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Em novembro de 2014, a Fundacdo Nacional da Qualidade (FNQ)
realizou o 14° Férum de Boas Préticas, com o objetivo de compartilhar
e debater experiéncias sobre gestdo e promover benchmarking com
organizagdes reconhecidas no Prémio Nacional da Qualidade®

(PNQ) de 2014.

Nesta edicdo, o evento contou com uma novidade: um momento de cocriacdio
sobre boas préticas de gestdo. Todos os presentes foram convidados a discutir os
principais desafios que uma organizagdo enfrenta para ter uma gestdo de
exceléncia. A partir das principais barreiras apontadas, os

participantes, junfamente com o time da FNQ, pensaram nas melhores préticas a

serem adotadas para superar esses obstaculos.

Portanto, reunimos os conteddos discutidos no 142 Férum de Boas Préticas neste

e-book, com a contribuicdo de todos os participantes presentes no evento.

Esperamos que vocé aproveite a leitura e sinta-se estimulado a continuar o
processo de capacitagdo. Confira os contetdos da FNQ no portal

www.fng.org.br, assim como os cursos presenciais e on-line e aprofunde seus

conhecimentos em gestdo organizacional.




A boa prética de gestdo é um processo gerencial, de natureza ndo
operacional, implementado pela organizacéo de maneira proativa,
com responsavel, método, controle e periodicidade definidos, que
atenda aos fatores de aplicacdo, aprendizado e integragéio,
mensurados em resultados qualitativos e quantitativos.

Ela é sistematicamente implementada e executada a partir de um planejamento,
verificada quanto ao cumprimento dos padrdes planejados, promovendo acdes

corretivas ou preventivas.

Para ser denominada como boa pratica da gestdo, é necessério que possua as

seguintes caracteristicas:

9. Resultados

3. Proatividade
8. Integracdo

7. Aprendizado

4. Agilidade

6. Continuidade




Como a prética de gestdo é implementada, qual seu objetivo, quais séo suas acdes
e como é aplicada na organizagdo. Deve apresentar, ainda, quem é responsavel
pela implementagdo, manutencdo, atualizagdo e execugdo dessa prética, bem

como a periodicidade com que é realizada.

Métodos usados para verificagdio do cumprimento do objetivo da prética. Caso
seja por meio de indicadores, é importante citar exemplos de como é controlada

sua eficacia.

Aspectos que evidenciam como a prdtica contribui para a antecipagdo aos fatos,
para prevenir a ocorréncia de situagdes indesejadas, evitar um problema futuro e

aumentar a confianga e a previsibilidade dos processos.

Promogdio da pronta percepsdo de mudangas no ambiente, celeridade na tomada

de decisdo ou a implementagdo gil das agdes necessarias.

Descrever pessoas, processos, produtos ou partes inferessadas envolvidos para que

a prética seja implementada.




Indicar desde quando a prética estd implementada para diferencié-la de uma

agdo pontual.

Relatar aperfeicoamentos decorrentes do processo de melhorias, o que pode incluir

eventuais inovagdes, tanto de melhoria quanto de descontinuidade.

Relatar como se dé a colaboragéio entre as dreas da empresa e entre essa e suas

partes interessadas, quando pertinente.

Demonstrar os beneficios trazidos pela implementagéo da prética, considerando a
importéncia do resultado na avaliagéio do desempenho da organizagéio (relevén-

cia); apresentar a série histérica do indicador, mostrando seu progresso ao longo
do tempo (melhoria); comparar o resultado do indicador com um referencial

pertinente (competitividade); e atender os requisitos definidos pelas partes

interessadas (compromisso).




O Modelo de Exceléncia da Gestdo® (MEG) reflete a experiéncia, o
conhecimento e o trabalho de pesquisa de diversas organizagdes e
especialistas do Brasil e do exterior. E um instrumento essencial para
organizagdes que queiram desenvolver sua competitividade,
sustentabilidade, ética e inovacdo.

