias Ageis (MA) e Lean
Startup (LS), todas reconhecidas por fomentar o DH e a autogestdo. A revisao
permitiu compreender os conceitos principais e como eles se aplicam na pratica
organizacional moderna, preparando o terreno para a anadlise exploratéria
organizacional subsequente.

Atendendo ao segundo objetivo, realizou-se a analise exploratoria com
diversos profissionais de OICs que envolveu a aplicagcdo de um questionario com
perguntas abertas e fechadas abordando GC, autogestdo, saude e bem-estar e
inovagao e criatividade, buscando corroborar a teoria mapeada e definir lacunas de
mercado (Apéndice A). Os resultados dessa exploragao reforcam que as OICs em
geral, e especialmente as de pequeno porte, necessitam de praticas que reduzam a
sobrecarga de trabalho e promovam o equilibrio e o bem-estar dos colaboradores;

estruturas que incentivem a autogestdo e o DH, assegurando autonomia e suporte
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para o desenvolvimento de competéncias essenciais; ferramentas que facilitem a
GC, promovendo o compartilhamento, a retencédo e o acesso ao conhecimento
organizacional; e técnicas que possibilitem a superagdao de desafios por meio da
resiliéncia.

Com essas dores definidas em forma de requisitos, trabalhou-se na
construcdo do Método Arbor, atendendo ao terceiro objetivo especifico deste
trabalho. O Método Arbor € implementado envolvendo toda a equipe da
organizagdo, promovendo uma experiéncia colaborativa e integrada. Ele se adapta
as modalidades online e presencial, adequando-se as possibilidades e necessidades
especificas de cada organizagdo. O processo € desenvolvido ao longo de dois
meses, com atividades semanais e praticas interativas entre as sessées. O método
esta estruturado em trés blocos principais, cada um desempenhando funcdes
especificas no desenvolvimento organizacional:

3. Bloco 1: Filosofia e Modelo Mental — este bloco aborda os principios
taoistas de impermanéncia, vazio e unidade. O objetivo é estabelecer uma
base filoséfica que suporte praticas organizacionais mais flexiveis, fluidas e
sustentaveis.

4. Bloco 2: Autogestao e Praticas de Gestdao do Conhecimento — concentra-
se na aplicagao de técnicas que promovem a autogestao e a disseminacao do
conhecimento. Técnicas como feedback estruturado e mapas de empatia sao
empregadas para alinhar os colaboradores as demandas organizacionais.

5. Bloco 3: Revisao e Melhoria Continua — o terceiro bloco visa consolidar o
aprendizado adquirido, analisar os resultados obtidos e implementar
melhorias continuas. Utiliza-se um ciclo de feedback continuo para assegurar
a evolugao constante da organizagéo.

O Método Arbor é aplicado em ciclos recorrentes, ajustando-se a realidade
da organizacdo. Cada ciclo tem a duragao de 20 dias, com sessdes sincronas e
assincronas intercaladas. O Net Promoter Score (NPS) é utilizado no décimo quinto
dia para coleta de feedbacks, e no vigésimo dia realiza-se uma reunido de
alinhamento com os lideres para discutir os resultados e planejar os proximos
passos.

As sessbes sao estruturadas para proporcionar aprendizado pratico com
aplicacao imediata. A primeira sessao € sincrona e inclui um workshop introdutério

para apresentacédo do tema do ciclo, alinhamento de expectativas e aplicagao pratica
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de técnicas relevantes. A segunda sessdo € assincrona, onde os participantes
realizam atividades individuais com base no conteudo apresentado anteriormente. A
terceira sessdo é novamente sincrona, focada no compartilhamento de resultados,
promogao de feedback entre pares e ajuste de estratégias para a continuidade das
praticas aprendidas.

No primeiro bloco, a primeira sessao sincrona tem como objetivo engajar
emocionalmente os participantes e introduzir a filosofia taoista na pratica
organizacional. Nesta sessao, realiza-se a apresentagdo do método e o alinhamento
de expectativas, empregando-se storytelling e mapas de empatia para conectar os
participantes aos conceitos principais. A segunda sessdo, conduzida de forma
assincrona, busca envolver os participantes em uma reflexdo individual sobre a
aplicagao dos conceitos taoistas em suas rotinas, utilizando a técnica de revisdo da
acao vivida e o feedback canvas para sistematizar percepcdes e identificar
oportunidades de mudanca. Na terceira sessao, consolida-se o aprendizado com um
debate sobre as percepgdes obtidas, empregando o participatory design e a técnica
dos seis chapéus do pensamento para discutir estratégias praticas de
implementagéo.

No segundo bloco, dedicado a autogestdo e praticas de GC, a primeira
sessao sincrona é um workshop pratico de planejamento semanal que utiliza a
metodologia Scrum e os OKRs, juntamente com o sistema Kanban para organizar
visualmente o fluxo de trabalho e facilitar a gestdo das atividades. A segunda
sessdo, assincrona, permite que os colaboradores aplicassem o0s conceitos
aprendidos no dia a dia, revisando prioridades e alinhando a equipe com as metas
estabelecidas através do daily stand-up. A ultima sess&o sincrona do bloco envolve
uma revisao coletiva dos avancgos, onde sio utilizadas as técnicas de retrospectiva e
documentagédo de processos para identificar praticas bem-sucedidas e areas para
melhoria.

O ultimo bloco apresenta os temas de revisdao e melhoria continua e inicia
com uma sessao sincrona onde os participantes realizaram uma analise critica dos
desafios enfrentados e compartilharam os aprendizados obtidos, utilizando o ciclo
build-measure-learn e o storytelling para estruturar a reflexdo e a visualizagdo de
cenarios a fim de identificar oportunidades futuras. Na segunda sessado, que € uma
aplicacao pratica desses aprendizados, emprega-se a técnica de revisdao da agao

vivida e o feedback canvas para desenvolver planos de agao. A sessao final deste
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bloco é dedicada a consolidar as descobertas e alinhar estratégias futuras, utilizando
a cocriagao, o participatory design e o mapa de empatia para desenvolver um guia
pratico para a organizagao nos proximos ciclos.

A fase final de cada ciclo € dedicada a coleta e analise de feedbacks, além
da apresentacio dos resultados a lideranga. Utilizam-se instrumentos como o NPS e
questionarios estruturados para avaliar a percepgéo dos participantes sobre o ciclo
concluido. Os dados coletados sado consolidados e apresentados a lideranga,
permitindo alinhar ajustes, definir novas metas e planejar os préximos ciclos.

Nas etapas finais de cada bloco do Método Arbor, utilizam-se ferramentas
especificas para mensurar os resultados das praticas, permitindo avaliar seus
impactos e direcionar os ajustes necessarios ao longo dos ciclos. Essa abordagem
busca uma avaliagdo continua e o aprimoramento do método, fomentando um ciclo
de aprendizado e inovagdo nas Organizagdes Intensivas em Conhecimento de
Pequeno Porte (OICsPP).

No primeiro bloco, emprega-se um questionario de clima organizacional para
avaliar o grau de satisfacdo e engajamento dos colaboradores e também auxiliar na
identificacdo de possiveis ajustes que se fagam necessarios a fundamentacéo
filosofica adotada, buscando garantir que os principios taoistas sejam integrados nas
praticas organizacionais. Ja no Bloco 2, a assisténcia das atividades é realizada por
meio de uma matriz de acompanhamento de entregas, utilizando o sistema Kanban.
Este procedimento possibilita a visualizagdo do progresso das tarefas e a
identificacdo de gargalos no fluxo de trabalho, facilitando a implementacdo de
medidas corretivas para aprimorar a eficiéncia operacional. Por fim, no Bloco 3
aplica-se a Escala de Estresse Percebido (PSS) para monitorar os niveis de
estresse e a percepcéo de resiliéncia organizacional. Esta ferramenta serve para
entender o impacto das praticas implementadas no bem-estar coletivo e na
sustentabilidade da saude organizacional.

Apos a aplicagao das ferramentas de mensuragao em cada bloco do Método
Arbor, os dados e informagdes coletados sdo concatenados e analisados. Este
procedimento culmina em uma apresentacdo aos lideres da organizagao,
constituindo uma espécie de prestagdo de contas do progresso alcangcado e dos
desafios enfrentados durante o ciclo de implementagdo do método. Neste encontro,
além de apresentar os resultados, realiza-se também um alinhamento estratégico

para os proximos passos. Este momento é importante para garantir a transparéncia
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e 0 engajamento de todos os niveis hierarquicos com o processo de melhoria
continua, permitindo que os lideres participem ativamente na definicdo de agdes
futuras e na revisao de estratégias, buscando assim a sustentabilidade das praticas
implementadas e o alinhamento continuo com os objetivos organizacionais. Esta
integracdo de feedback e planejamento estratégico abre espago para a evolugéo e
adaptagdo constante das OICsPP ao dinamismo dos ambientes empresariais
contemporaneos.

Adicionalmente, a fase de verificagdo de consisténcia com especialistas
representa uma etapa relevante no processo de validagdo do Método Arbor. Esta
verificagao envolveu respondentes de nivel sénior e C-Level, com o intuito de avaliar
a aplicabilidade e a relevancia das técnicas e ferramentas propostas. Este processo
permitiu identificar oportunidades de melhoria e desenvolver solu¢cdes adaptadas as
especificidades das OICsPP. Os detalhes deste questionario e as respostas obtidas
estdo disponiveis para consulta no Apéndice B do documento.

