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1. SINOPSE

Lancado em 2016, o GoKing é um programa de desenvolvimento e gestédo de
carreira que acontece periodicamente na KingHost. Este programa tem como
objetivo tratar as questdes de carreira, desenvolvimento e performance por meio da
cocriagdo e do estimulo a autoria e ao dialogo aberto, contribuindo para o alcance
do sucesso individual e coletivo.

O GoKing é baseado nos valores que norteiam a cultura da KingHost:
Comprometimento, Simplicidade, Exceléncia, Integridade, Gratiddo e Evolucao.
Através deste programa, os colaboradores definem seus objetivos de carreira (onde
eles querem chegar na empresa e como faréo para chegar 1a) através dos espacos
de reflexdo e dialogos criados.

A KingHost acredita que, por meio do GoKing, os colaboradores seréo, a
cada ciclo, ainda melhores do que no ciclo anterior. A intencdo é que todos os
KingHosters estejam em constante evolugdo e colham os frutos disso na empresa.
Isso é uma relacdo ganha-ganha: os colaboradores ganham em desenvolvimento e
reconhecimento e a KingHost ganha em ter profissionais melhores, mais engajados
e, portanto, entregando mais.

Essa proposta é baseada numa visdo de ser humano capaz, criativo e
protagonista. Essa concepc¢do de natureza humana norteia as agbes e a forma de
se relacionar com os colaboradores. Entende-se que o sentido do trabalho vai muito
além de uma fonte de renda e que, com autonomia, maestria e proposito, as
pessoas encontram verdadeira motivacdo para trabalhar. Portanto, acredita-se que
as ideias e decisbes nao precisam e nem devem ser sempre top-down. Quanto mais

os colaboradores contribuirem na definicdo de objetivos para si e para a empresa,



maior serd a motivacao para alcanc¢é-los e a diversidade de solugbes apresentadas.

Sediada em Porto Alegre, a KingHost oferece o GoKing para 100% dos seus
funcionarios. Desde que o programa ganhou um sistema para cadastramento de
metas e objetivos de cada um, até abril de 2019, haviam 383 participacbes de
KingHosters registrados.

2. OBJETIVO DO CASE

O GoKing tem como objetivo tratar as questbes de carreira, desenvolvimento
e performance por meio da cocriacdo e do estimulo a autoria e ao didlogo aberto,
contribuindo para o alcance do sucesso individual e coletivo.

A intencdo é que todos os KingHosters estejam em constante evolucéo - e
colham os frutos disso na empresa. Isso € uma relacdo ganha-ganha: os
colaboradores ganham em desenvolvimento e reconhecimento e a KingHost ganha
em ter profissionais melhores, mais engajados e, portanto, entregando mais.

Em suma, espera-se com o programa: Melhorar o clima organizacional
através de: (1) contribuicAo com a carreira e o desenvolvimento profissional dos
KingHosters, consolidacdo da confianga gestor-colaborador, alinhamento de
expectativas e entendimentos sobre critérios para o desenvolvimento de carreira,
atendimento a necessidade de clareza e de espacos individuais para conversas
sobre carreira e performance, maior senso de sentido do trabalho; (2) Aumentar o
engajamento com 0s objetivos estratégicos da empresa e, consequentemente, a
produtividade e os resultados organizacionais; (3) Estimular comportamentos
orientados a adaptabilidade de carreira (preocupacdo, controle, confianca e
curiosidade); (4) Promover relagbes internas mais horizontais, adultas e

colaborativas.



3. INTRODUCAO
3.1 A histéria da KingHost

A KingHost € uma empresa que atua no mercado de tecnologia, dentro do
segmento de hospedagem de sites. Foi fundada por Juliano Primavesi em 2006, na
cidade de Porto Alegre e hoje conta com 220 colaboradores.

Desde a sua fundacéo, a KingHost teve como base as pessoas. Entender o
publico interno e valoriza-lo € para o CEO um objetivo real e factivel. Por isso, a
participacdo nas pesquisas de clima de grandes nomes, como o GPTW, foi sempre
uma certeza.

Assim, a KingHost foi eleita, por cinco anos consecutivos, uma das 100
melhores empresas para trabalhar no segmento de Tl no Brasil. No ano de 2018,
esteve no ranking, pelo Great Place To Work em parceria com a revista Amanha,
como a sexta melhor empresa para trabalhar no Rio Grande do Sul na categoria de
até 999 funcionarios.

E sabido que se faz fundamental, para que uma empresa tenha sucesso, ter
bem clara a sua base e amplamente difundida, entre seus colaboradores, a sua
estratégia. Costa (2007), diz que essa base sdo os alicerces estratégicos da
organizagdo. Entre eles pode-se destacar a misséo, visdo e valores. Ja a missdo
significa uma tarefa que é recebida, segundo Chiavenato (2005). E o porqué da
existéncia da empresa. Por isso, a KingHost emprega seus esfor¢os norteados por
sua Visao, Misséo e Valores que séo:

Visdo: ser, até 2020, referéncia global em infraestrutura de hosting, além de
referéncia nacional em clima organizacional e contribuicdo para a comunidade
desenvolvedora.

Miss&o: Amplificamos conexdes humanas na Internet, simplificando o acesso as
melhores escolhas em tecnologia a desenvolvedores e criadores, gerando valor

através de infraestrutura excelente e suporte especialista.



Valores: Comprometimento, Simplicidade, Exceléncia, Integridade, Gratiddo e
Evolucéo.