O MEG é um modelo de referéncia e aprendizado, no qual néo existe prescricdo
na implementacdo de préticas de gestdio, que serve para todo tipo e porte de

organizagdo. Suas principais caracteristicas sdo:

e ¢ um modelo sistémico, com conceito de aprendizado, de melhoria e de

resultados;

® ndao é prescritivo, mas levanta questionamentos, permitindo um exercicio de
reflexdo sobre a gestdio e a adequagdio de suas préticas aos conceitos de uma

organizagdo classe mundial;

e é adaptavel a qualquer tipo de organizagéo, estimulando a obtengdo de

respostas, por meio das préticas da gestdio, com vistas & geragdo de resultados

que a tornem mais competitiva.




O MEG estd alicercado em 13 Fundamentos de Exceléncia, que
expressam conceitos reconhecidos internacionalmente e que sdo
traduzidos em préticas, processos ou fatores de desempenho. Séo eles:

Pensamento sistémico
Atuacdio em rede
Aprendizado organizaciona
Inovacdo
Agilidade
Lideranca transformadora
Olhar para o futuro
Conhecimento sobre clientes e mercados
Responsabilidade social
Valorizagdo das pessoas e da cultura
Decisdes fundamentadas
Orientagdo por processos

Geracdo de valor

Além disso, o MEG estd estruturado em oito Critérios de Exceléncia, tangiveis e
mensurdveis, propostos na forma de questdes, que abordam processos gerenciais

e solicitacdes de resultados. Eles estdo representados na figura da mandala, o que

sugere uma visdo sisfémica da gestdo organizacional.
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Olhar para o futuro
Conhecimento sobre clientes e mercados
Rensponsabilidade social
Valorizagdo das pessoas e da cultura
Orientacdo por processos

Decisoes fundamentadas

Geracao de valor

Por meio das demandas dos clientes e da sociedade, a lideranca desenvolve
estratégias e planos, que sdo executados por pessoas e processos com o
objetivo de gerar resultados.

Os resultados, em forma de informacdes e conhecimento, refornam a

organizagdo para que ela aprenda com os acertos e erros cometidos e inicie o

planejamento, recomecando o ciclo.




® Melhorias em processos e produtos

® Reducdo de custos

® Aumento da produtividade e, consequentemente, de sua competitividade
e Aumento da credibilidade da organizagéio e o reconhecimento piblico

® Maior flexibilidade frente a mudancas

o Melhores condigdes de atingir e manter um melhor desempenho




O Prémio Nacional da Qualidade® (PNQ) é o reconhecimento méximo
& exceléncia na gestdo das organizacdes no Brasil. Seu processo de
avaliagdo fem como obijetivo estimular o desenvolvimento do Pais,
promover a melhoria da qualidade da gestdo e o aumento da
competitividade das organizacdes participantes.

Ao participar do PNQ, a organizagdio recebe uma anélise profunda de sua
gestdo, feita por avaliadores treinados pela FNQ, com os pontos fortes e as
oportunidades de melhoria. A premiagdo tem como beneficios a aplicagdo de
Fundamentos e Critérios de Exceléncia, reconhecidos e utilizados mundialmente;

a ampliagdo da visdo sistémica da organizagdio; o foco nos resultados; o aumento
da cooperagdo interna; o compartilhamento das informagdes dos aprendizados;
o aumento do comprometimento das pessoas; a mensuragdo do desempenho

perante os referenciais; e o reconhecimento da exceléncia de sua gestdo pelo

mercado e pela sociedade.




No PNQ, as praticas de gestdio, ou processos gerenciais, sdo avaliadas
da seguinte maneira:

Para avaliar o enfoque, é necessério que haja aspectos suficientes de proatividade
e de agilidade que promovam a pronta percepgéo de mudangas no ambiente.
Também é preciso que a prética tenha padrdes gerenciais, que incluam
responséveis, métodos e periodicidade e que possuam formas, maneiras ou

métodos para atender aos complementos para a exceléncia.

Ao avaliar a aplicacdio, busca-se identificar a abrangéncia das praticas, no
conjunto, compativeis com o escopo necessdrio e suficiente para a eficécia dos
processos gerenciais. Além disso, também séo avaliadas as formas de controle
aplicadas para assegurar a observéancia aos padrdes gerenciais das praticas

de gestdio.