Essas medidas de mensuragao de resultados e verificagdo de consisténcia
por especialistas buscam garantir que o Método Arbor esteja alinhado com as
necessidades das organizagdes, proporcionando um mecanismo adequado para o
desenvolvimento sustentavel e adaptativo no contexto das OICsPP.

Para atender aos dois ultimos objetivos especificos da pesquisa, realizou-se
uma analise com especialistas e, subsequentemente, com base nos feedbacks
recebidos, foram apresentadas solugdes para aperfeicoar o Método Arbor. A
verificagdo de consisténcia com especialistas revelou resultados positivos,
reforcando a clareza conceitual, a relevancia e o potencial pratico do método para
Organizagbes Intensivas em Conhecimento de Pequeno Porte (OICsPP).
Notavelmente, 92% dos especialistas avaliaram a clareza do método como 'boa' ou
'excelente’, e um gerente de inovagédo de uma startup de tecnologia destacou a
compreensao clara e acessivel do método e sua conexao pratica com os principios
taoistas. Além disso, 89% dos respondentes consideraram as ferramentas propostas
altamente relevantes, com um diretor de operacdes de uma consultoria internacional
confirmando o potencial de adaptacdo das ferramentas a diferentes contextos
organizacionais, sem comprometer sua flexibilidade.

Os feedbacks construtivos indicaram trés areas principais de atengao: a
necessidade de exemplos praticos, a adaptacdo de ferramentas e a producido de

materiais de suporte. Com base nesses insights, propuseram-se solugdes para
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otimizar a aplicacédo do Método Arbor e aumentar sua aderéncia a realidade das
OICsPP. Um dos pontos levantados foi a falta de exemplos praticos que ilustrassem
a aplicagao do método. Como solugao, decidiu-se inserir um caso de sucesso que
demonstra os desafios enfrentados, as estratégias adotadas e os resultados obtidos
com a utilizacdo das ferramentas propostas, facilitando a compreensao pratica do
método, especialmente para aqueles que nao possuem familiaridade com as
técnicas utilizadas.

Adicionalmente, foi ressaltada a necessidade de tornar o Feedback
Qualitativo Estruturado mais adaptavel a diferentes contextos organizacionais. Para
atender a essa demanda, desenvolveu-se uma versao customizavel da ferramenta,
permitindo ajustes nas perguntas conforme as particularidades de cada equipe e os
objetivos especificos da organizagdo. A auséncia de materiais de suporte também
foi destacada e, em resposta, procedeu-se a criacdo de guias rapidos e tutoriais
digitais, contendo orientagdes praticas, exemplos reais e boas praticas para facilitar
o uso das ferramentas no dia a dia das organizacgdes.

Além disso, identificou-se a dificuldade de adaptagcdo do método em equipes
multifuncionais, que possuem colaboradores com fungbes e objetivos distintos.
Como resposta, foram incluidas diretrizes especificas que orientam a aplicagado do
método nesse tipo de equipe. Para mitigar a auséncia de validagao pratica do
método em um ambiente real, planejou-se a execucgéo de testes piloto em pequenas
empresas. Esses testes permitirdo ajustes com base na aplicagédo pratica, além de
gerar materiais de referéncia que podem ser utilizados posteriormente para
orientagcao de outras organizacoes.

Por fim, foi apontada a necessidade de um diagndstico inicial mais
estruturado para a correta aplicacdo do método. Para isso, inseriu-se uma etapa
preliminar de analise organizacional, utilizando um questionario qualitativo. Essas
melhorias foram delineadas com o objetivo de aprimorar a aplicabilidade, a clareza e
a eficiéncia do Método Arbor, com o objetivo de fazer com que esteja mais alinhado
as necessidades e particularidades das OICsPP.

O desenvolvimento deste trabalho proporcionou a pesquisadora uma
expansao significativa da visdo de mundo, tanto no que se refere as pessoas e
organizagdes quanto em relagdo a si mesma, enquanto agente ativo e integrante
deste contexto. A despeito das transformag¢des continuas impulsionadas pela

tecnologia e pelas praticas de mercado, torna-se evidente que as inquietagdes



110

humanas apenas se revestem de novas formas. Observa-se, assim, como o
Taoismo, mesmo apds milénios, permanece sendo uma filosofia de carater atual e
de relevante aplicabilidade para a sociedade contemporanea.

Este estudo instigou a pesquisadora a prosseguir com a missdo de
aprimorar e disseminar o trabalho realizado, aplicando-o em um numero crescente
de Organizacdes Intensivas em Conhecimento de Pequeno Porte (OICsPP). O
objetivo € proporcionar as pessoas a experiéncia de um mundo mais saudavel,
amistoso, feliz e acolhedor, onde os desafios sdo percebidos como oportunidades de
crescimento, e ndo como fontes de sofrimento psicolégico que provocam ansiedade
e adoecimento, tanto individual quanto coletivo.

Enquanto individuo, ainda que insignificante numa escala universal, esta
pesquisadora acolhe os aprendizados para sua vida pessoal, sentindo-se grata pelo
privilégio de estudar e aprender continuamente. Busca, portanto, servir como
exemplo na implementagdo das praticas aqui aprendidas, conduzindo-as com
disciplina, constancia e graciosidade. Esta jornada ndo apenas enriqueceu seu
repertério académico e profissional, mas também proporcionou um crescimento
pessoal, reafirmando o compromisso com a evolugdo continua tanto no ambito
individual quanto no coletivo.

Assim, este trabalho transcende a contribuigdo académica, configurando-se
como um vetor de mudanga social e organizacional. Refletindo sobre a jornada
percorrida e os insights adquiridos, é possivel reconhecer que a integragcdo dos
principios taoistas a gestdo contemporanea de OICsPP nao apenas oferece uma
nova perspectiva sobre a resolugdo de problemas e a melhoria do ambiente de
trabalho, mas também potencializa o bem-estar humano.

Dessa forma, este estudo se encerra com um sentimento de realizagao e a
esperancga de que as praticas e metodologias desenvolvidas aqui possam ser uteis
para muitos, inspirando outros a seguir este caminho de harmonia, equilibrio e
inovagdo continua. E com esse intuito que o Método Arbor continuara sendo
difundido, contribuindo para uma sociedade mais resiliente e adaptativa as rapidas

mudancgas do nosso tempo.
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APENDICE A - PERGUNTAS E RESPOSTAS NA INTEGRA DO ROTEIRO DA

1.

Qual é o nome da sua organizagéo?

o

o

o

ANALISE EXPLORATORIA ORGANIZACIONAL: DIAGNOSTICO
ORGANIZACIONAL

SoftDesign
Medical Al
FENASBAC

Prefeitura Municipal de Criciuma

Dinamio
Ital
PalmSoft

Plathanus Software & Design

Unimed Criciuma
FACISC

Axioma

b4you

Softex

Betha Sistemas LTDA
Favorito

DataforAll

GLT Empreendimentos
Akropoli

Labtrack
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2. Qual é o setor de atuagao da sua organizagao?

Grafico 1 - Setor de atuagéo da organizacéo (Apéndice A)

Respostas

5%
5%

M Tecnologia da Informagdo e Comunicagdo (TIC) M Servigos Financeiros

m Saude e Biotecnologia Administracdo Publica e ONGs

m Consultoria e Servigos Profissionais m Engenharia e Construgdo

W Terceiro Setor - FederagGes Empresariais W Plataforma de produtos fisicos e digitais
W Varejo B Alimentagdo

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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3. Quantos colaboradores trabalham na sua organizagcéo?

Grafico 2 - Colaboradores na organizagao (Apéndice A)

Quantidade

%

B Mais de 100 m 10249 m Menos de 10 m 50a 99

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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4. Ha quanto tempo a empresa esta no mercado?

Grafico 3 - Tempos de mercado da empresa (Apéndice A)

Respostas

Entre 10 e 20
9%

B Menosde5 mEntre5e10 mEntre 10e20 m Mais de 20

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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5. Como vocé classificaria a eficiéncia das praticas de gestdo do conhecimento

na sua organizagao?

Grafico 4 - Eficiéncias das praticas de GC (Apéndice A)

Respostas
Muito ineficiente Muito eficiente
5% 9%

Ineficiente
9%

B Muito eficiente m Eficiente m Neutro m Ineficiente W Muito ineficiente

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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6. Quais praticas de gestdo do conhecimento sdo atualmente utilizadas na sua

organizagao?

Grafico 5 - Praticas de GC usadas pela organizagao (Apéndice A)

Respostas

Nenhuma das opgGes mmm 1
Feedback e avaliagdes regulares mmeeeeeeesseeeee—— 14
Ferramentas de colaboragdo online s —— 18
Repositorio de conhecimento e wikis m— ———— §
Grupos de discussdo e féruns internos m——————————— 3
Redes Sociais Corporativas me——— 6
Programas de inovagdo e ideias nee————— 5
Licoes aprendidas e registros de projetos mnme——————————— 10
Bases de dados e bibliotecas digitais n ——— O
Portais e intranets de conhecimento neee——————————————— ] 1
Sistemas de gestdo de documentos EEEE——————————————— ] |
Mentoria e coaching meeee———————— 8
Treinamentos e workshops internos E— e 1 7
Reunides de compartilhamento de conhecimento e | 7
Comunidades de Pratica meee——— 6
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

M Respostas

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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7. Sua organizagao oferece capacitagcédo e treinamento continuo em praticas de

GC? Se sim, quais sao os principais topicos abordados?