Na organizacéo, estes trés elementos — Viséo, Missao e Valores, juntamente
com o proposito, que é: “Provemos infraestrutura digital para desenvolver melhores
conexbes humanas”, sdo os pilares de sustentacdo de tudo o que se faz, e por isso
sustentou a implementacéo e continuidade do GoKing.

A KingHost estabelece, no formato de cocriagédo, a cada ano, estratégias que
orientam o comprometimento de todos na organizacédo. Para 2019 sao elas: “Meta
de faturamento; Ter uma cultura incrivel de agilidade e inovacdo; Potencializar
processos e tecnologia; Alavancar a base de clientes da KingHost, mediante o
desenvolvimento de novas capacidades analiticas, gerenciais e o fortalecimento do
relacionamento com nego6cios e parceiros; Oferecer produtos que viabilizem a
evolucao do modelo de negdcio da KingHost, garantindo escalabilidade, qualidade e
inovacao; e aumentar a percep¢do de valor da marca KingHost para além dos
servicos de hospedagem de sites, ampliando sua presenca no mercado nacional e
atraindo novos talentos em tecnologia.” Esses objetivos sdo sustentados por
indicadores de resultados, que definem os critérios de sucesso de cada pilar. A
estratégia € disseminada para que todos os KingHosters atuem no alinhamento da
estratégia da empresa em seus times.

3.2. Justificativa e premissas

Até o século XXI, quando se tratava de carreira, era tudo muito simples de
entender: o pensamento era linear, as pessoas escolhiam uma profissdo que
seguiriam pela vida inteira e a empresa tomava conta das suas carreira e diziam o
gue se tinha que fazer. Nessa época, a expectativa de vida era menor e a carreira

também, enquanto que uma mesma habilidade era util por muitos anos. Entretanto,



0 contexto comecou a mudar: globalizacdo, aumento da competitividade, revolucao
digital. Comecgou a chegar um pensamento néo linear, sistémico e distribuido. As
empresas deixaram de ter condicdes de prometer estabilidade e de poder garantir
gue se voceé fizer X, em tanto tempo, vocé serd promovido — até la tudo pode mudar.
Além disso, as carreiras passaram a se estender por cerca de 60 anos, a meia-vida
de uma habilidade diminuiu para miseros 5 anos e as pessoas querem muito mais
de seus trabalhos, além de estabilidade e um salario no fim do més. Mas essa
mudanca pode ser muito positival Sim, h4 menos garantias, menos defini¢cbes,
menos planos de carreiras. Mas, por outro lado, agora, ha condi¢cdes de desenvolver
a carreira de uma forma verdadeiramente significativa, desempenhando papéis que
fazem sentido e empregando senso de propdésito ao trabalho.

Um estudo longitudinal recente realizado pelo Departamento Americano de
Estatistica do Trabalho (U.S Bureau of Labor Statistics, 2002) mostrou que a maioria
dos jovens com idades até 36 anos mudou 9,6 vezes de emprego desde os 16
anos. Se a maioria das pessoas muda de emprego a cada dois anos, a escolha de
uma profissdo Unica para toda a vida constitui-se mais em um mito do que em uma
realidade.

Nesse novo contexto, os profissionais passam a ter que refletir mais sobre
suas carreiras. A carreira é responsabilidade do profissional e cabe a ele pensar
sobre isso constantemente. As pessoas mudam, o mercado muda, a empresa
muda, as necessidades do mundo mudam. O que se planejou ano passado pode
nao servir mais. Para lidar com isso, estudos recentes em carreira defendem que os
profissionais desenvolvam adaptabilidade de carreira, que é um conjunto de
competéncias para dar conta das transi¢cées profissionais e das transformacgdes do

mercado. Isso envolve: Preocupar-se com o futuro profissional; Sentir-se



responsavel pela construgdo da carreira e pelas consequéncias de suas escolhas;
Ser curioso para descobrir novas possibilidades; Ter confianga de que, se empregar
os esfor¢os necessarios, atingird o objetivo. Além disso, € importante também que o
profissional entenda o cenério, estude o contexto em que esta inserido e entenda
quais sao os critérios para crescer no local em que esta.

Por fim, emerge a importancia de que se converse sobre carreira. Cada vez
menos 0s planos de carreiras irdo dar conta da multipotencialidade do ser humano e
das transformacdes do mercado. Nesse contexto, no qual a mudanca € a Unica
constante, o dialogo é fundamental. E preciso desconstruir a ideia de uma féormula,
de uma sequéncia previsivel, de uma garantia de promocdo, desconstruir a
expectativa de que os critérios serdo 100% objetivos. Mesmo embasado em dados,
sempre ha um olhar humano por tras do critério, da meta, da decisdo. O caminho é
criar espaco pro diadlogo aberto, para conversa franca, pro feedback de qualidade.

A empresa cabe criar um ambiente de confianca, viabilizar esses espagos,
oportunizar o diadlogo, dar ferramentas, instituir o feedback, capacitar os gestores
para essas conversas, permitir a mobilidade entre areas, criar programas que
contemplem esse novo modelo de carreira e incentivar a co-criagao de carreiras.

E nesse contexto e baseado nessas premissas que o GoKing surge como
uma alternativa as abordagens tradicionais (plano de carreira, avaliagdo de
desempenho, 9 box, etc). Além disso, tem-se como pilares: foco no futuro, na
potencialidade e no desenvolvimento, horizontalidade, autoria, relagbes ganha-
ganha, adaptabilidade de carreira, life-design e os valores da KingHost.