Quando avaliado o aprendizado, é preciso que a prética tenha um
aperfeicoamento recente, visando ao aumento da eficiéncia ou eficécia gerencial,
informagdes que caracterizem a exemplaridade dela e suas caracteristicas

inovadoras.

E, por 0ltimo, para avaliar a integragdio, é preciso haver inter-relacionamento da
prética, de forma que seja construida uma rede de consequéncias no sistema de
gestdio, cooperacdo entre dreas e com partes inferessadas e coeréncia com valores,

principios, estratégias e objetivos organizacionais.



Durante a dinédmica de cocriacdo do 142 Férum de Boas Préticas da
FNQ, os participantes refletiram sobre as principais barreiras que
impedem as organizagdes de terem uma gestdo excelente.

Apbs a discussdo, o entendimento foi que os principais problemas de gestdio das

organizagdes sdo:

Falta de constancia e comprometimento da lideranca: o primeiro Critério
de Exceléncia da Gestdo da FNQ é um dos que mais apresentam dificuldades na
implementagdo pelas organizagdes. Durante o evento, os participantes apontaram
também a falta de exemplos vindos dal(s) lideranga(s), de diretriz, de engajamento
e de preparo. O exercicio da lideranga, de acordo com o MEG, visa engajar
pessoas e organizagdes, promovendo o alinhamento de interesses e buscando
apoio para o é&xito das estratégias e o alcance sustentado dos objetivos

da organizagdo.

Falta de engajamento das pessoas: essa barreira faz referéncia a dois
Critérios de Exceléncia, a Lideranga e as Pessoas, uma vez que cabe ao gestor
comunicar e promover a cultura organizacional para a sua equipe e s areas
responsdveis, estabelecer reconhecimentos, incentivos e oportunidades. Os
participantes também apontaram o conflito de informagdes e de inferesses como
dificuldade para a integragdo da equipe e o baixo envolvimento das

partes interessadas.

Dificuldade para tangibilizar os resultados da gestao de qualidade:
conforme pesquisa realizada pela FNQ, em agosto de 2013, 99,5% das
organizagdes entrevistadas acreditam que investir em gestdo resulta no aumento
da competitividade. Porém, a grande dificuldade é mensurar os beneficios que

uma gestdo de qualidade pode trazer para a organizagéo.



® Resisténcia @ mudanca: vivemos em um contexto complexo de mudancas

globais, que exige das organizagdes maior capacidade de interagdio e maior
velocidade de aprendizado e adaptagdo. Antes, as mudangas levavam décadas
para acontecer. Hoje, vivemos em um cendrio imprevisivel, que demanda novos
modelos de organizacdo. A mudanga significa sair da zona de conforto e
seguranca e, também, pode ser vista como movimento, desconhecido. E natural
que muitas pessoas tenham resisténcia a ela, j@ que podem ndo enxergar, de

inicio, os beneficios que trardo.

Comunicacdo e desdobramento das estratégias: conforme o segundo
Critério de Exceléncia, Estratégias e Planos, o desdobramento das metas e planos
de acdo deve abranger todas as éreas e niveis da organizagdo. Porém, em
algumas delas, isso ndio ocorre e um dos motivos é a falta de um canal de
comunicagdio eficaz. Outros itens relacionados a essa barreira, apontados pelos
participantes, foram o desalinhamento e a falta de clareza do planejamento
estratégico, a lacuna entre a alta lideranca e a equipe operacional, além da falta

de disseminagdo e desdobramento dos planos de agdo.

Falta de visGo sistémica e corporativa: quando ndo hd um processo de
integracdio de equipe e das pessoas com a organizagdio é mais dificil fazer com
que os colaboradores entendam a empresa como um todo, por isso, acabam
enxergando apenas a sua parte. E importante que cada um compreenda e trate

suas relagdes de interdependéncia e seus efeitos entre os diversos componentes

que formam a organizagéo.