Grafico 6 - Oferta de capacitacéo e treinamento pela organizagao (Apéndice A)

Respondentes

Foi criada recentemente a escola de governo mais ainda - 1
esta na fase bem inicial

Transparéncia e comunicacgo eficaz || R ¢
Desenvolvimento de competéncias e habilidades ||| N N NG ¢
Uso de ferramentas e tecnologias para GC || 3
Técnicas de compartilhamento e criacio de conhecimento || NG 5
o oferece [

0 2 4 6 8 10 12 14
W Respondentes

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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8. Quais sdo os principais desafios que sua organizagdo enfrenta na

implementacéo de praticas de gestdo do conhecimento?

Grafico 7 - Desafios frente as implementagdes de praticas de GC (Apéndice A)

Respostas

Engajamento 1l 1

Da prioridade ao tema frente as demandas il 1

Trazer pessoas capacitadas para gera¢ao de contetdo il 1
Otimizagdo do tempo com conteudos especializados il 1

Centralizacdo da informacdo i 1

Garantir que as pessoas se motivem a acessar e/ou consumir os
aprendizados disponiveis

Estrutura organizacional I 10

.l

Falta de treinamento GGG 5
Resisténcia a mudanca . 6

Falta de recursos IEEGGGEEN__—_——— 7
0 2 4 6 8 10 12

MW Respostas

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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9. Sua organizagao adota praticas de autogestao?

Grafico 8 - Empresas que adotam praticas de autogestao (Apéndice A)

Respostas

mSim m Nao

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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10.Se sim, quais praticas de autogestdo sao implementadas?

Grafico 9 - Praticas de autogestdo que sdo implementadas nas organizagdes
(Apéndice A)

Respostas

Ndo oferece n——— 3
e 14
Autonomia na alocagdo de recursos IEEEEE——————— 5
e 11
Ambiente de trabalho colaborativo | 17
I — 12
Autonomia na gestdo do tempo I 15
e 15
Papéis e responsabilidades flexiveis n e 12
I 9
ReuniGes de autogestdo (sprints) M 13
e 13
Tomada de decisdes coletivas I 14
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

B Respostas

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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11.Como vocé avalia a eficacia das praticas de autogestao na sua organizagao?

Gréfico 10 - Eficacia das praticas de autogestao implementadas (Apéndice A)

Respostas

Muito eficaz
14%

b

B Muito eficaz m Eficaz m Neutro m Pouco eficaz W Ineficaz

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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12.Quais os desafios que vocé percebe na implementagédo da autogestao na sua

empresa?

Grafico 11 - Desafios de implementacao das praticas de autogestao (Apéndice A)

Respostas

Ndo possui il 1
Maturidade dos colaboradores il 1
Mao de obra e processos bem definidos il 1

Falta de recursos il 1

Estrutura organizacional com diretioria voluntaria, lideres e
presidentes internos

Desalinhamento de objetivos I 8

w1

Problemas de comunica¢io I 12
Falta de clareza nos processos GGG 7
Falta de treinamento GGG 5
Resisténcia a mudanca NN 5
0 2 4 6 8 10 12 14

M Respostas

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).



134

13.Como vocé classificaria o nivel de saude mental e bem-estar dos

colaboradores na sua organizagao?

Grafico 12 - Nivel da saude mental e bem-estar dos colaboradores (Apéndice A)

Respostas

Ruim
5%

® Muito bom m Bom m Regular m Ruim m Muito ruim

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).



14.Sua organizagéo possui programas de apoio a saude mental e bem-estar?

Grafico 13 - Empresas com programas de apoio a saude mental e bem-estar
(Apéndice A)

Respostas

mSim m Nado

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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15.Se sim, quais programas sao oferecidos?

Grafico 14 - Programas de saude e bem-estar oferecidos (Apéndice A)

Respostas

Unimed e Zenklub Il 1

Algumas palestras e jogos internos [l 1

Ferramenta de bem-estar e apoio a saude mental (Zenklub) Jllll 1

N3o oferece NN 6
Aconselhamento psicolégico GGG 8
Incentivo a atividade fisica N 11
Sessdes de mindfulness/meditagdo Il 1
Hordarios flexiveis NN 13

Programas de assisténcia ao empregado NN 5
0 2 4 6 8 10 12 14

M Respostas

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).



16.Como vocé classificaria o nivel de inovagao na sua organizagao?

Gréfico 15 - Nivel de inovagao organizacional (Apéndice A)

Respostas

B Muito alto m Alto m Neutro m Baixo B Muito baixo

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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17.Sua organizag&o possui um sistema para gerenciar ideias e inovagao?

Grafico 16 - Adesao de sistemas de gerenciamento de ideias e inovagao
(Apéndice A)

Respostas

mSim m Nado

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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18.Se sim, como funciona esse sistema?

Grafico 17 - Quais sistemas de gerenciamento de ideias e inovagdes é/sao utilizados
(Apéndice A)

Série 1
N3do possui I O
Incentivo a propriedade de projetos m———— 4
SessOes de mentoria com especialistas externos ou internos n— 2
Feedback aberto e anénimo mEEEEE————————— 6
Banco de ideias mammSSS—— 6
Ciclo de avaliagdo semanal/mensal de novas ideias m  ————————— 4
Comité de inovagdo mm—— 3
Plataforma de colaboragdo m————— 4
Programa de reconhecimento e recompensas n————_ 3
Workshops de inovagdo mumeeeee—— 4
Caixa de ideias anénimas digital m——2
Hackathons internos m————————— 5
Sistema de sugestdes online 4
o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

W Série 1

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).



19.Quais sdo os principais obstaculos para a inovagao na sua organizagao?

Grafico 18 - Principais obstaculos para a inovagao (Apéndice A)

Respostas

Ndo tem N 1

Falta de disponibilidade de recursos
chave para inovagao
Falta estruturar programas de
inovagdo

-1
-
Processo e estrutura organizacional [N 1
Comunicagdo ineficiente NGNS 3
Falta de suporte da lideranca e 6
Cultura organizacional conservadora e 6
Falta de recursos I 8

Resisténcia a mudanca I 6
0 1 2 3 4 5 6 7 8

M Respostas

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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20.Caso vocé queira saber mais sobre o0 andamento da pesquisa e ter o método
em desenvolvimento aplicado gratuitamente na sua organizagao, por favor,

deixe-nos saber!

Grafico 19 - Interessados em ter o método em desenvolvimento aplicado
gratuitamente na propria empresa (Apéndice A)

Respostas

mSim m Ndo

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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APENDICE B - PERGUNTAS E RESPOSTAS DA VERIFICAGAO DE
CONSISTENCIA DE APLICABILIDADE E OPORTUNIDADE DO METODO
FEITO POR ESPECIALISTAS

1. Cargo:
o Product Manager
o Product Owner
o Analista de Inovagao
o CEO
o Servidor Publico Federal; COO
o Founder
o Analista de Estudos e Projetos
o CGO
o Gestor de Inovagao
o Sdcia e Diretora de Operacgdes
o docente
o Professora
o Docente

o Professor
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2. Setor:

Gréfico 20 - Setores dos especialistas entrevistados (Apéndice B)

Respostas

Servigos
7%

Eventos e Marketing
7%

W Educagdo m Tecnologia da informagdo m Eventos e Marketing
m Servicos W Saude W IndUstria

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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3. Anos de experiéncia:

Gréfico 21 - Anos de experiéncia dos especialistas (Apéndice B)

Respostas

de 4 a7 anos
14%

de 8 a 10 anos
7%

B Mais de 10 anos mde 8a 10anos mde4a7anos mdela3 m Menosdel

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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4. Em uma escala de 1 a 5, como vocé avalia a clareza da apresentagao do

método?

Grafico 22 - Clareza do método (Apéndice B)

Respostas

21%

Hl E2 m3 w4 m5

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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5. Quais aspectos do método vocé considera mais relevantes para o

contexto das OICs?

o

Cargo: docente
Setor: educacgao
Resposta: Etapas da revisdo e melhoria continua. Talvez uma
figura unica que mostrasse as trés etapas ajudasse a ratificar o
que foi passado separadamente.

Cargo: analista de inovagao
Setor: servicos
Resposta: A integracao filoséfica e pratica proposta, o olhar para
aprendizado  continuo e  adaptabilidade  organizacional,
entendendo ndo apenas os objetivos coletivos (da organizacgéo),
mas também o bem-estar individual.

Cargo: Sdcia e Diretora de Operagdes
Setor: Consultoria e Instrutoria/Educacao
empreendedora/Tecnologia

Resposta: Uso de métodos ageis e envolvimento de todos os
colaboradores.

Cargo: product manager
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: A juncdo da filosofia com ferramentas ageis que ja
conhecemos no meio corporativo e de startups.

Cargo: founder
Setor: eventos e marketing
Resposta: Clareza e estruturacdo de forma adaptavel e flexivel,
com prestacdo de contas, participagdo inclusiva com foco na
sustentabilidade e sempre com objetivo de prevencéao e resolugao
de problemas

Cargo: docente
Setor: educacgao
Resposta: A funcionalidade.