4. CORPO DO TRABALHO
4.1. Fundamentacéo Teorica

As bases teoricas da presente proposta se referem a evolucdo dos cenarios



de trabalho e das principais abordagens sobre carreira, bem como reflexdes sobre
praticas de avaliagdo de desempenho.
4.1.1. Novos cenarios de trabalho

Mudangas significativas e velozes no mundo, bem como a nova organizagao
do trabalho na sociedade do século XXI, levam profissionais da area de carreira,
psicologia e recursos humanos a ter de repensar suas praticas e papéis para que
déem conta das demandas plurais que envolvem carreira. Para atender esses
profissionais que vivem na sociedade do conhecimento, é preciso refletir sobre as
abordagens, modelos e métodos, de maneira que estes acompanhem o contexto de
globalizacdo da economia e a evolucdo da tecnologia. Como consequéncia da
industrializagdo do século XX, as profissdes se diversificaram bastante. Aléem disso,
0 contrato social de trabalho mudou. Antes, ao longo do século XX, havia uma
ordem social que fornecia padrées pré-determinados. O trabalhador oferecia sua
lealdade e dedicacdo em troca da seguranca de um emprego estavel para o resto
da vida. Posteriormente, a partir do inicio do século XXI, as questdes profissionais
passaram a ser menos delineadas e previsiveis, com mudancas e transicdes mais
recorrentes e desafiadoras. Logo, os trabalhadores também sdo exigidos que
mudem e desenvolvam competéncias diferentes das requeridas pelas profissées do
século XX (DUARTE et al., 2010).

Até meados dos anos 90, o planejamento de carreira tinha como objetivo
harmonizar a insercdo das pessoas no mercado de trabalho e facilitar o
desenvolvimento de suas carreiras seguindo etapas lineares e sequéncias
previsiveis. Depois, com as transformac¢des no mundo do trabalho, houve um efeito
em larga escala que ocasionou no esvaziamento do espaco vital e de subjetivacao

do individuo por meio do trabalho. Essa nova realidade de continua ruptura e



imprevisibilidade impde novos paradigmas. Lehman (2010) nomeia esse novo
momento como a “Era de Kairos”, fazendo referéncia a mitologia grega, que é
associada ao tempo descontinuo e imprevisivel. A atual vinculagdo com o trabalho
evidencia a fragilizagdo das instituicdes, além da desorientacdo e exclusdo social.
Observa-se também como caracteristicas da atualidade o desequilibrio entre o
sistema de formacéo e o mercado de trabalho, o qual passa a exigir do sujeito uma
hiper-qualificacdo e a educacao continuada. A autora ainda cita Guichard (2001),
referindo que é preciso esclarecer isto as pessoas: 0 vinculo do homem com o
trabalho e com a sua producdo social foi transformado pela ideologia da pos-
modernidade, impondo mudancas aos modelos e sentidos que o trabalho teve até
entdo para a humanidade.

O cenério atual exige das pessoas adaptabilidade e multifuncionalidade, além
de colocar a realizacao do projeto profissional em um contexto complexo e mutante.
Quanto aos servicos de aconselhamento de carreira e orientacdo profissional, é
necessaria uma nova perspectiva que resgate as articulagées entre o individuo e os
sistemas sociais. O objetivo passa a ser contribuir para a elaboracdo de projetos
profissionais sélidos, mas que sejam ao mesmo tempo flexiveis para lidar com a
descontinuidade. A problematica, antes associada somente a escolha da profissao,
agora se amplia também para a importancia do trabalho como forma de insercao
social. A questao posta € a de que faz-se necessario desenvolver novas estratégias,
ao invés de encaixar as antigas aos novos problemas, de forma que estas se
reelaborem e rearticulem conforme as demandas se apresentarem, acompanhando
o continuum de mudancas (LEHMAN, 2010).

Guichard (2012), em seu artigo “Quais os desafios para o aconselhamento

em orientacdo no inicio do século 217, refere que os problemas de orientacdo com



0S quais as pessoas se deparam mudou profundamente ao longo das trés ultimas
décadas devido a globalizacdo econdmica, social e cultural. Nesse contexto de
instituicbes e estruturas ideoldgicas mais frageis e menos estaveis, os individuos
passaram a ser considerados inteiramente responsaveis por suas trajetérias
profissionais e seus percursos de vida. Contudo, essas tarefas exigem que 0s
individuos ampliem suas reflexdes para além das questdes relacionadas a
educacéo e trabalho.

O conceito de carreira também mudou com o passar do tempo.
Anteriormente, era muito mais recorrente 0 entendimento de carreira enquanto
relacionada a empresa em que trabalhava ou ao tipo de funcao especializada que
se desempenhava. No inicio deste século, essa fala ja ndo esta mais tdo presente
no discurso da maioria dos trabalhadores, especialmente das ultimas geragoes.
Entende-se carreira hoje como as “relagbes diversas e subjetivas com o trabalho
gue cada pessoa constrdi ao longo do seu ciclo de vida, aquilo que realiza ou deseja
realizar. Nossa carreira nos confere uma identidade de ‘ser’ e ‘estar’ no mundo.”
(BOEHS & COSTA, 2017, p. 175). Ou seja, as autoras corroboram com a ideia de
gue carreira é mais do que o trabalho executado ou a progressdo de cargos, se
tratando de uma relacdo subjetiva, constituinte da identidade e formada por
significados pessoais empregados ao trabalho.

