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Resumo:

Em virtude da alta competitividade entre as empresas no mercado globalizado, a concorréncia e
exigéncia pela exceléncia no servigo tornaram-se imprescindiveis. Aliado a isso, hd uma busca
acirrada por profissionais capacitados que contribuam, com seu potencial, para o crescimento da
organizagdo. Entretanto para atingir o maximo rendimento do colaborador é necessario que 0s mesmos
estejam alinhados ao ambiente onde estdo inseridos. Dessa forma, torna-se essencial que, ao dar inicio
a um novo negoécio, sua cultura seja bem definida, sendo este um fator motivador que pode
potencializar o desempenho dos colaboradores. Nesse contexto, a empresa Google, faz com que seu
ambiente organizacional seja propicio ao desenvolvimento constante, associado a um conjunto de
beneficios dificilmente encontrados em qualquer outra empresa do mundo. Assim, o presente artigo
possui como objetivo demonstrar sua cultura, visao e valores, 0s quais fazem com que a maioria das
mentes brilhantes de todo o mundo almejem fazer parte e ainda, relacionar tais conceitos,
desenvolvidos na empresa, com a gestdo do conhecimento a partir de uma pesquisa bibliogréfica.
Palavras chave: Google, Cultura organizacional, Retencdo de talentos.

Knowledge management from Google

Abstract

Due to the high competitiveness of companies in the globalized market, competition and demand for
excellence in service have become essential. Allied to this, there is a fierce search for trained
professionals who contribute their potential for the growth of the organization. However, in order to
achieve the maximum performance of the employee it is necessary that they are aligned with the
environment where they are inserted. In this way, it is essential that, when starting a new business, its
culture is well defined, and this is a motivating factor that can boost the performance of employees. In
this context, the company Google, makes its organizational environment conducive to constant
development, coupled with a set of benefits hardly found in any other company in the world. Thus,
this article aims to demonstrate its culture, vision and values, which make the majority of the brilliant
minds of the world aspire to be part and still, to relate such concepts developed in the company with
the management of knowledge.

Key-words: Google, Organizational climate, Retaining talent.

1. Introducgéo

A Google, fundada por Larry Page e Sergey Brin nos Estados Unidos, é uma organizagéo
multinacional que oferece softwares e diversos servicos online. A mesma possui grande
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preocupacdo com a cultura organizacional e bem estar dos funcionarios, o que a faz ser
admirada globalmente.

O conjunto de beneficios oferecidos e o incentivo ao desenvolvimento dos funcionarios séo
aspectos raros de encontrar-se nas empresas atuais. Nesse ambito, a empresa proporciona
diversos estimulos para a ampliagdo do conhecimento de seus colaboradores, como programas
de incentivo a educacdo, atraves de especializagdes, e a realizacdo de cursos de linguas.

Oferecer um ambiente que traga conforto aos funcionarios é uma tradi¢do no Vale do Silicio e
tal fato torna-se parte da cultura das empresas. Dessa forma, a cultura organizacional, quando
bem estabelecida, auxilia no desenvolvimento do trabalho em equipe, fomentando ideias
coletivas, em detrimento das ideias individuais que dificultam o alcance dos resultados.

Essa conjuntura de fatores, juntamente com o poder da cultura organizacional, transforma a
acao dos funcionarios e contribui com o crescimento dos resultados. O comprometimento é
levado a sério pelos mesmos, motivos entre os quais levaram a Google a manter-se em
primeiro lugar por sete anos no ranking das Melhores Empresas para Trabalhar em TI no
Brasil, gerado pelo Great Place to Work (OLIVEIRA, 2015).

Esses conceitos sdo englobados dentro da gestdo do conhecimento, sendo esta, ligada
principalmente ao ambiente e aos bens intangiveis presentes na organizacdo. Nesse contexto,
0 presente artigo tem como objetivo apresentar alguns conceitos que envolvem a gestdo do
conhecimento, como cultura organizacional, inovacao e retencdo de talentos e exemplifica-los
através de um estudo de caso da empresa Google, realizado a partir de uma pesquisa
bibliogréfica.

2. Fundamentacéo teorica
2.1 Gestao do conhecimento

Para conceituar-se a gestdo do conhecimento, é importante que compreenda-se a definicéo de
conhecimento por si proprio. Nesse sentido, segundo Polanyi (1966) e Nonaka e Takeuhi
(1997), o conhecimento é constituido basicamente pela informacéo, a qual pode ser expressa e
verbalizada, sendo complementada por uma caracteristica subjetiva, que esta presente no
pensamento dos individuos, em que envolve-se a experiéncia e a reflexao.