No segundo momento da dindmica de cocriagdo, os participantes
discutiram as melhores préticas que podem servir para superar as
barreiras identificadas. Em seguida, foi feita uma apresentagéio com
aquelas que poderiam trazer maior impacto para o todo.

Conhega as préticas cocriadas durante o evento:

Barreira: falta de consténcia e comprometimento da lideranga.

Desafio: um grande problema das organizagdes é a falta de consténcia e de
comprometimento da lideranca, que pode ocorrer pela troca de diretores, gerentes
ou presidentes. Quando isso acontece, o trabalho antes realizado, geralmente, é

descontinuado pelo novo lider.

O que fazer: implantar uma governanga corporativa alinhada ao planejamento

estratégico.

Como fazer:
Estabelecer politicas e diretrizes da organizacdo que sejam voltadas aos preceitos

da governanga e do planejamento estratégico.

E importante definir e esclarecer para toda a equipe as diretrizes da corporagéo,
ou seja, a missdo, a visdio e os valores devem ser de conhecimento de todos, para

que o direcionamento estratégico da empresa esteja bem disseminado e claro.

E preciso, também, estimular que o novo lider traga novas agdes e tenha a
sensibilidade de entender que processos e projetos, alinhados & estratégia da

organizagdo, sejam continuados.



Areas envolvidas: Conselho Administrativo e Fiscal e a Direforia Executiva.
Para a continuidade, as éreas funcionais capitaneadas pelo departamento de
planejamento e, para a manutengdo, os departamentos operacionais da
organizagdo que se reportam para o departamento de planejamento e, por fim,

levam os resultados para a Diretoria e os Conselhos.

Melhorias esperadas: com essa prdtica, é esperado que a governanga
corporativa transcenda as pessoas e essa constdncia imponha o comprometimento
das liderangas. Desta forma, os projetos e processos anteriormente estabelecidos

serdo continuados.

Participantes:

Luiz Carlos Hallay Cecilio (Correios)
Ricardo Sganzela (Assessor Bordin)
Maria Viviane Londe (Correios)

Wialter Henrique de Almeida (Unipar Carbocloro)

Ana Cristina de Campos Leite (Embraer)
Paula Scalco dos Santos (FNQ)

Paulo Roberto Lobo (Correios)




Barreira: falta de engajaomento das pessoas.

Desafio: outra barreira levantada foi a falta de engajamento das pessoas. Muitas
vezes, ao implementar novas préticas ou estratégias, a equipe ndo demonstra
proatividade para adoté-las. Para que as praticas e projefos ndo sejam
abandonados, devemos, mais que promover a sua continuidade, despertar

"o desejo" das dreas em adotd-las.

O que fazer: estruturar um plano-piloto de boas préticas para festar sua

eficiéncia.

Definir uma drea, em comum acordo com o gestor dela, para testar uma nova
prética da gestdo. Téo logo comece a gerar resultados positivos, apresentd-los

para outros setores da empresa, de forma que queiram aderir as préticas.

Como fazer:
® definir uma Unica érea ou setor da empresa para aplicar uma nova prética;
® fazer um acompanhamento da implementacdo da nova prética;
® mensurar os resultados que a boa prética trouxe para a drea ou processos
executados;
® analisar as licdes aprendidas durante o processo de implementagéio;
® fazer os ajustes necessdrios na nova prética;

® apresentar o case para outras dreas da organizagdo como forma de

publicidade positiva.




Primeiramente, & preciso definir uma drea especifica para fazer a implementagéio
da nova prética. O gestor da drea também deve criar um comité com a
participacdo de outras pessoas que sdo impactadas para fazer um

acompanhamento bem préximo da sua implementagéio.

Por meio de féruns, com periodicidade definida previamente (semanal, quinzendl,
mensal), o comité deve estabelecer um status com as equipes impactadas para
avaliar todo o processo de implementacdo, verificando se ha pendéncias, se estd

gerando os resultados esperados e, a partir dai, sugerir melhorias.