Cargo: professor
Setor: educacgao

Resposta: Compartilhamento do conhecimento
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Cargo: CGO
Setor: tecnologia da informacgao

Resposta: Para minha aplicagdo, a continuidade e avaliagéo de

resultados.
Cargo: Product Owner
Setor: tecnologia da informacgao

Resposta: Alinhamento estratégico entre alta gestdo e times de
alta performance

Cargo: Servidor Publico Federal; COO
Setor: tecnologia da informacgao
Resposta: As OICs possuem alguns desafios enormes como
Turnover, Burnout, dificuldade de retencéo de talentos e isto pode
se dar por diversos motivos como o desequilibrio entre propésito
individual e organizacional, desenvolvimento e integragbes dos
colaboradores de forma inadequada e ter um método que
considera de forma integrada a autogestdo, o desenvolvimento
humano e a GC é primordial para estas ORGs, mormente ao
considerar como fim o bem-estar dos individuos neste contexto.
Cargo: Analista de Estudos e Projetos
Setor: educacgao
Resposta: O ponto mais relevante foi a integralizagdo entre
ferramentas de design consolidadas aplicadas em um cenario de
OIC.

Cargo: CEO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: Acredito muito no objetivo do método e a forma como
foi exposto me parece muito com o dia a dia de uma empresa que
atua com metodologias ageis e design centrado nos
colaboradores, isso € muito positivo para desenvolver processos e
cultura da empresa.

Cargo: Gestor de Inovacgéao
Setor: educacgao
Resposta: A preocupacao com o equilibrio dos aspectos pessoais

e as técnicas de gestao para alcance de resultados sustentaveis.
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o Cargo: professora
Setor: educacgao
Resposta: A coleta, armazenamento, compartiihamento e
aproveitamento do conhecimento sdo essenciais, bem como a
interacao das ferramentas, métodos que facilitam a comunicacéao e
o trabalho em equipe, aproveitando o conhecimento coletivo
aprendendo com experiéncias passadas e adaptar-se ao novo é
fundamental. Métodos que incorporam feedback e reflexdo ajudam
a construir uma cultura de aprendizado continuo para o
gerenciamento e disseminar conhecimento, pois OICs devem
estar sempre em busca de inovacgdes e esse tipo de métodos que
incentivam a criatividade e a experimentacdo para se manter

competitivas.
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6. O método aborda de forma eficaz os principais desafios das OICs

(sobrecarga informacional, falta de alinhamento e baixa autonomia)?

Grafico 23 - Abordagem do método quanto aos principais desafios das OICs
(Apéndice B)

Respostas

Parcialmente; 21%

Sim; 79%

B Sim M Parcialmente m Nado

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).



150

7. Explique sua resposta anterior:

o Cargo: docente
Setor: educacao
Resposta: envolve o diagndstico qualitativo, registro no Canvas e
a parte de proposicoes.

o Cargo: analista de inovagao
Setor: Servicos
Resposta: Acredito que aborda os desafios indicados. No entanto,
vale a observacido e entendimento se o proprio método também
nado seria uma sobrecarga informacional. As ferramentas e
praticas sdo bastante relevantes, no entanto apresentam certa
complexidade (OKR, Scrum, 6 chapéus, Feedback Canvas,
Design Participatorio, todas estas tem efetividade verificada no
mercado, mas sao complexas para quem nunca viu) e podem
exigir uma dedicacdo e compromisso intensivo por parte dos
colaboradores, apesar de serem pensadas sessdes espacadas.
Deve-se ter atencao para que o método proponha um caminho,
mas também seja flexivel em sua aplicagao.

o Cargo: Sdcia e Diretora de Operacgoes
Setor: Consultoria e Instrutoria/Educacgao
empreendedora/Tecnologia
Resposta: Supre, em grande medida, as faiscas de comunicagéao
e tem o olhar estratégico de prever, em um dos modulos, o
alinhamento sobre OKRs - que sdo as metas estratégicas da
organizagao.

o Cargo: product manager
Setor: tecnologia da informacao
Resposta: Os problemas das organizagbes estdo bem claros e a
forma de resolver é executando o planejamento, seguindo os
processos de forma continua e reavaliado os resultados
constantemente. O método propde que tudo seja executado sem
atalhos, de forma leve, colaborativo e transparente. Incluindo o

colaborador e mostrando para que ele faz parte de toda
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transformagdo, mas também tem responsabilidade nesse

processo
Cargo: founder
Setor: eventos e marketing

Resposta: corrobora com toda visdo necessaria que tenho dos
aspectos mais importantes necessarios nos desafios de OICs

Cargo: docente
Setor: educacgao

Resposta: Em especial, por meio das dimensdes e dos processos

alinhados.
Cargo: professor
Setor: educacgao

Resposta: O método considerou os pontos criticos das OICs,
particularmente aqueles relativos ao alinhamento cognitivo e
autonomia organizacional.

Cargo: CGO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: Considerando que trabalhamos com ciberseguranga e
devido a alta dindmica do mercado, os riscos envolvidos em
operagdes e a pressao proveniente dos clientes e dos eventos
adversos, € muito comum acabarmos passando muito tempo
"apagando incéndios" e perdendo o foco nos projetos.

Cargo: Product Owner
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: Senti falta nos resultados esperados pela alta gestéo
relacionados principalmente ao OKR da organizagao

Cargo: Servidor Publico Federal; COO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: Para que o método enderece os principais desafios
das OICs é necessario que se considere questdes relacionadas a
cultura e estratégia destas organizagbes que sao intrisecas de
cada uma delas. Por isso o método para abordar eficazmente os
desafios destas Orgs, questdes culturais e estratégicas devem ser

consideradas
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o Cargo: Analista de Estudos e Projetos

Setor: educacgao
Resposta: Com o meu nivel de conhecimento atual, posso dizer
que sim. Conhego as ferramentas e a conexao entre o objetivo
delas e o resultado esperado relatado pela autora, me fez
compreender que sim.

Cargo: CEO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: Acredito que parar e respirar antes de fazer € um
passo importante para evolugdo de qualquer organizagdao e a
metodologia traz esse "respirar" para entender melhores formas
de nos relacionar no time.

Cargo: Gestor de Inovacao
Setor: educacgao
Resposta: Existem outros desafios além dos citados que
contribuem para o sucesso ou ndo das OICs. Exemplos: tipo de

estrutura organizacional, cultura, aspectos externos como crises

etc.
Cargo: professora
Setor: educacgao

Resposta: O método proposto ajuda as OICs a se tornarem mais
eficientes e inovadoras, aproveitando ao maximo o conhecimento
disponivel, utilizando-se da autogestdo para uma equipe de alta

performance.



153

8. Qual é a relevancia do bloco Filosofia e Modelo Mental para as OICs?

Grafico 24 - Relevancia do bloco de Filosofia e Modelo Mental para as OICs
(Apéndice B)

Respostas

Neutro
0,

Relevante
7%

Muito relevante
86%

W Muito relevante m Relevante m Neutro m Pouco relevante M Irrelevante

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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9. Justifique sua resposta (opcional):

o Cargo: docente
Setor: educacao
Resposta: eu penso que depende do publico, para apresentar a
dissertacdo € bem importante, mas, para coleta de dados com
PICs, talvez ndo entendam, pois esta tedrica, e as organizagdes
desejam a pratica.

o Cargo: analista de inovagao
Setor: servicos
Resposta: O diagndstico € um passo inicial fundamental em todo
processo de entendimento de um contexto. Essa introdugdo com o
tema "Filosofia e Modelo Mental" proporciona os calgados pra
essa caminhada (ou as lentes para um novo olhar) {O Pontos de
atencdo aqui sao: - Pela apresentacao, pelo fato de precisar ser
sintética, entendo que justificadamente ndo trouxe tanto
detalhamento, mesmo assim deixo a observacado de aprofundar a
conexao direta entre os conceitos filosoficos do Taoismo
(principios) e as praticas organizacionais, na intengao de evitar
interpretacdes desconexas por parte dos participantes. - Como o
método vai lidar com diferengas culturais que possam surgir e
dificultar a aplicagdo dos conceitos filosoficos? No caso de haver
colaboradores que apresentem resisténcia ou conflitos de linha de
pensamento com o que é proposto (no caso, o Taoismo)? -
Storytelling e mapa de empatia sdo boas ferramentas para este
diagnoéstico inicial. Sugestdo de aprofundar no problema e
objetivos de cada sessdo (ndo apenas no bloco "Filosofia e
Modelo Mental", nos outros blocos também), dizendo que as
ferramentas utilizadas sao sugestbes do método, podendo ser
adaptadas a depender de cada contexto. Assim é possivel
evidenciar o problema/questao a ser tratada em cada questdo, em
vez de focar especificamente nas solugdes trazidas diretamente (o
tal "apaixone-se pelo problema e n&o pela solugao") Q

o Cargo: Sécia e Diretora de Operacoes

Setor: Consultoria e Instrutoria/Educacao
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empreendedora/Tecnologia

Resposta: ¢é preciso ter um embasamento tedrico para
fundamentar a aplicabilidade pratica.