As mudangas no mundo, detalhadas acima, impactaram nos significados de
carreira. Se antes, as pessoas escolhiam uma profissdo e se mantinham engajadas
nela durante toda a vida (geralmente, na mesma organizacdo), hoje as
necessidades subjetivas de elaboracdo de papéis e a identidade profissional se
tornaram transitérias e muitos trabalhadores desenvolvem varias carreiras ao longo

da vida (SAVICKAS, 2004, 2005 apud BOEHS & COSTA, 2017). A complexidade e
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a transitoriedade caracteristicas desse novo periodo foram incorporadas no contexto
de carreira, cuja construgdo esta deixando de ocorrer de forma retilinea e previsivel
e necessitando ser (re)adaptada em muitos momentos.

Lehman (2010) explica a origem do conceito de carreira enquanto uma
expressdo da Roma Antiga - via carraria, que, em latim, significava “estrada para
carros”. No século XIX, o seu significado passou a definir “trajetoria profissional”,
ainda muito relacionada a estrutura das organiza¢des ou ocupacdes, embutindo a
ideia de avanco e progressao vertical na hierarquia da empresa, pressupondo ainda
certa estabilidade ocupacional. A autora cita Super (1985), importante tedrico de
carreira e pioneiro na ideia de carreira enquanto sequéncia de atividades
ocupacionais que o individuo executa ao longo do ciclo vital, incluindo as fases do
desenvolvimento e os papéis que a pessoa desempenha. Essa no¢do avanca em
varios sentidos no conceito da época, porém ainda conta com a influéncia de um
contexto consideravelmente previsivel. Com a introducédo de novas tecnologias e da
globalizag&o, desenhou-se uma nova dindmica na realidade de carreira, de modo a
desconstruir o estabelecimento de etapas de ascensdo profissional segundo
critérios previsiveis e esperados.
4.1.2.Paradigma Life-Design/ Construcao da vida

Os estudos voltados a carreira chegaram a um terceiro momento de ruptura:
o estudo da relacao entre o individuo e a sociedade e os outros individuos - uma
perspectiva construtivista (DUARTE, 2015). Para a criacdo conjunta de modelos
tedricos, pesquisa e intervencédo de forma unificada em diversos paises ao mesmo
tempo, fundou-se o Life-Design International Research Group. Esse grupo defende

um novo paradigma para o aconselhamento de carreira, o Paradigma Life Design -
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ou Paradigma da Construcao da Vida (SAVICKAS et al, 2009; DUARTE et al, 2010;
DUARTE, 2009).

Se, num primeiro momento, a questdo norteadora era “Como combinar
individuos e profissdes?” e, num segundo momento era “Quais s&o os fatores,
estagios e processos do desenvolvimento de carreira ao longo do ciclo vital?”, agora
as questdes contemporaneas se referem a “Quais sao os fatores e processos da
construgéo de si?” ou “Como os individuos poderiam melhor construir suas vidas na
sociedade humana em que vivem?”. Ao falar-se de carreira, deixa-se a ideia de que
se trata unicamente sobre trabalho. Amplia-se a abordagem para os diferentes
dominios da vida, compreendendo o que € nuclear para cada individuo e em
consonancia com os diversos papéis vivenciados por cada um. A construcdo de si
acontece através de atividades (acdes) e dos discursos sobre suas experiéncias
(SAVICKAS et al, 2009; DUARTE et al, 2010). Os autores também abordam a
importancia de que os modelos tedricos de aconselhamento de carreira enfatizem a
adaptabilidade, a flexibilidade humana e a aprendizagem, visto que o contexto muda
rapidamente. As caracteristicas humanas podem ser, até certo ponto, estaveis, mas
0 contexto ndo. Por isso, as abordagens devem estimular que o individuo pense
criativamente e se experimente e explore nesses multiplos contextos possiveis. Ou
seja, em um cenario no qual a mudanca € a regra, ja ndo cabem modelos estéaticos
e preditivos. O cliente deve ser convidado a construir junto, ativamente, a se
(re)descobrir frente & demanda de adaptacéo.

Elias et al (2015) também referem essa ampliacdo da atuacdo do
aconselhamento de carreira, reiterando a evolugcdo em termos de objetivos, foco e
abordagem. O ponto inicial se deu com base no autoconhecimento, informacdes

sobre ocupacdes e na correspondéncia entre ambos, para entao se dirigir ao auxilio
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ao individuo a lidar com cenarios de mudancga, entendendo a trajetéria profissional
como a construcao de um projeto de vida (LIMA & FRAGA, 2010 apud ELIAS et al.,
2015). A abordagem construtivista de carreira entende que 0s sujeitos constroem
suas carreiras na medida em que realizam escolhas alinhadas ao seu autoconceito,
aos papéis que desempenha e aos significados do trabalho, levando em conta todo
0 espaco e o ciclo de vida do sujeito. Essa é uma perspectiva ampliada, que procura
compreender a carreira de forma integrada, ndo descolada dos outros aspectos da
vida e do contexto.

Barros (2010) corrobora com as propostas apontadas, referindo que a ideia
de percurso de carreira individual linear jA& ndo cabe mais ao momento atual,
marcado pela percepcao de instabilidade e imprevisibilidade do futuro, um funcéo de
uma economia globalizada. Portanto, as questdes vocacionais devem passar a se
integrar com a perspectiva holistica do homem, inter-relacionando aspectos
individuais, relacionais e contextuais. O individuo é o elemento central do processo
e a ele devem ser dirigidas as concepcdes tedricas de base, as metodologias e
técnicas utilizadas.