Dessa forma, segundo Leonard-Barton (1998), realizar o gerenciamento do conhecimento em
uma organizacdo relaciona-se com a compreensdao das habilidades estratégicas ou
tecnoldgicas, para o caso de corpora¢des que fundamentam-se na tecnologia.

Porém, considerar a gestdo do conhecimento somente em termos de tecnologia é uma forma
ultrapassada de concepg¢do da mesma. Para Sveiby (1998), este € um contexto relacionado a
pessoas, em que a tecnologia consta como um facilitador, mas ndo extrai informacdes por si
s0.

Assim, a gestdo do conhecimento associa-se, principalmente, com os bens intangiveis dentro
da organizacdo. Dentre suas finalidades esta a busca pela capacidade de compreender o
ambiente e as necessidades de uma empresa. Para tanto, tais corporagfes utilizam como
estratéegia a mobilizacdo de seus membros em torno da inovacdo e da criatividade, em
detrimento dos custos. O ambiente organizacional, por sua vez, ressalta a velocidade nas
informacdes e necessidade de renovacao constante (RAMOS; HELAL, 2010).

Em linhas gerais, Hansen, Nohria e Tierney (2001) expdem duas correntes relacionadas a
gestdo do conhecimento. Uma delas ¢é a codificacdo, em que o conhecimento € considerado
padréo e organizado, de forma a ser expresso nitidamente e armazenado em bancos de dados,
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promovendo seu facil acesso e distribuicdo. Entretanto, a segunda, denominada de
personalizacdo, caracteriza-se pela transmissdo do conhecimento tacito atraves da troca de
experiéncias profissionais entre os funcionarios da empresa.

Para Terra (2001), todas as empresas exercem a gestdo do conhecimento, mesmo que nédo
possuam consciéncia disso. Portanto, entende-se que todas as empresas geram ou utilizam o
conhecimento em Seus processos.

Dessa forma, a implementacdo da gestdo do conhecimento gera uma vantagem competitiva,
visto que esta, € baseada nas pessoas que trabalham na organizacdo, e ndo em meios fisicos,
que sdo reproduzidos com facilidade por concorrentes (QUINN; BARUCH; ZIEN, 1997).

Portanto, segundo Terra (2000), a gestdo do conhecimento passa, pela compreensdo das
caracteristicas do ambiente competitivo e, também, pelo entendimento das necessidades
individuais e coletivas relacionadas aos processos de criacdo e aprendizado.

2.2 Cultura organizacional

As corporacfes estdo introduzidas em um ambiente e interagem com 0 mesmo, sendo
influenciado e influenciando-o. Os individuos que atuam nas organizacGes contribuem para
esse intercambio constante, onde seus valores sdo elementos importantes para a formacéo da
cultura organizacional (PIRES; MACEDO, 2006).

De acordo com Morgan (1996), toda organizacao esta inserida em um espaco cultural e social
e este determina como a organizacao serd administrada.

Desse modo, para Mintzberg et al. (2000), a cultura organizacional é considerada a base da
organizacao, envolvendo as crencas comuns que refletem nas tradi¢cBes, héabitos e em
manifestacdes tangiveis, como por exemplo, historias, simbolos, bem como edificios ou
produtos.

Por sua vez, Schein (1985, p. 247) ressalta que

cultura é um padréo de suposi¢des bésicas demonstradas; inventadas, descobertas
ou desenvolvidas por um dado grupo; que ensina a lidar com seus problemas
externos de adaptacdo e internos de integracdo; que funcionou bem o bastante para
ser considerado valido e, ainda, para ser ensinado aos novos membros do grupo
como a forma correta de perceber, pensar e sentir em relacdo aqueles problemas.

Em outras palavras, a cultura organizacional constitui as normas informais e ndo escritas que
norteiam a conduta dos membros da organizagdo no cotidiano, direcionando suas a¢des para o
alcance dos objetivos organizacionais. Neste sentido, existem culturas conservadoras,
caracterizadas por sua rigidez, e culturas adaptativas que sdo flexiveis e maledveis. Dessa
maneira, as organizacdes deveriam adotar uma cultura adaptativa, pois esta facilita a
ocorréncia de mudancas e transformacdes, indispensaveis no mundo atual (CHIAVENATO,
2014).

2.3 Retencao de talentos

Talento é considerado por Michaels, Handfield e Axelrod (2002), um conjunto de habilidades
de um individuo, em que estdo incluidos os dons, conhecimento, experiéncia, inteligéncia,
atitude, carater e ainda, a capacidade de aprender do mesmo.