Cargo: founder
Setor: eventos e marketing
Resposta: A intencdo de prevengao e resolugao € muito visivel
nessa abordagem e extremamente necessaria no método

Cargo: docente
Setor: educacgao
Resposta: Pela indugdo a mudancga de aspectos culturais.

Cargo: professor
Setor: educacgao
Resposta: Este define os conceitos basicos para o entendimento
e compreensao do Modelo.

Cargo: CGO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: O alinhamento e equilibrio entre o time, as
necessidades da empresa, capacidades das pessoas e entregas é
extremamente importante.

Cargo: Product Owner
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: Cada vez mais as organizagdes precisam de pessoas
engajadas e ligadas ao propdsito de ambas as partes

Cargo: Servidor Publico Federal; COO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: O modelo mental e a filosofia € um direcionamento
para estas ORGs no que tange ao alinhamento dos propdsitos
individuo e organizagdo, além de proporcionar que a cultura
organizacional esteja voltada para GC e inovagao e alinhada com
o bem-estar do individuo

Cargo: CEO
Setor: tecnologia da informagao

Resposta: Essa € para mim a mais importante pois fala sobre a
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cultura organizacional. E para uma empresa em crescimento é o
ponto mais fragil.

Cargo: Gestor de Inovacgéao
Setor: educacgao
Resposta: Apesar de entender a alta relevancia para todos os
portes de negdcio, as pequenas e médias empresas sofrem mais
para implementar estratégias de desenvolvimento humano. Esses
negocios por estarem em fase de estruturacdo ou crescimento,
acabem focando mais nos aspectos pragmaticos, como estrutura
fisica, equipamentos, insumos, finangas etc. Além disso, temos os
aspectos pessoais de cada individuo, que podem abarcar pré-
conceitos em relacdo a efetividade/necessidade de trabalhar os
aspectos psicossociais no ambiente de trabalho. Neste sentido,
creio que este bloco sera o mais desafiador para implementar.
Cargo: professora
Setor: educacgao

Resposta: Contextualiza o ambiente.
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10.Qual é a relevancia do bloco Autogestéo e Praticas de GC para as OICs?

Grafico 25 - Relevancia do bloco de Autogestao e Praticas de GC para as OICs
(Apéndice B)

Respostas

Relevante; 14%

Muito relevante; 86%

W Muito relevante m Relevante m Neutro m Pouco relevante M Irrelevante

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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11. Justifique sua resposta (opcional):

o Cargo: docente
Setor: educacao
Resposta: porque as organizagbes precisam se conhecer para
poder agir sobre suas fortalezas e fragilidades.

o Cargo: analista de inovagao
Setor: Servicos
Resposta: Um bloco relevante que busca fortalecer a autonomia,
dinamizar a troca de conhecimento e fomentar a inovacdo. Senti
falta de conceitos, ferramentas e praticas mais diretamente
relacionados a GC (Modelo SECI, Modelo de Davenport e Prusak,
4| de Crossan, Lane e White, conteudos nucleares de gestdo do
conhecimento, embora talvez possam ser complexos demais para
as intengdes do método). Isto porque, apesar da relevancia, OKRs
sdo voltadas mais a gestao de projetos, Scrum e Kanban sédo do
Agil, enquanto que a documentagdo de processos (na sessdo 3)
se aproxima um pouco, mas ndao mergulha, de fato, em GC, ja que
fica entre a administragao e a gestdo da informagao.

o Cargo: Sdcia e Diretora de Operacgoes
Setor: Consultoria e Instrutoria/Educacgao
empreendedora/Tecnologia
Resposta: Muitas das praticas ja sdo amplamente utilizadas pelas
organizagoes, principalmente as de base tecnoldgica.

o Cargo: founder
Setor: eventos e marketing
Resposta: Autonomia com as ferramentas e conhecimentos
necessarios, sao obrigatorios!

o Cargo: docente
Setor: educacgao
Resposta: Sobretudo para o desenvolvimento da autonomia e da
estratégia corporativa

o Cargo: professor
Setor: educacgao

Resposta: As praticas de GC, sejam elas as melhores, boas,



159

emergentes ou novas, definem se uma organizagédo é mais ou
menos intensiva em conhecimento.

Cargo: CGO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: Ao passo que as empresas crescem, € imprescindivel
descentralizar e tornar pessoas e processos mais autbnomos e
autogerenciaveis.

Cargo: Product Owner
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: A alta gestao precisa estar focada em seus objetivos e
executando com maximo precisao todas as agoes

Cargo: Servidor Publico Federal; COO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: A autogestao possibilita que os colaboradores atuem
de forma proativa, possibilitando maior engajamento e motivagao
para o desempenho das atividades considerando que esta
caracteristica possibilitara maior autonomia e seguranca no
desenvolvimento de suas atividades

Cargo: CEO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: Preciso primeiro entender como eu me comporto
perante o todo para entdo discutir melhores praticas, pois muitas
vezes esta em mim a mudancga.

Cargo: Gestor de Inovagao
Setor: educacgao
Resposta: Como citado, vivemos em um mundo com
transformagdes rapidas que nos engolem diariamente. Equilibrar
os diversos aspectos da vida cotidiana € ainda mais complexo
para quem n&o desenvolve constantemente a autogestao.
Formagédo académica e anos de experiéncia, hoje, sdo menos
relevantes para um mercado que exige entregas consistentes em
ambientes extremamente volateis. Sem duvida a autogestao tem
maior relevancia do que uma superespecializagdo, pois congrega

as habilidades necessarias para o profissional do presente e
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futuro. Conhecimento € o ativo mais precioso das organizagdes a
muito tempo. Os negdécios que vem conseguindo orquestrar de
forma mais eficiente a construgdo do conhecimento, seu
armazenamento, sua distribuicdo e sua aplicacdo nos diferentes
niveis da organizagdo, sdo aqueles que estdo conseguindo
prosperar e se consolidar no mercado atual.

Cargo: professora
Setor: educacgao
Resposta: Colocam toda a equipe na mesma pagina

compartilhando experiencias e aprendizados de forma continua.
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12.Qual é a relevancia do bloco Revisdo e Melhoria Continua para as OICs?

Grafico 26 - Relevancia do bloco de Revisdo e Melhoria Continua para as OICs
(Apéndice B)

Respostas

Relevante
14%

Muito relevante
86%

W Muito relevante m Relevante m Neutro m Pouco relevante M Irrelevante

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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13. Justifique sua resposta (opcional):

o Cargo: docente
Setor: educacao
Resposta: utiliza outras ferramentas/metodologias para formar
uma outra mais completa.

o Cargo: analista de inovagao
Setor: Servicos
Resposta: Bloco relevante por conta da natureza dinamica dos
contextos operacionais € a necessidade de adaptacdo continua
das organizagbes para sustentar a competitividade e a inovagao.

Fica a duvida de como garantir a continuidade dos efeitos do

meétodo, mesmo apds 2 meses x Ha planos para capacitar
facilitadores internos para manter a continuidade do método apoés
sua implementacao inicial? Fica a sugestdo de treinamento para
Facilitadores/multiplicadores internos, como guardibes das
intencdes e objetivos tragcados. Quem sabe pilotos menores fagam
mais sentido. Entendi que o método é voltado a OICs de pequeno
e médio porte, mas surge a hipotese de servir para de grande
porte também, desde que trabalhado em seg¢des. Assim, antes de
aplicar o método em toda a organizagdo (mesmo em organizagdes
de pequeno/médio porte), vale considerar pilotos em equipes

menores/setores especificos, sendo uma estratégia para permitir

ajustes &
o Cargo: product manager
Setor: tecnologia da informacgao

Resposta: Sem revisdo e melhoria continua qualquer projeto esta
fadado ao fracasso, o0 planejamento deve ser revisado
frequentemente dentro de qualquer instituicdo. Assim & possivel
fazer gestdo de risco com antecedéncia e ajustar as rotas quando
acontecem imprevistos que n&o estdo no controle da corporacéo.

o Cargo: founder
Setor: eventos e marketing

Resposta: De todos os blocos, a revisdo sera sempre a mais
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necessaria, para identificar ferramentas corretas ou nao, cultura
definida de forma assertiva ou ndo e se as pessoas estao
preparadas para o0 método

Cargo: professor
Setor: educacgao
Resposta: Com a transformacéao digital, a melhoria continua esta
se transformando em inovacgao continua. Para isso, os processos
organizacionais que, até agora, eram analdgicos, terdo que serem
digitalizados, ou melhor, transformados de analdgicos em digitais.
Cargo: CGO
Setor: tecnologia da informacgao
Resposta: Temos uma tendéncia muito forte a ter muitas
iniciativas e poucas "acabativas". Monitorar as entregas, avaliar os
resultados e implementar melhorias no processo € imprescindivel
para a continuidade das empresas.

Cargo: Product Owner
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: As agbes precisam de continuidade e evolugdo, além
disso, para manter as os objetivos de longo prazo séao
fundamentais melhorar constantemente a gestao do conhecimento
Cargo: Servidor Publico Federal; COO
Setor: tecnologia da informacgao
Resposta: O aprendizado organizacional leva a melhoria
continua, um processo necessario para adaptagdo organizacional
em especial em ambientes de volatiidade, ambiguidade,
complexidade e dinamicidade em que estéo inseridas as OICs
Cargo: CEO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: Quando os pares conseguem trabalhar as préprias
deficiéncias do dia a dia, € mais facil para encontrar modos
melhores de atuagao.