As bases conceituais do Paradigma Life Design sao a teoria da Construcao
de Si, de Guichard, e a teoria da Construcao de Carreira, do Savickas. A primeira €
fundamentada na epistemologia construcionista, que da énfase aos aspectos
relacional e social presentes na forma como o sujeito percebe a si mesmo e interage
em diversos papéis e contextos de vida (SILVA, 2016). Segundo Guichard (2012),
esse modelo entende o ser humano como plural e dindmico, que realiza
continuamente um processo de sintese de si, integrando passado, presente e futuro.
Cada area de experiéncia do sujeito constroi uma forma identitaria subjetiva, que &

‘um conjunto organizado de maneiras de ser, fazer e interagir (ligados a alguns
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esquemas e scripts)” (GUICHARD, 2012, p. 148). O autor ainda refere que uma
organizagdo dessas formas identitarias subjetivas formam a identidade - ou um
"sistema de formas identitarias subjetivas”. A identidade é, portanto plural e
dindmica, € um processo continuo de descri¢cao de si.

A Teoria da Construcdo de Carreira teve a intencdo de avancar a frente nas
propostas iniciais de Super e é tida como uma das teorias contemporéneas mais
relevantes da area por integrar os modelos de personalidade vocacional de Holland
e de desenvolvimento de carreira, de Super (SILVA, 2016). Na perspectiva da
Teoria da Construcéo da Carreira, a carreira ndo é mais vista como uma sequéncia
de empregos ou cargos, mas como um processo construtivo através dos
significados que sdo atribuidos as escolhas profissionais. Ou seja, a carreira é
entendida como construcdo subjetiva que emerge de um processo ativo de
integracao e significacdo de memorias passadas, experiéncias atuais e aspiracées
futuras. Savickas organizou conceitualmente a teoria de Super neste modelo que
engloba trés dimensbes: personalidade vocacional, adaptabilidade de carreira e
temas de vida. Destes trés, a adaptabilidade tem se destacado na literatura e é
entendido como um “processo continuo e dindmico que se da por meio de
estratégias com as quais os individuos lidam com situagées do mundo do trabalho”
(AMBIEL, 2014).

A partir da base conceitual citada, Savickas et al (2009) propdéem que o
aconselhamento de carreira fundamentado no Paradigma Life Design ajude as
pessoas a construirem suas proprias trajetorias de vida, compreendendo que as
guestdes de carreira estdo inseridas em um contexto social e considerando a
construcéo da identidade como um processo dindmico que se da na interagdo com

0s outros e com a cultura. E também um paradigma holistico, visto que considera os
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diversos papéis que se desempenha; aplica-se ao longo da vida, ja que as questdes
de carreira estdo sempre presentes; e é preventivo, pois auxilia as pessoas a
construirem seus futuros, alcangcando maior adaptabilidade (SILVA, 2016).

Duarte et al (2010), no artigo “A Construcdo da Vida: Um Novo Paradigma
para Entender a Carreira no Século XXI”, apresentam os quatro principais objetivos
de um aconselhamento fundamentado no paradigma Life-Design: a narrabilidade, a
adaptabilidade, a atividade e a intencionalidade. Segundo Savickas (2017), as
pessoas lancam mao de histdrias para organizar as suas vidas, construir identidade
e atribuir sentido aos problemas. A elaboracdo dessas narrativas configura a propria
identidade, na medida em que estabelece um senso de continuidade, integrando
passado, presente e futuro (SAVICKAS, 2013 apud SILVA, 2016). Deve-se,
portanto, encorajar o profissional a narrar uma histéria que tenha identidade, com
continuidade e coeréncia e, entdo, engaja-lo para acdes adaptativas de acordo com
a vida que ele quer viver.

Em relacdo a adaptabilidade, ja citada acima, o modelo visa contribuir para
qgue os individuos articulem e implementem uma histéria de carreira que sirva de
base para respostas adaptativas e flexiveis as tarefas, desafios e transicées que se
apresentam ao longo da vida profissional. “A adaptabilidade refere-se a mudanca,
enquanto que narrabilidade refere-se a continuidade.” (DUARTE et al., 2010, p.
210). Ou seja, a adaptabilidade d& conta das transicées que ocorrem ao longo da
carreira, ja a narrabilidade é o fio condutor que emprega sentido e costura cada ciclo
numa mesma trama. A atividade esta relacionada as acdes envolvidas na
construcdo da carreira e da vida, a partir das quais se colocam a prova da

experiéncia as narrativas sobre si mesmo e o mundo. J4 a intencionalidade se
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refere a realizacdo de agbes com significado, a articulacdo das intencbes e das
antecipacdes de possiveis “eus” e da vida futura.
4.1.3.Avaliagcédo de Desempenho

O processo de avaliacao tradicional, com foco na realizacdo de metas e
resultados tem sua consisténcia na tentativa de perceber o esfor¢o e a dedicacéo.
E, geralmente, o formato de reconhecimento vem em pagamentos de comissdes
variaveis, de acordo com as entregas. (LIMONGI-FRANCA,FISHER, et al., 2002).
Para Limongi-Franca et al. (2002, p. 80), essa avaliacdo do esfor¢co e empenho nao
€ uma coisa facil de ser mensurada, uma vez que para que se faca total eficaz,
deveria-se observar em tempo integral o profissional em seu trabalho. Por isso

nasce o sistema de avaliagao por metas e resultados.