Ainda, para Micheletti (2015), talento é a pessoa que possui diversas competéncias técnicas e
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intelectuais, além de demonstrar interesse pelo seu trabalho e adaptar-se rapidamente as
mudancas.

A retencdo de talentos é vista como um grande desafio para as organizagdes na atualidade.
Assim, surge a necessidade de implementacdo de ferramentas de gestdo que criem condicdes
favoraveis para o ambiente organizacional, satisfazendo, dessa forma, as expectativas dos
profissionais (TRINDADE, 2007). Ainda, para 0 mesmo autor, retencdo de talentos significa
manter bons funcionarios dentro de suas fungdes especificas por um maior periodo de tempo.

Para Mendonca (2002), reter talentos € a tentativa de sustentar os talentos alinhados com os
objetivos da organizagdo, visando a permanéncia dessas pessoas na organizacdo para auxilia-
las a manterem-se competitivas no mercado.

Para a manutencdo dos talentos em uma organizacdo, é preciso que os especialistas de
recursos humanos tomem algumas medidas, relacionadas ao espaco fisico, quantidade e
volume de trabalho, higiene e seguranca do trabalho, salério, estilo de lideranca, processo de
delegacdo de atividades, participacdo nas decisdes, cooperacao entre setores e departamentos
(LEONARDO, 2002)

2.4 Inovacao

As organizacdes estdo entrando em uma busca incessante pela inovagédo, sendo assim, alguns
fatores devem ser observados com a finalidade de estimula-la ou eliminar as obstaculos que
podem bloqueé-la. Nesse sentido, a inovagdo trata-se de um conceito complexo, com
diferentes concepcbes, dimensdes e contextos de aplicacdo (BRUNO-FARIA; FONSECA,
2014).

Para Schumpeter (1982), a inovagdo € considerada um conjunto de novas funcbes que
transformam os métodos de producdo, criando outras formas de organizacdo do trabalho e
possibilita a abertura de novos mercados através da criacdo de novos produtos ou consumo.

Barbieri (1997) destaca que, dependendo da aplicacdo, o termo inovacdo apresenta diferentes
significados. Por exemplo, na area mercadoldgica, a inovacdo é considerada como qualquer
modificacdo percebida pelo usuério, mesmo ndo ocorrendo alteracdo fisica do produto. Na
area produtiva, a inovacdo é a introducdo de produtos, processos € Servigcos, novos ou
modificados.

Segundo Saenz e Garcia Capote (2002, p. 69), o “processo de inovagdo ¢ a integracdo de
conhecimentos novos e de outros existentes para criar produtos, processos, sistemas ou
servicos novos ou melhorados”. E a inovagdo tecnologica “€ a primeira utilizagao, incluindo a
comercializagdo nos casos em que se aplica, de produtos, processos, sistemas ou Servicos,
novos ou melhorados™.

Outro conceito de inovagdo possui enfoque gerencial e organizacional, que, conforme
Pegoraro e Silvério (2010, p. 114), abrange a "introducdo de estruturas organizacionais
substancialmente modificadas, a implementacgdo de técnicas avancgadas de gestdo, bem como a
implementacdo de orientacdo estratégica corporativa nova ou substancialmente modificada".

2.5 Empresa Google

A historia da Google comeca em 1995, quando Larry Page e Sergey Brin, estudantes da
Universidade Stanford, criaram um mecanismo de pesquisa que utilizava links a fim de
determinar a relevancia de paginas individuais na World Wide Web. No inicio tal mecanismo
foi chamado de BackRub, porém, logo depois, passou a se chamar Google (GOOGLE, 2018).
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Ainda segundo Google (2018), nos anos seguintes, a empresa chamou a atencdo de
investidores do Vale do Silicio. Entdo, com auxilio de alguns investimentos, a Google Inc.
nasceu oficialmente em 4 de setembro do 1998. Dessa forma, a organizagdo cresceu
rapidamente, contratou engenheiros, formou uma equipe de vendas e mudou-se para sua sede
atual, em Mountain View, California.

Os servicos online, os servigcos online comerciais e aplicagdes para desktop sdo os trés grupos
de produtos ofertados pela Google, totalizando mais de 100 opgGes voltadas para
desenvolvedores, empresas e para 0 publico em geral (IRACI; CASTRO; VIEIRA, 2011,
GOOGLE, 2018). Hoje, com mais de 60 mil funcionarios em 50 paises diferentes, a Google
desenvolve produtos que sdo usados por bilhGes de pessoas em todo o mundo, como
YouTube, Android, incluindo a Pesquisa Google.