Cargo: Gestor de Inovagao
Setor: educacgao

Resposta: Para sobreviver, todo negocio precisa estar em um
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ciclo constante de revisao das suas praticas, buscando melhorar
os diversos elementos que envolvem o seu ciclo de vida.

Cargo: professora
Setor: educacgao
Resposta: Identifica o que deu certo e as oportunidades que isso
gerou, bem como o que precisa ser reposicionado como melhoria

e aprendizados para novas conquistas e oportunidades.
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14.A composigdo dos trés blocos parece suficiente para atender aos

desafios apresentados?

Grafico 27 - Suficiéncia dos trés blocos para atender as OICs (Apéndice B)

Respostas

Parcialment
21%

79%

B Sim m Parcialment m Nao

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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15. Justifique sua resposta (opcional):

o

Cargo: docente
Setor: educacao
Resposta: porque da conta de realizar e registar o diagnostico e
fazer as propostas de forma qualitativa.

Cargo: analista de inovagao
Setor: Servicos
Resposta: Os blocos, como organizados, trazem diversas
ferramentas e praticas para os desafios propostos de autonomia e
prosperidade organizacional.

Cargo: product manager
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: o0 método ficou bem embasado com técnicas ja
conhecidas no meio corporativo e no tema de gestdo agil. A
flosofia foi muito bem colocada junto a parte técnica para
amenizar a pressao natural que existe na gestéao

Cargo: founder
Setor: eventos e marketing
Resposta: Ele foca exatamente tudo que eu mesma palanejaria
na aplicacdo do método: preparacéo e resiliéncia, ferramentas e
conhecimentos e finalizando com a revisao de toda aplicagao
Cargo: professor
Setor: educacao
Resposta: Qualquer mudanga envolve SEMPRE trés niveis: o
conceitual e de principios (Filosofia e Modelo Mental para as
OICs); o gerencial (Autogestao e Praticas de GC para as OICs) e
o operacional (Revisdo e Melhoria Continua para as OICs), que
foram considerados no método.

Cargo: CGO
Setor: tecnologia da informacgao
Resposta: Metodologias muito complexas ficam dificeis de
entender, de aplicar e, principalmente, ter serem continuadas.

Uma abordagem direta é pratica e tende a ser eficiente.
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o Cargo: Product Owner

Setor: tecnologia da informacgao
Resposta: Porque envolve a gestdo dos negodcios, gestdo das
pessoas e gestao dos processos

Cargo: CEO
Setor: tecnologia da informacgao
Resposta: Acredito que um alinhamento cultural ao estratégico da
empresa seja uma boa forma de aplicar as metas individuais e
organizacionais do modelo proposto, como fuma forma
simplificada e didatica de ter um planejamento estratégico
alinhado a cultura da empresa.

Cargo: Gestor de Inovagao
Setor: educacgao
Resposta: Para consolidar, precisa aplicar e avaliar os resultados.
Se tivesse um estudo de caso com a aplicabilidade do método,
seria mais facil avaliar. Somente analisando o método ndo é

possivel defender 100%.
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16.Vocé identificou algum elemento ou pratica que poderia ser incorporado

ao método?
o Cargo: docente
Setor: educacgao

Resposta: adequar a apresentagdo ao publico, ou seja, se for
para as organizagdes, sugiro deixar s6 a parte pratica. fazer um
desejo - infografico que apresente a proposta no todo para depois
abrir por etapas-sessoes.

o Cargo: analista de inovagao
Setor: servicos
Resposta: Pelo contrario, sugeriria reduzir, retirar algumas e
buscar o} essencialismo &9.
As ferramentas e praticas sao interessantes, mas parecem muitas,
ainda mais para o tempo de 2 meses. OKR, Scrum, Feedback
Canvas, Design Participatério, Whole Life Career Self
Management, Build-Measure-Learn... sdo conceitos complexos,
nao-obvios para a maioria das pessoas e sinto que podem ampliar
a sobrecarga informacional e, consequentemente, o estresse, que
€ justamente o que o método busca mitigar. Posso estar enganado
e seria 6timo caso esse método ja tenha sido testado em um
contexto real de organizagdo e esta "sobrecarga" nao foi
observada. Vale entender o que € prioridade e abstrair o método
focando nos objetivos de cada sessdo; assim, a partir dos
objetivos, deixar um indicativo de quais ferramentas podem ser
utilizadas - dessa forma a pessoa que for facilitar a aplicacdo do
meétodo entende cada organizagdo com seu contexto, porte, nivel
de maturidade e outros aspectos para escolher se faz sentido
utilizar ferramentas menos ou mais complexas.

o Cargo: Sadcia e Diretora de Operagdes
Setor: Consultoria e Instrutoria/Educacgao
empreendedora/Tecnologia
Resposta: Comunicacado positiva, treinamento em métodos de
delegar tarefas, elaboracdo de matriz de responsabilidades.

Também fiquei na duvida sobre a definicdo mais clara sobre o que
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€ uma OIC. Eu acho que a minha &, mas nao sei os critérios
objetivos de enquadramento.

Cargo: product manager
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: Nio.

Cargo: founder
Setor: eventos e marketing
Resposta: talvez um power bi que vai te ajudar a analisar todos os
dados coletados.

Cargo: docente
Setor: educacao
Resposta: Nio. Tudo ficou bastante claro.

Cargo: professor
Setor: educacgao
Resposta: O método poderia aprofundar um pouco mais as novas
praticas, que devem ser consideradas em situagcbes cadticas,
totalmente imprevisiveis.

Cargo: CGO
Setor: tecnologia da informacao
Resposta: Para algumas pessoas e instituicbes a metodologia de
OKRs pode ser muito abstrata. O fator "ludico" da metodologia
pode trazer um carater de jocosidade (principalmente em setores
mais "quadrados", industrias etc.). Talvez sugerir o
acompanhamento por KPIs seja interessante para esses casos.
Cargo: Product Owner
Setor: tecnologia da informacgao
Resposta: Possui todos métodos e praticas que realizo no dia a
dia

Cargo: Servidor Publico Federal; COO
Setor: tecnologia da informacgao
Resposta: Iniciativas que possibilitem que o conhecimento flua no
ambiente organizacional e que possibilite ele ser melhor
identificado, compartilhado e utilizado de forma adequada, em

especial nas etapas de socializagao entre os colaboradores e que
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haja um comprometimento da alta lideranga com a incorporagao
do método no cotidiano organizacional, ou seja, a OIC deve
possuir um processo de aderéncia ao método.

Cargo: Analista de Estudos e Projetos
Setor: educacgao
Resposta: Acredito que as ferramentas utilizadas baseadas nos
objetivos sao suficientes para o método.

Cargo: CEO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: Colocado na resposta anterior.

Cargo: Gestor de Inovacgéao
Setor: educacgao
Resposta: Eu complementaria com a criagdo de um diagndstico
estruturado. Dependendo do momento atual da empresa nos
aspectos do método. Criaria niveis/estagios diferentes para
aplicagao de acordo com nivel de maturidade do negadcio.

Cargo: professora
Setor: educacgao
Resposta: Ndo, o metodo desenvolvido sustenta o proposta na

pesquisa.
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17.0 método apresentado foi claro e facil de entender?

Grafico 28 - TITULO
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Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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18. Justifique sua resposta (opcional):

o

Cargo: docente
Setor: educacao

Resposta: eu entendi, porque ja conhecia as ferramentas

apresentadas.
Cargo: analista de inovagao
Setor: Servicos

Resposta: Pelo video ficaram nitidos a problematica, as intengdes
e 0 escopo do método. Pode ser interessante esbocar uma
ilustracdo geral do método em um diagrama (trazendo os 3 blocos,
as 3 sessdes em cada bloco, as ferramentas de cada sessao)
Cargo: founder
Setor: eventos e marketing
Resposta: explicagdo extremamente delicada e informativa, com
dados realmente claros

Cargo: professor
Setor: educacgao
Resposta: O método é simples e facil de ser operacionalizado.
Cargo: CGO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: E interessante acrescentar referéncias das ferramentas
propostas para busca de maior aprofundamento de
pessoas/instituicdes que nao estao familiarizadas com elas.
Cargo: Servidor Publico Federal; COO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: O método é exposto de forma clara, demonstrando
fluidez entre as etapas. Poderia haver "stage gates" ou "check
points" que indique a evolugao entre as etapas do método.

Cargo: Analista de Estudos e Projetos
Setor: educacgao
Resposta: Acredito que por eu desconhecer as OICs.

Cargo: CEO
Setor: tecnologia da informagao

Resposta: Termos mais didaticos deixam confuso o modo de
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entendimento, seria melhor trazer para o dia a dia das empresas e
até focar em um tipo especifico (como de tecnologia) para utilizar

os termos de mercado.
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19. Em sua opinido, o método pode ser facilmente implementado nas OICs?