“(...) o campo da avaliagdo de pessoas € repleto de nuances e
subjetividades: de forma geral, 0 mesmo comportamento ou competéncia
pode ser percebido e interpretado de maneira diversa pelas pessoas. Isso
significa que um dos principais problemas associados aos sistemas de
avaliacdo refere-se as diferengas de percepcao dos envolvidos, o que pode
comprometer a preciséo das avaliagdes” (HIPOLITO, REIS; 2002, pg. 81)

Muitas empresas que foram pioneiras em avaliacdo de desempenho
tradicional tem repensado e reinventado suas maneiras de olhar para performance,
como GE, Accenture, Google, etc. Em pesquisa realizada pelo instituto Gallup
(2018), apenas 2 em 10 funcionéarios concordam fortemente que suas performances
sdo gerenciadas de modo a motiva-los para fazer um trabalho excelente. Ainda,
segundo essa pesquisa global, os colaboradores demandam, atualmente, trabalho
significativo, gestores que se importam com eles como pessoas, feedbacks
continuos, clareza de expectativas e oportunidades para aprender e crescer.

Por esses motivos, na KingHost, a pratica de avaliacdo de desempenho
tradicional foi descontinuada, jA que ndo fazia mais sentido para o publico da
empresa. O GoKing, aliado a diversas outras praticas de gestdo, surge como uma

alternativa. Ainda assim, acredita-se na importancia de dialogar sobre questdes
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relacionadas as entregas e resultados - tanto em conversas sobre carreira como em
feedbacks de performance.
4.2. Apresentacao do Projeto

O GOKING propde que os colaboradores pensem e conversem sobre carreira
e performance. Ele desenvolve nas pessoas as habilidades de adaptabilidade de
carreira (preocupacdao, controle, curiosidade e confianca) e procura estabelecer uma
relacdo ganha-ganha, que envolve alcancar os objetivos de cada um e também os
da empresa. Mais do que propor um plano de carreira, 0 GoKING permite que a
gente ouca qual € o plano de cada um e construa juntos nesta caminhada. O
Programa tem como pressuposto que o KingHoster é o autor da sua histéria de
carreira e o gestor tem um papel de mentor, de parceiro de jornada, de copiloto.

O projeto lanca mao de ferramentas e ceriménias semestrais que incitam o
autoconhecimento e a construcdo de um plano de a¢éo para alcance dos objetivos
individuais e da organizacao, dando-se nas seguintes etapas: Crossfeeds, Objetivos
de carreira e negdécio e Reunido de alinhamento/mentoria com o gestor.

4.2.1. Crossfeeds

Crossfeeds sao feedbacks cruzados entre colaboradores, solicitados
espontaneamente. Eles contribuem para ampliar a consciéncia sobre o desempenho
e, assim, trazer insights para o planejamento de carreira. Ao solicitar feedback para
diferentes pessoas, colhemos diferentes olhares e, assim, ampliamos a visdo sobre
nos mesmos. Além de promover a horizontalidade, a transparéncia e a colaboracao
na empresa.

Utiliza-se a metodologia do SKS Feedback (Stop/ Keep/ Start ou Pare/
Continue/ Comece), que é uma forma rapida e completa de fornecer feedback. O

modelo contempla as seguintes questdes: (1) Justificativa: Por que vocé esta
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solicitando feedback aquela pessoa especificamente; (2) Sugestdo de prazo para
resposta; (3) O que eu deveria continuar fazendo? (Comportamentos positivos); (4)
O que eu deveria parar de fazer? (Comportamentos negativos); (5) O que eu
deveria comecar a fazer? (Sugestdes); (6) Outros comentarios:

Os KingHosters podem solicitar crossfeeds para qualquer pessoa da
empresa, independentemente de cargo ou setor. Nossa recomendacao € que sejam
pessoas aptas a contribuir com o desenvolvimento do colaborador. Ou seja, que
tenham um minimo de interacdo profissional e, portanto, conteldo para responder
ao feedback. Também sugerimos que se pec¢a para, ho minimo, 3 pessoas e que
diversifique o perfil dos respondentes (setores e cargos diferentes). Assim, havera
um feedback mais completo.

Os crossfeeds podem ser solicitados a qualquer momento, pois ficam
disponiveis o tempo todo na ferramenta. Contudo, h4 um movimento de incentivo da
empresa quando um novo ciclo de GoKING € iniciado.

E importante ressaltar que ndo ha censura por parte do gestor ou da
empresa. Ou seja, ndo €é necessaria a aprovacdo do gestor para que um
colaborador solicite ou responda crossfeed. O acesso as respostas dos crossfeeds
também sé serdo concedidas ao gestor em caso de iniciativa do colaborador, que
opta por deixa-los publicos ou privados. Essa regra garante que o colaborador nao
se sinta inibido ao pedir feedback para pessoas que, possivelmente, tenham criticas
ao seu desempenho. Lembrando que o objetivo principal dessa pratica é o
desenvolvimento do proprio colaborador.

Os npilares dos crossfeeds, portanto, sao: cultura de feedback,
desenvolvimento continuo, colaboracdo (todos responsaveis pela evolucéo),

autoconhecimento e relagcdes mais horizontais
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4.2.2. Objetivos de carreira e nego6cio

Convida-se o colaborador a pensar e expressar onde ele deseja chegar, em
termo de carreira, na KingHost. Os objetivos dessa etapa s&o: Proporcionar ao
colaborador uma reflexdo sobre sua carreira e sua histéria na KingHost; Projetar o
futuro em termos de carreira e de contribuicdo com o negdcio; E, por consequéncia,
direcionar para a acéo e estimular o desenvolvimento das pessoas. Essa é a etapa
gue mais desenvolve competéncias de adaptabilidade de carreira, de modo a
provocar o colaborador e se preocupar com o futuro, assumir o controle de sua
trajetoria, explorar possibilidades na empresa e ter confianca de que, empregando
os devidos esfor¢os, conseguird superar obstaculos. No exercicio da reflexdo sobre
seus objetivos, os profissionais pensam criativamente e exploram a si mesmos nos
multiplos contextos.