3. Metodologia

Este estudo é caracterizado como qualitativo, pois, conforme Prodanov e Freitas (2013), a
pesquisa qualitativa tem o ambiente como fonte direta de coleta dos dados, sendo que a
interpretacdo dos fendmenos e a atribuicdo de significados sdo basicas no processo desse tipo
de abordagem. Esta ndo requer o uso de métodos e técnicas estatisticas e ainda, possui um
cunho descritivo, retratando o maior nimero possivel de elementos existentes na realidade
estudada.

A pesquisa também pode ser classificada como descritiva, que, de acordo com Gil (2008),
tém como objetivo principal descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou
fendmeno ou estabelecer relagdes entre variaveis, onde utiliza-se técnicas uniformizadas de
coleta de dados.

Para a coleta de dados, utilizou-se do método de pesquisa bibliogréafica que abrange a
bibliografia publica em relacdo ao assunto estudado, como publicacGes avulsas, boletins,
jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, teses, material cartografico,entre outros. Seu
intuito é colocar o pesquisador em contato direto com o que foi escrito sobre o tema
(MARCONI; LAKATOS, 2003).

Além disso, o presente estudo caracteriza-se como um estudo de caso. Este, segundo Fonseca
(2002), é definido como um estudo de uma entidade bem determinada como uma instituicao,
um sistema educativo ou uma pessoa, por exemplo. Visa conhecer em profundidade o como e
0 porqué de uma situacdo ser Unica em algum aspecto, buscando encontrar o que ha nela de
fundamental. O pesquisador ndo intervém sobre o objeto estudado, entretanto apresenta-o tal
como o percebe.

Apdbs uma descricdo dos conceitos envolvidos no trabalho, bem como sua classificacdo dentro
dos procedimentos metodoldgicos utilizados, fez-se uma anélise relacionando os fatores
estudados com o funcionamento dos mesmos dentro da empresa Google, com base em
informagdes encontradas em noticias, site da empresa, artigos e livros, visando destacar a
forma na qual esta organizagdo constitui-se dentro dos pardmetros da gestdo do
conhecimento, envolvendo fatores como clima organizacional, retencdo de talentos e
inovacao.

4. Resultados e discussao

4.1 Cultura da empresa
A missdo da Google é de "organizar as informacdes do mundo para que sejam universalmente
acessiveis e Uteis para todos" (GOOGLE, 2018). Dessa maneira, a empresa diferencia-se das
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demais devido a sua cultura organizacional e pelos poucos niveis que possui dentro de sua
hierarquia (IRACI; CASTRO; VIEIRA, 2011), sendo conhecida por oferecer aos seus
funcionarios um ambiente de trabalho diferente do que normalmente é concedido pelas
empresas. Segundo Schmidt e Rosenberg (2014), seus escritdrios possuem, além das areas de
desenvolvimento, cozinhas com alimentos e bebidas gratis, locais de descanso, sala de jogos
com mesas de sinuca e ténis de mesa.

Essa oferta de um ambiente de trabalho irreverente e que proporciona conforto para seus
funcionario, faz parte da cultura da empresa, que, segundo Santos (2012), € de extrema
importancia para a organizacdo por fundamentar a execugdo de suas atividades béasicas.

A cultura de uma empresa € 0 maior atrativo para novos funcionarios e 0 que mantém as
pessoas conectadas a ela. A cultura da Google ¢ representada através de frases como “enfoque
de longo prazo”, “servir aos usuarios finais”, “ndo seja mau” e “fazer do mundo um lugar
melhor”, além de ter foco em ofertar um ambiente em que as pessoas sejam eficientes, visto
que, para isso acontecer, as mesmas devem se sentir parte do lugar onde trabalham

(SCHMIDT; ROSENBERG, 2014).

Ainda, segundo o0 mesmo autor, hd um investimento interessante na constru¢do e manutencéo
dos escritérios da Google, pois a empresa tem preferéncia pelo trabalho em suas préprias
instalacBes. Assim, 0s escritorios privilegiam a comunicacdo entre os funcionarios, ndo
dividindo-os em mesas individuais, mas unindo-os em um mesmo ambiente, que favorece a
interacdo e desenvolvimento de novos produtos, através da troca de ideias. Ndo ha cobranca
para a organizacdo dos ambientes de trabalho dos funcionérios, pois, de acordo com a cultura
da empresa, a desordem é um efeito colateral da expressdo pessoal e da inovacdo, sendo que
conter essa desorganizacao pode trazer efeitos negativos para os funcionérios.