Quando for realmente constatado que a boa prética gera resultados positivos,
deve-se preparar uma apresentagdio sobre todo o processo de implementagdo e

seus resultados.

O case é apresentado para outras dreas da empresa, como forma de publicidade
positiva, para que elas tenham vontade de aplicar as novas préticas. Ou seja, fazer

a "gestdo da inveja", de maneira positiva, entre as dreas.
Areas envolvidas: toda a organizagdo, sob responsabilidade da lideranga.

Melhorias esperadas: aderéncia da forca de trabalho cos programas de forma

espontanea.

Desta forma, os préprios colaboradores da empresa acabam envolvendo-se com a
prética e aderem a ela espontaneamente. Assim, novas préticas séo mais faceis de
serem implementadas e o conhecimento, a visdo da qualidade e da inovagéio sdo
perpetuados na organizagdo. Além disso, o fomento & cultura da exceléncia

amplia-se nas corporagdes.



Participantes:

Fabricio Tabarro (Copel)

Janaina Dell'Ossi Fernandes (Correios)
Priscila Santos (Correios)

Carlos Roberto Boscaini (Eletronorte)
Tania Moreira (Embraer)

Marcos de Abreu Basto Lima (Cartério 7)
Regina Aguiar (FNQ).

Barreira: dificuldade para tangibilizar os resultados da gestdio de qualidade.

Desafio: tangibilizar os resultados, uma vez que as pessoas ndo t&m muito

conhecimento do assunto e, como consequéncia, hd pouco investimento em gestdo.

O que fazer: demonstrar os beneficios de uma gestdo de qualidade para as

partes interessadas.

Para combater essa barreira, & necessério mostrar para as partes interessadas

como a gestdo da qualidade pode beneficia-las, promovendo, assim, o

engajamento das pessoas e o patrocinio da lideranca.




Como fazer: definir um modelo de mensuracdo e demonstracéo de resultados.

Antes de tudo, é necessério definir um modelo de mensuracdo e demonstracdo de

resultados. Para que isso seja feito, é preciso:

e definir os requisitos que a gestdo da qualidade deseja medir;

e definir os indicadores que medirdo a efetividade do atendimento desses requisitos,
em conjunto com as partes interessadas;

e estabelecer o procedimento de coleta, registro e anélise dos indicadores com os

envolvidos;

monitorar os indicadores;

realizar a andlise critica;

comunicar os resultados consolidados;

rodar o ciclo de aprendizagem.

Areas envolvidas: planejamento, controladoria e qualidade, além das dreas

coordenadoras da acdo.

Melhorias esperadas:
e reforco da importéncia da gestdo de qualidade;

e demonstragdo dos ganhos de qualidade e promogdio da cultura de exceléncia.

Todas essas etapas devem ser comunicadas para as partes interessadas, a fim de
tornar tangiveis os resultados desse modelo e mostrar a importancia de se ter uma
gestdo de qualidade, demonstrando com dados e fatos esses beneficios. Além
disso, ao implantar essa prética, a organizagdo também estd promovendo uma

cultura de exceléncia.



Participantes:

Jaqueline Manosso Gomes (Copel)
Adilson Dvulathca (Copel)

José Eduardo Carara Junior (Embraer)
Marjorie Fryszman (Correios)

Helena Aquemi Mio (Correios)
Francisco Teixeira Neto (FNQ)

Barreira: resisténcia & mudanca.

Desafio: apesar de inevitaveis, as mudancas causam medo e resisténcia, fanto por
parte das pessoas como das préprias organizagdes. Incertezas perante o novo e
dificuldade de adaptagdo séo alguns dos motivos desse desconforto. Outra razdo
para isso, é a falta de conhecimento sobre o que estd sendo feito. Porém, no

momento em que vivemos, elas se fazem necessarias.

O que fazer: apresentar resultados e ganhos da nova estratégia, comunicar
acdes, disseminar modelos, mobilizar formadores de opinido e reconhecer

as areas.