Gréfico 29 - Facilidade de implementagdo do método (Apéndice B)

Respostas

Sim
50%
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Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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20. Justifique sua resposta (opcional):
o Cargo: docente
Setor: educacao

Resposta: mas depende de uma adaptacgdo da linguagem para as

OICs.
o Cargo: analista de inovagao
Setor: Servicos

Resposta: Complexidade e tempo: Como dito anteriormente,
acredito que o desafio é buscar o essencialismo, a simplicidade na
aplicagao a partir da priorizagao de ferramentas. Sao diversas e
com um tempo relativamente curto (2 meses), considerando a
dinamica veloz das organizagdes. Engajamento: Além disso, cabe
entender como engajar os colaboradores, ja que as OICs
enfrentam ambientes frageis, ansiosos, nao-lineares e
incompreensiveis. A aplicaggo do método pressupde o
compromisso das pessoas participantes; o que pode ser trazido
para fomentar este engajamento?

o Cargo: founder
Setor: eventos e marketing
Resposta: Sabemos que o0 engessamento de cultura
organizacional fere qualquer ponto de inovagao e restauragao,
mas quando as liderangas adotam, tudo pode acontecer.

o Cargo: professor
Setor: educacgao

Resposta: As OICs s&o cognitivas por natureza, que é o foco do

método.
o Cargo: Product Owner
Setor: tecnologia da informagao

Resposta: Os gestores de empresas de pequeno porte
dificilmente visualizam os beneficios da metodologia

o Cargo: Servidor Publico Federal, COO
Setor: tecnologia da informagao

Resposta: A adocdo e implementagdo do método por uma OIC
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depende de sua adequagédo com os propdositos organizacionais e

alinhamento estratégico e adesao da alta geréncia
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21. Quais aspectos do método vocé considera os mais fortes?

O Cargo: docente
Setor: educacgao
Resposta: 0 uso de ferramentas ja validadas individualmente.

o Cargo: analista de inovagao
Setor: servigos
Resposta: O aspecto inovador do método é um dos grandes
pontos fortes, trazendo filosofia taoista com praticas de gestao de
projetos e gestdo do conhecimento, olhando tanto para o coletivo
(equipes e organizagao), quanto para o individuo.

o Cargo: Socia e Diretora de Operacoes
Setor: Consultoria e Instrutoria/Educacgao
empreendedora/Tecnologia
Resposta: Uso de ferramentas, mensuragdo de impacto e de
estresse do time, adaptabilidade.

o Cargo: product manager
Setor: tecnologia da informacgao
Resposta: a implantacdo da filosofia e do acompanhamento
continuo dentro da cultura da empresa

o Cargo: founder
Setor: eventos e marketing
Resposta: todos tem importancia, mas sem duvidas o bloco final
de mensuracgao de todos os dados é a parte mais importante para
o futuro do método

O Cargo: docente
Setor: educacgao
Resposta: Os processos estabelecidos

O Cargo: professor
Setor: educacgao
Resposta: O método deveria considerar, também, a INTUICAO
ORGANIZACIONAL, que é a ALMA das OICs.

o Cargo: CGO
Setor: tecnologia da informagao

Resposta: Considero os 3 momento de igual importancia. No
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entanto, o alinhamento filoséfico € o que causa maior impacto.
Uma vez atingido esse aspecto, o trabalho flui melhor e com
melhores resultados.

Cargo: Product Owner
Setor: tecnologia da informagao

Resposta: Manter a gestdo do conhecimento alinhado entre todo

o time
Cargo: Servidor Publico Federal; COO
Setor: tecnologia da informagao

Resposta: O aspecto mais positivo do método € o foco no bem-
estar do individuo tendo por base uma abordagem que integra a
autogestao, o desenvolvimento humano e a GC. A incoporagéo da
filosofia Taoista pode ter uma dupla perspectiva ao proporcionar
equilibrio e resiliéncia, possibilitando aderéncia a cultura
organizacional ou chocar-se com principios incorporados na
cultura da organizagao.

Cargo: Analista de Estudos e Projetos
Setor: educacgao
Resposta: Integracado entre ferramentas de design com foco em
gestdo usadas para a gestdo pessoal em conjunto com a
organizagao.

Cargo: CEO
Setor: tecnologia da informacgao
Resposta: A busca por respostas internas dos membros, a forma
com que atua no todo, procurando sempre otimizar e melhorar a
cada um, isso fortalece os lagos que o time tem inclusive entre si.
Cargo: Gestor de Inovacgéao
Setor: educacgao
Resposta: O olhar sistémico.

Cargo: professora
Setor: educacgao

Resposta: autogestéo
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22. Quais impactos vocé acredita que esse método pode gerar em
uma OIC?

O Cargo: docente
Setor: educacao
Resposta: facilidade para fazer seu planejamento e gestéo.

o Cargo: analista de inovagao
Setor: servicos
Resposta: Reducao de estresse e burnout, fomento a cultura de
aprendizagem e inovagao, valorizagdo dos colaboradores e
reconhecimento das individualidades.

O Cargo: Sdcia e Diretora de Operagdes
Setor: Consultoria e Instrutoria/Educacgao
empreendedora/Tecnologia
Resposta: Alinhamento cultural, engajamento do time, mais
clareza de responsabilidades e fluidez de comunicagao, além de
maior gestdo do conhecimento entre areas.

O Cargo: product manager
Setor: tecnologia da informacgao
Resposta: Se o método ajudar e evoluir a cultura das empresas,
fazendo com que o planejamento até a execugdo seja mais
eficazes, havera menos desperdicio de recursos e melhora
direcionamento de mao-de-obra especializada sem desgastar os
colaboradores de formas desnecessaria

o Cargo: founder
Setor: eventos e marketing
Resposta: Completa sustentabilidade e lucro acima do esperado

O Cargo: docente
Setor: educacgao
Resposta: Impactos culturais e de processos.

O Cargo: professor
Setor: educacgao
Resposta: O método tem potencial para criar uma cultura de
MINDFULNESS nas OICs.
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Cargo: CGO
Setor: tecnologia da informacgao

Resposta: Melhor organizagdo e abertura para situacdes/ideias

disruptivas.
Cargo: Product Owner
Setor: tecnologia da informacgao

Resposta: Maior eficiéncia e melhores resultado das empresas de
meédio e pequeno porte

Cargo: Servidor Publico Federal; COO
Setor: tecnologia da informacgao
Resposta: O principal impacto visualizado € o bem-estar do
individuo reduzindo o Burnout e consequentemente o Turnover,
possibilitando maior retencao de talentos pelas OICs

Cargo: Analista de Estudos e Projetos
Setor: educacao
Resposta: Positivo.

Cargo: CEO
Setor: tecnologia da informacgao
Resposta: Uma cultura mais fortalecida, com objetivos e valores
claros entre os membros.

Cargo: Gestor de Inovacao
Setor: educacgao
Resposta: Vai depender muito do nivel de cada organizacédo. O
fato € que todos os pontos do método séo importantes.

Cargo: professora
Setor: educacgao
Resposta: Maior entendimento do dia a dia e novas

oportunidades
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23. De 1l a5, como vocé avalia o método apresentado de forma
geral?

Gréfico 30 - TITULO
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Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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24. Justifique sua resposta (opcional):

O Cargo: analista de inovagao
Setor: servicos
Resposta: O método é bem estruturado, com blocos que abordam
aspectos importantes como filosofia organizacional, praticas de
GC e melhoria continua. Isso traz uma abordagem que busca ser
holistica e alinhada as necessidades das OICs. Além de tudo é
inovador, unindo diferentes ferramentas para um objetivo de
solucionar dores compartilhadas de organizac¢des. Existe o desafio
da complexidade na implementagdo. Também a auséncia de um
diagrama/roadmap nitido para implementagdo que pode criar
lacunas durante a pratica. E muito interessante que é um produto
académico vindo de alguém com olhar apurado do mercado, em
consultoria. Fica a sugestdo de reforgcar o aspecto cientifico e
problematizador dessa construgdo - os "porqués/comos" das
lentes da pesquisa: por que estas ferramentas especificas
(referéncias de usos das ferramentas em contextos semelhantes)?
Como se chegou aos 2 meses e sessdes de 7 em 7 dias? Por que
este método € melhor e diferente em relagdo a outros (fazer uma
tabela comparativa)?

o Cargo: professor
Setor: educacgao
Resposta: A falta da consideracdo da ALMA da organizagao é
uma limitagcdo do método, pois um método completo tem que
considerar o corpo (estrutura fisica da organizagdo), a mente
(estrutura cognitiva da organizagédo), o coragao (estrutura de
relacionamento social da organizagao) e, sobretudo, a ALMA da
organizacao (estrutura espiritual da organizacgao).

o Cargo: Servidor Publico Federal; COO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: O método € inovador ao oferecer uma abordagem que

integra questbes relacionadas ao desenvolvimento individual,
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considerando o alinhamento e equilibrio entre os propdsitos
individuais e organizacionais.

Cargo: CEO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: Conforme justificado anteriormente, acredito que faltou
um pouco mais de estratégia ou saber o objetivo geral da empresa

no modelo (um direcionador).
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25. De gque forma o método poderia ser aprimorado?

O Cargo: docente
Setor: educacgao
Resposta: tentar simplificar a sua apresentagcdo em uma unica
imagem que dé ao leitor-ouvinte uma visdo geral.