Quanto aos objetivos de carreira, os KingHosters respondem as seguintes
perguntas:

e OBJETIVO: Onde vocé deseja chegar na KingHost?

e META: O que vocé precisa fazer e desenvolver para chegar 1&? (técnico,
comportamental, valores)

e ATIVIDADES/ ACOES: Quais 0s passos concretos que vocé dara para atingir
cada meta?

Os objetivos séo inseridos no sistema e o0 preenchimento é de
responsabilidade do colaborador, que podera contar com o apoio do seu gestor. Os
campos séo abertos (e ndo vinculados a cargos ja existentes) porque entende-se
gue deve haver flexibilidade para as pessoas utilizarem termos que facam mais
sentido para si e também porque podem almejar cargos que ainda nao existam e

serdo construidos em conjunto.
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Em treinamento, reforca-se que nao tem problema se o colaborador ainda
ndo souber seu objetivo (talvez o objetivo seja descobri-lo), se quiser trocar de area,
ficar no lugar em que estd, se tiver interesse num cargo ja ocupado por alguém
(inclusive o do seu gestor) ou almejar um cargo que ainda ndo exista. Obviamente,
0s gestores sao capacitados para lidar com essas situagoes.

Em relacdo as contribuicdes com o negdcio, o convite é que o colaborador
reflita sobre sua atuacdo para alavancar o negocio, sustentando o seu proprio
crescimento por meio do crescimento da organizagdo. Se a empresa prospera e
cresce, o0 colaborador, certamente, tera mais espaco para crescer com ela. Esse
momento refor¢ca a importancia de desenvolver relagbes de trabalho que sejam
ganha-ganha. O foco principal séo as iniciativas do colaborador para contribuir com
0s objetivos estratégicos e taticos.

Na KingHost, para o planejamento de metas, utiliza-se o framework OKR -
Objective and Key Results. Esse framework, foi criado pela Intel e difundido pelo
Google. A férmula é: Eu vou (Objetivo) medido por (este conjunto de Key Results).

Um objetivo é uma descricdo qualitativa, inspiradora e memoravel do que
gueremos alcancar. Key Results sdo um conjunto de medidas que mostram se
estamos progredindo em direcdo ao objetivo. J& Iniciativas sdo o que sera feito para
atingir o objetivo - projetos, tarefas ou atividades.

Como mencionado anteriormente, a estratégia da empresa é divulgada
internamente para todos em diversos canais. Alias, a transparéncia é uma premissa
do framework. Entdo, a todo momento, os colaboradores podem e devem alinhar
suas praticas diarias as prioridades da empresa. Eles podem ser responsaveis ou

contribuintes nas iniciativas de todos os OKRs, nédo apenas o da sua area.
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No sistema, ao lado dos objetivos de carreira, o colaborador e seu gestor
conseguem visualizar a relagdo de iniciativas de OKR que contaram com sua
participacdo. Cabe salientar que, além do GoKING, existem outros espacos para
conversar sobre performance, como é o caso dos feedbacks trimestrais e one on

ones.

4.2.3. Reuniado de alinhamento entre gestor e colaborador

E um momento de dialogo, troca e co-criacdo. Nessa conversa, o papel do
gestor é ser o ponto de apoio do colaborador, passando as informac6es necessérias
e as possibilidades de carreira, além de criar junto o processo de desenvolvimento
do time. J& o papel do KingHoster € chegar com uma boa reflexdo sobre sua
carreira e 0 maximo possivel de informacdes preenchidas nas ferramentas.

Essa conversa prop8e ao colaborador o exercicio da narrabilidade e da
autoria, na medida em que ele reflete sobre si e sobre o contexto, escrevendo sobre
identidades possiveis e construindo, com seu gestor, um caminho profissional
repleto sentido e intencionalidade.

Recomenda-se que o gestor questione pontos como: “Onde vocé quer
chegar?’/ “Qual o seu ponto B?”, “Por que isso é importante para vocé?”, “O que
vocé precisa fazer para chegar 1477/ “Quais passos vocé deve dar para chegar onde
deseja?”, “Como vocé pode trabalhar os seus gaps e aperfeicoar o que tem de
melhor?”, “Vocé esta motivado para alcangar o seu objetivo?”.

Essas reunides do GOKING poderdo ser na periodicidade que acharem

melhor e devera ser combinado entre colaborador e gestor.

21



4.2.4. Publico-alvo

O Goking se destina a todos os colaboradores da KingHost. O Programa néo
€ obrigatdrio, mas conta com forte incentivo dos gestores e apresentou alta adeséo
até o momento.

4.2.5. Etapas de implantacao

O cronograma do projeto, no ano de seu langamento, envolveu: aprovagao
da proposta, treinamentos para todos, execuc¢ao, envio da pesquisa de satisfacao,
analise e proposta de melhorias.

Nos ciclos seguintes, o treinamento foi aprimorado e instituido, a pesquisa
mantida, o desenvolvimento de gestores intensificado e focou-se na melhoria da
ferramenta (do Microsoft Office para o sistema Elofy).

Como ocorrem mudangas na empresa a cada ano, o GoKING esta sempre
em analise para melhoria e alinhamento com demais préticas de gestdo. Prima-se
pela inovacao incremental no programa.

4.2.6. Acbes

Além das etapas acima citadas, conta-se com uma agenda de eventos para
tratar de assuntos orientados a carreira, como palestras, workshops, depoimentos,
etc. Entende-se que, mais do que fomentar o programa, € preciso também
instrumentalizar os colaboradores para que possam utilizar o maximo potencial dele.