Para fentar amenizar essa barreira, uma das primeiras acdes a serem feitas é a de
comunicar as agdes que serdo realizadas antes, durante e depois, de forma que
sensibilize os envolvidos a participarem e dissemine os modelos para todos os
niveis. Em seguida, apresentar os resultados e ganhos que a organizagdo obteré
depois da mudanga e reconhecer as éreas que se adaptaram e aderiram

melhor a ela.



Como fazer:

e realizar reunides de acompanhamento do Planejamento Estratégico;

e divulgar acdes a serem desenvolvidas em canais de comunicagdo interna, como
intranet, murais, entre outros;

@ promover encontros com o principal executivo, com apresentagdo das principais
conquistas da drea;

e formar multiplicadores das acdes nas dreas;

e estabelecer foruns de discussdo entre as equipes.

Areas envolvidas: todas as éreas, com acompanhamento da érea de Gestdo

Estratégica.

Melhorias esperadas:
@ maior envolvimento e comprometimento das pessoas e da lideranga;
e alinhamento conceitual de estratégias;
e diminuicdo do medo do desconhecido;

@ promogdo da abertura para a gestdo.

Participantes:

Berenice Pereira de Souza Kuhn (Gerdau)

Michele Tadzia de Oliveira Reis (Caixa Econdmica Federal)
Roberto Silva de Sa Barreto (Caixa Econdmica Federal)
Debora Mendonga Rodrigues Garcia (Embraer)

Isabela Cintia Costa (Petrobras)

Camila Flavya Ferreira Borges (RNP)
Natdlia Costa (FNQ)




Barreira: falta de comunicagdo e desdobramento das estratégias.

Desafio: uma das barreiras levantadas foi a falta de comunicacdo e
desdobramento das estratégias, ou seja, quando héd um desalinhamento entre as
acdes realizadas com o planejamento estratégico elaborado pela organizagdo.
Um dos motivos é que a minoria participante da elaboragdo do plano néo &,
exatamente, a que vai executar o plano de agdes. Além disso, muitas vezes, os

objetivos estratégicos ndio estdio, ou ndo sdo, claros para as pessoas.

O que fazer: engajar as pessoas na elaboracdo do planejamento estratégico,
realizando acompanhamento, monitoramento e comunicagdo dos objetivos

estratégicos.

Por isso, & importante que a elaboragdo do planejamento estratégico tenha
representantes da forca de trabalho, que participem de encontros especificos sobre
o plano da organizagdo. Além disso, deve-se deixar claros quais séo os obijetivos

pretendidos com o novo planejamento.

E necessario, ainda, que haja um acompanhamento e monitoramento das
estratégias e que isso seja comunicado para os colaboradores de maneira clara e
objetiva. Todo esse processo deve ser realizado de forma sistemética, constante e
frequente. Mas, principalmente, deve-se aproximar os niveis hierarquicos, pois é

necessdrio que o colaborador fenha o sentimento de “pertencimento”. Desta

forma, ele cumpriré as estratégias definidas.




Como fazer:

® cada drea da organizagdo, administrativa ou operacional, deve eleger um
representante para ser o “planejador” da érea. Esta pessoa serd responsével por
levar ao comité de Planejamento Estratégico todas as demandas e necessidades
da dreq;

e durante a elaboragdo do Planejamento Estratégico da organizagéo, os
representantes das éreas deverdio participar de féruns de discussdes para levar as
contribuicdes;

e desenvolver um plano de comunicagdo da estratégia que atinja todos os niveis
hierarquicos. Ou seja, devem ser consideradas diferentes maneiras para apresentar
o planejamento estratégico da organizagdo, de acordo com os diversos piblicos
internos;

® incorporar e sistematizd-los esses processos aos procedimentos da organizagédo;

e estabelecer um periodo determinado para a elaboragdo do Planejamento

Estratégico considerando a participagéio de todas as éreas da empresa.

Areas envolvidas: drea de Planejamento e Gestdo, alta direcdo e representantes

das dreas.

Melhorias esperadas:
@ esforco coletivo direcionado;
e melhora do engajamento das pessoas;

e convergéncia de esforgos e possivel redugdo de custo.