O Cargo: analista de inovagao
Setor: servicos
Resposta: Pensar na sustentabilidade dos efeitos por meio da
capacitacao de facilitadores/multiplicadores/embaixadores internos
do método nas organizagdes. Cabe muito também um olhar de
comunidades, com interagdes interorganizacionais, onde OICs que
tenham recebido o método fagam parte de uma rede para trocas e
colaboracdo. Quanto ao desafio do engajamento, gamificagéo ou
compromisso por pares podem ser caminhos de motivar e manter
0os colaboradores interessados em completar as sessdes do
método. Definir logo no comeco duplas que estarao juntas em todo
0 processo ou, inclusive, mecanismos de recompensa. Entendo
que existe 0 método e existe o "meta-método" que é o que esta
além do método (no caso, a facilitagdo). Nisso, ndo s6 se descreve
todo o conteudo do método em si, mas também o que as pessoas
facilitadoras precisam ter atencdo para a implementagcdo bem-
sucedida dele. Isto segue a ideia de um guidebook, de diretrizes
para implementagao, trazendo exemplos concretos em diferentes
tipos de OICs, destacando os possiveis desafios a serem
enfrentados. Em cada uma das sessbes vale adicionar os "do's
and dont's" para as pessoas facilitadores que irdo implementar o
meétodo. Um diagndstico pré-aplicagéo pode ser util para entender
se a organizagao esta preparada para receber o método, levando
em conta seu estado atual, nivel de maturidade, contexto de
maneira geral. Quais sdo as condigdes que uma OIC precisa ter
para receber o método? Uma pesquisa que avalie aspectos
relacionados as dificuldades, cultura, premissas. Assim se evita
implementar o método "a for¢a", mas ter as evidéncias e

justificativas que comprovem nitidamente a necessidade e
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capacidade de aplicagao. Isto seria a cargo da pessoa facilitadora
(usando SWOT, PESTEL outros modelos e perguntas de
diagnéstico pré-aplicacao)

Cargo: Socia e Diretora de Operacodes
Setor: Consultoria e Instrutoria/Educacgao
empreendedora/Tecnologia

Resposta: Inclusdo de ferramentas de aprendizagem
organizacional, elaboragdo de matriz de responsabilidades entre
outros.

Cargo: product manager
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: Apdés a execugdo do método, ser implantado como
parte da cultura da empresa, uma certificagdo de gestao eficiente.
Como se fosse uma I1SO 9001

Cargo: founder
Setor: eventos e marketing
Resposta: Testando, testando e testando e reajustando no
caminho

Cargo: docente
Setor: educacgao
Resposta: esta excelente!

Cargo: professor
Setor: educacao
Resposta: Incorporando a ALMA ORGANIZACIONAL, por meio
da INTUICAO ORGANIZACIONAL. Quem pensa, quem tem
ideias, quem cria e quem inova na organizacgao.

Cargo: CGO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: Indicando referéncias explicativas das ferramentas e
possiveis alternativas para melhor adaptacdo as realidades
especificas das organizacoes.

Cargo: Product Owner

Setor: tecnologia da informagao
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Resposta: Apenas 2 meses pode ser pouco para atingir objetivos
representados em metodologia como OKR

Cargo: Servidor Publico Federal; COO
Setor: tecnologia da informagao
Resposta: Poderia ser aperfeicoado no detalhamento de alguns
pontos do método, tais como as praticas de GC que podem ser
incorporadas nas etapas de GC, autogestao, e alinhamento entre
estratégia e cultura organizacional.

Cargo: Analista de Estudos e Projetos
Setor: educacgao
Resposta: Nao sei se poderia ser aprimorado, mas, talvez no
processo de implantacdo se pudesse ser de forma gradual.
Pensando em Organizagbes de médio porte com recursos

escassos, poder ser complexo a implementagcéo de primeira dos

trés blocos.
Cargo: CEO
Setor: tecnologia da informagao

Resposta: Agregando caracteristicas de planejamento estratégico
como mapa SWOT, ou brainstorming de obijetivos individuais e
estratégicos para posteriormente utilizar um modelo de duplo
diamante para todos convergirem a um unico propésito.

Cargo: Gestor de Inovacgéao
Setor: educacao
Resposta: Como especificado anteriormente, creio que precisa
ser adaptado para o momento de cada negdcio.

Cargo: professora
Setor: educacao

Resposta: Ampliar o foco e inserir outros blocos.



26. Vocé recomendaria a aplicacao deste método em sua
organizacao ou em OICs conhecidas?

Gréfico 31 - TITULO

Respostas

Nado
7%

Sim
93%

m Sim m Nao

Fonte: Dados coletados pelo autor (2024).
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27. Justifique sua resposta (opcional):

o Cargo: analista de inovagao
Setor: servicos
Resposta: Sim, a organizacdo na qual trabalho (assim como
tantas outras), também sendo uma OIC, sofre destes desafios
compartilhados.

o Cargo: founder
Setor: eventos e marketing
Resposta: Porque faz muito sentido com todas as necessidades
das quais vivencio em diversas organiz¢oes

o Cargo: professor
Setor: educacgao
Resposta: E um bom comeco para transformar organizacdes
analdgicas em organizagodes digitais.

o Cargo: Servidor Publico Federal; COO
Setor: tecnologia da informacao
Resposta: O método tem um potencial enorme para possibilitar
avangos nas OICs em relagdo a alguns desafios, em especial o
Burnout e a retencdo de talentos, tendo em vista que o método
tem o intuito de minimiza-los, possibilitando maior engajamento e
motivacao dos colaboradores destas ORGs

O Cargo: CEO
Setor: tecnologia da informacao
Resposta: As organizagcbes tem q estar preparadas para o
método e para isso teriam que ter um pouco mais de corpo e
governanga para atuagéo. Para outras empresas, poderia ser um

risco ao nao ter experenciado e tentar indicar.



	1 INTRODUÇÃO
	1.1 OBJETIVOS DA PESQUISA
	1.1.1 Objetivo geral
	1.1.2 Objetivos específicos

	1.2 JUSTIFICATIVA
	1.3 ADERÊNCIA AO EGC
	1.3.1 Relevância e interdisciplinaridade do Método Arbor
	1.3.2 Contribuição do Método Arbor ao PPGEGC


	2 REVISÃO BIBLIOGRÁFICA
	2.1 ORGANIZAÇÕES INTENSIVAS EM CONHECIMENTO
	2.1.1 OICs de pequeno porte

	2.2 TAOÍSMO
	2.2.1 Conceitualização do Taoísmo
	2.2.2 O Taoísmo como base filosófica para modelos de gestão em OICs de pequeno porte
	2.2.3 Exemplos práticos: Patagônia e More Than Human

	2.3 DESENVOLVIMENTO HUMANO
	2.4 AUTOGESTÃO
	2.5 A INTERRELAÇÃO DE AUTOGESTÃO E DH COM BASE NO TAOÍSMO EM OICS
	2.6 TÉCNICAS E FERRAMENTAS DE GC PARA DH E AUTOGESTÃO EM OICS
	2.6.1 Design Thinking
	2.6.2 Lean Startup
	2.6.3 Metodologias ágeis
	2.6.4 Mapeamento de técnicas e ferramentas de GC


	3 METODOLOGIA
	3.1 PASSOS DA METODOLOGIA DSR
	3.1.1 Caracterização da pesquisa e identificação do problema
	3.1.2 Levantamento de conhecimento e contextualização
	3.1.2.1 Revisão de literatura

	3.1.3 Projeto e desenvolvimento
	3.1.4 Verificação de consistência
	3.1.5 Aplicação do método
	3.1.6 Conclusões e comunicação


	4 RESULTADOS PRELIMINARES
	4.1 ANÁLISE EXPLORATÓRIA ORGANIZACIONAL
	4.2 IDENTIFICAÇÃO DO PROBLEMA E REQUISITOS
	4.3 PROPOSTA DO MÉTODO
	4.3.1 Composição do método
	4.3.2 Objetivos e resultados esperados
	4.3.3 Avaliação e ajustes
	4.3.4 Integração de técnicas e ferramentas

	4.4 DESENVOLVIMENTO DO MÉTODO
	4.4.1 Estrutura geral
	4.4.2 Estrutura dos blocos
	4.4.2.1 Sessão 1 (Síncrona): introdução e alinhamento coletivo
	4.4.2.2 Sessão 2 (assíncrona): reflexão e prática individual
	4.4.2.3 Sessão 3 (síncrona): compartilhamento e planejamento de ações
	4.4.2.4 Avaliação ao final de cada bloco
	4.4.2.5 Sessão final com a liderança

	4.4.3 Desenvolvimento do método
	4.4.3.1 Bloco 1: filosofia e modelo mental
	4.4.3.2 Bloco 2: autogestão e práticas de GC
	4.4.3.3 Bloco 3: revisão e melhoria contínua


	4.5 verificação de consistência
	4.5.1 Feedback positivos
	4.5.2 Feedbacks construtivos

	4.6 POSSÍVEIS SOLUÇÕES

	5 CONCLUSÃO
	REFERÊNCIAS
	APÊNDICE A – Perguntas e respostas na íntegra do roteiro da análise exploratória organizacional: diagnóstico organizacional
	APÊNDICE B – Perguntas e respostas da verificação de consistência de aplicabilidade e oportunidade do método feito por especialistas

		2025-02-25T15:06:24-0300


		2025-02-25T15:25:09-0300


		2025-02-25T17:25:36-0300