Ja em relacdo as contribuicdes com o negdcio, existem diversas cerimonias e
acOes direcionadas aos OKRs que promovem a comunicacdo dos objetivos, a
criagdo de ideias e iniciativas, bem como o acompanhamento das mesmas.

O Programa conta também com uma identidade visual propria e acdes de
comunicacado interna para engajar o publico interno a participar. Em 2018, criou-se

diversos conteudos sobre o assunto, como videos e textos para o blog, além de um
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kudocard (cartdo que serve para felicitar ou reconhecer o mérito de alguém)
personalizado, dizendo “Vocé me inspira” para que os colaboradores enviassem aos
profissionais que sdo fontes de inspiragao para suas carreiras.

4.2.7. Recursos

O Programa, inicialmente, ndo teve custos - além de horas trabalhadas no
desenvolvimento e execugéo do projeto, nem aumento de headcount.

Atualmente, investe-se pouco mais de 34 mil reais por ano no sistema.
Porém, cabe salientar que o sistema foi adquirido tendo em vista a gestdo dos
OKRs e customizado para que integrasse também o GoKING.

4.2.8. Alinhamento de estratégia

Para que o programa faga sentido na cultura da empresa, ele € amarrado a
diversas outras praticas de gestdo de pessoas, tais como oportunidades internas
(100% das vagas sao divulgadas internamente), job shadowing (possibilidade de ser
‘sombra” de alguém por um dia), descri¢des de cargos, programa de feedbacks
trimestrais e mobilidade entre as areas. Conforme mencionado anteriormente, todo
0 quadro de colaboradores é capacitado, inclusive com treinamento focado para
gestores.

5. RESULTADOS

Até o momento, foram realizados 3 ciclos completos. Ja no primeiro ano, em
pesquisa de opinido, o nivel de satisfacdo geral dos colaboradores superou 85%.
Em pesquisa recente junto aos gestores, evidenciou-se nivel de satisfacdo meédio de
9,4 (de 0 a 10).

Ja no primeiro ano de implantacéo, o resultado da pesquisa anual de clima
subiu 6 pontos em relagéo ao ano anterior. Conforme demonstrado a seguir, com 0s

numeros de pontos a mais em cada uma das perguntas: “Sinto que eu fago a
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diferenca aqui’ (+16), “Os chefes envolvem as pessoas em decisdes que afetam
suas atividades e seu ambiente de trabalho” (+14), “A empresa me oferece
treinamento ou outras formas de desenvolvimento para 0 meu crescimento
profissional” (+13); “Meu trabalho tem um sentido especial. Para mim, ndo é sé

"mais um emprego"”’ (+13); “Os chefes incentivam ideias e sugestbes e as levam em
consideracao de forma sincera” (+9).

No ano de 2018, em surveys (eNPS) aplicadas trimestralmente, as criticas
nos comentarios relacionadas a carreira, que eram recorrentes até entdo, cairam
significativamente, de forma que na pesquisa do terceiro trimestre ndo apareceu
nenhum comentéario negativo sobre o tema.

Quanto a indicadores de gestao de pessoas, 0 tempo médio das pessoas no
cargo é em torno de 16 meses, 1 ano e 4 meses, contando com estagio; 22,9% do
quadro total de colaboradores foi promovido em 2017 (enquanto que a média das
150 melhores empresas para trabalhar foi 10,9%). Ja em 2018, a taxa de promoc¢éao
subiu para 39,3% do quadro.

Em termos de resultados de negdécio, a empresa segue crescendo,
consistentemente, ano apés ano. O indicador de receita confere um incremento de
33% de 2015 a 2018. Obviamente, ndo € resultado direto do projeto e conta com
diversas influéncias. Porém, como o GoKING trata de contribuicdo com os OKRs,
entende-se como importante a demonstracao de efetividade em métricas financeiras
do negdcio.

6. CONCLUSAO

O projeto foi avaliado satisfatoriamente por promover espaco ao dialogo

sobre carreira, alto alinhamento de expectativas e ter como foco principal o

beneficio de todos os envolvidos. Os ganhos obtidos sdo: Para o colaborador: A
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reflexdo sobre carreira amplia a compreensao, gerando maior senso de coeréncia,
alinhamento de propdésito e maturidade para que se faca escolhas conscientes; Para
0 gestor: O gestor, ao identificar, reconhecer e compreender as questdes de carreira
de seu time gera um padrdo 6timo de adesdo a equipe, bem como altos niveis de

motivacdo nos times - e consequente entrega em performance; Para a empresa:

Fortalecimento de uma cultura organizacional que abre espaco para a discussao
sobre carreira gerando um corpo de conhecimento sobre o trabalho, as
oportunidades e as expectativas dos colaboradores; Alto alinhamento da estratégia
e fortalecimento da cultura orientada a resultados.

As mudancgas constantes no mundo desafiam as organizacdes a evoluirem
sempre em suas praticas de gestdo. Os proximos passos do GoKing possivelmente
serdo em direcdo a uma ainda maior horizontalidade, colaboracdo entre pares e
fluidez, considerando outros designs de equipes, como as autogerenciaveis, e uma
cadéncia mais continua, sem a necessidade de ciclos institucionais.

Uma coisa é certa: dialogar sobre carreira e performance é fundamental. O
formato, o sistema, a ferramenta, a periodicidade serdo sempre, incrementalmente,
melhorados para que facam sentido e atendam as demandas desse mundo VUCA
(de Volatilidade, Incerteza, Complexidade e Ambiguidade) e dos profissionais do

século XXI.
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