Ao colocar um representante de cada drea em uma tarefa essencial para a
organizagdo, é tendéncia que os esforgos de toda forga de trabalho sejam
direcionados para que os obijetivos da estratégia tragada sejam alcangados.

Além disso, o sentimento de “pertencimento” causa mais engajamento e motivagdo

Nas pessoas.



Participantes:

Tatyane Cabral Camargo (Santos Brasil)
Christiano Amparo (Unipar Carbocloro)
Claudia Korsakas Mosquetti (CPFL)
Carlos Almeida Simdes (CPFL)
Wellington Geraldo Bezerra (Petrobras)
Luiz Eduardo Teixeira Malta (FNQ)

Barreira: falta de visdo sistémica e corporativa.

Desafio: essa barreira pode ser causada pela falta de interacdo entre as pessoas
e o sentimento de ndio pertencimento, ou seja, o funcionério ndo tem a visdo do
todo, enxerga apenas determinada tarefa que estd cumprindo, o que ocasiona

falta de inferesse e de engajamento.

O que fazer: criar um processo de comunicagdo especifico para divulgar a

estratégia da organizagdo.

Para definir o plano de comunicagdo, primeiramente, deve-se realizar um
processo de alinhamento entre o que serd comunicado e o objetivo estratégico da
organizagdo. Com conhecimento mais profundo sobre as estratégias, as
necessidades e expectativas das diversas partes inferessadas (clientes, sociedade,
acionistas, colaboradores) e o papel de cada um, o desenvolvimento da visdo

sistémica, de olhar e compreender o todo, torna-se mais viavel para a equipe e

para os lideres.




Como fazer:

o definir um plano de comunicacdo das estratégias da organizacdo, que contenha a
missdo, a visdo e os valores, as normas e as politicas da corporagdo, além das
necessidades e expectativas das partes interessadas;

® o plano deve promover a sensibilizagdo e conscientizagdo de como o trabalho do
individuo se encaixa na estratégia. Fazer com que as pessoas tenham uma visdo
do todo corporativo e como o seu papel individual e suas inter-relacdes séo
importantes para a organizagdo;

® a apresentagdio do plano deve ser feita por meio de workshops, féruns, reunides

entre dreas.
Areas envolvidas: liderancas e gestores, drea de comunicagdo e planejamento.

Melhorias esperadas:
padronizagdo da comunicagéio;
trabalho em rede;

aumento da qualidade da entrega;

engajamento das pessoas;

inovagdo e autoconhecimento corporativo.

Ao comunicar as estratégias da organizagdo e mostrar ao funciondrio a
importdncia dele para o todo, o resultado é o aumento do engajamento das
pessoas e, consequentemente, a melhora na qualidade das entregas, além de um
trabalho mais colaborativo e em rede. Com um processo padronizado de

comunicagdo, vem o autoconhecimento corporativo, que proporciona abertura

para novas ideias.
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As organizacdes sdo sistemas vivos integrantes de ecossistemas, que
necessitam entender e exercitar os principios da interdependéncia, do
pensamento sisfémico e da sustentabilidade na gestdo. Por isso, a
Fundagdo Nacional da Qualidade (FNQ) mantém o compromisso de
aperfeicoar-se e renovar sua misséo de estimular e apoiar as
organizagdes para o desenvolvimento e a evolugdo de sua gestdo, por
meio da disseminacdo dos Fundamentos e Critérios de Exceléncia.

A cada dia, a Fundagdio reafirma seu papel de agente para o desenvolvimento
das organizacdes e do Pais e segue ampliando e fortalecendo a sua rede de
parceiros, consolidando-se como um centro de estudo, debate, geracdo e

disseminagdo de conhecimento na drea da gestdo.

Para isso, sdo promovidas diversas atividades de capacitagdo na érea de gestdio
organizacional, com o objetivo de aprimorar os modelos de gestdo, permitindo
aos participantes desenvolverem uma visdo sistémica, visando ao melhor

desempenho e ao aumento da competitividade.

Acesse:

para mais informagdes sobre as capacitacdes da FNQ.