4.2 Retencao de talentos

De acordo com as avaliagdes realizadas pela Love Mondays no Brasil, em relacdo ao indice
de satisfacdo geral dos funcionarios, a empresa possui a nota de 3,95 em uma escala de 1 a 5.
Entre os usuérios que avaliaram a empresa, 90% disseram que recomendariam o trabalho na
Google para um amigo. Na subdivisdo de aspectos, a cultura da Google possui avaliacdo de
4,20, conforme a Tabela 1 (LOVE MONDAYS, 2018).

Aspectos NotadeOa5
Satisfacdo geral dos

L 3,95
funcionarios
~ . . 4,15
Remuneragdo e beneficios
. : 3,55
Oportunidade de carreira 420
Cultura da empresa 4’25

Qualidade de vida
Fonte: Adaptado de Love Mondays (2018)

Tabela 1 - Satisfagdo dos funcionarios da Google no Brasil

A mesma pesquisa também apresentou os salarios recebidos por alguns cargos dentro da
empresa, em que a média salarial de um estagiario gira em torno de 2 mil reais mensais, de
um analista é de cerca de 5 mil reais e de um engenheiro de software é aproximadamente 12
mil reais (LOVE MONDAYS, 2018).

Um ambiente de trabalho que ndo possui limitacGes étnicas também € um ponto forte da
Google, pois a mesma € aberta a diversidade, visto que isso contribui para a criatividade e
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produtividade de seus funcionarios. A Figura 1 e 2 demonstram como a organizacdo divide-se
em relacdo a género e etnias.
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Fonte: Adaptado de Google (2018)

Figura 1 - Gréafico da diversidade de género dos funcionarios da Google no mundo em 2018
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Fonte: Adaptado de Google (2018)

Figura 2 - Gréfico da diversidade de etnias dos funciondrios da Google nos EUA em 2018

A organizacdo, conforme Google (2018), por ter mais de 100 escritdrios, em 50 paises, possuli
diversidade étnica intrinseca na sua cultura, possibilitando assim, a inser¢do de contetdo e
aumento de sua area de atuacdo.

Por sua vez, o processo de recrutamento e selecdo da empresa € muito criterioso. Os
candidatos passam pelas etapas de avaliacdo de curriculo e entrevista realizada por
funcionérios da Google, que fazem uma analise técnica e verificam a compatibilidade do
perfil do candidato com a cultura da organizacdo. Apds a aprovacdo, o novo funcionario
participa de treinamentos e s6 entdo € direcionado para uma area de acordo com seu perfil,

555'5559 U]T'PR ﬁg'G'E?D

Programa de Pés-Graduagao
UNIVEDQINARE TEANAI ARICA EEREBAI NADBABANA o s T



ConBRepro VIl CONGRESSO BRASILEIRODE ENGENHARIA DE PRODUQ;\O
Lo ]
Ponta Grossa. PR, Brasil, 05 a 07 de dezembro de 2018

sendo orientado por um mentor por um periodo de 3 a 6 meses (IRACI; CASTRO; VIEIRA,
2011).

Na empresa, as cobrangas sdo feitas levando-se em consideracdo a qualidade dos resultados e
ndo a quantidade de horas trabalhadas em casa ou no escritorio. Ja o setor de recursos
humanos oferece diversas ferramentas para o desenvolvimento profissional, como por
exemplo a avaliagdo 360 graus, coaching, treinamentos internos e externos, além de
programas que orientam os funcionarios a pensar em uma carreira ilimitada (RESCHKE,
2013).

Além disso, a perda de pessoal treinado e produtivo € um prejuizo para a Google,
especialmente porque ha um forte investimento em qualificacdo. Desta forma, a empresa
possui um grande foco na analise de desempenho dos funcionarios, que sao avaliados a cada
trés meses, sendo este resultado responsavel por decisbes como aumento, promocgées e bénus
(CAMPOS, 2009).

Por outro lado, visando minimizar a perca de talentos, a empresa desenvolveu um algoritmo
matematico que permite mapear colaboradores que possuem maior predisposicdo ao
desligamento. Dessa forma, os gerentes podem agir antecipando os fatos (ARANHA, 2015).

Desde o inicio, os fundadores da Google compreendem que, para contratar sempre 0s
melhores funcionarios possiveis, 0 modelo a ser seguido ndo é o do mundo corporativo, e sim
do académico. As universidades ndo costumam demitir professores, entdo investem muito
tempo para acertar na contratacdo e promocdo do corpo docente, em geral por meio de
comités. Em virtude disso, a contratacdo ndo é baseada em hierarquia, mas sim feita por
profissionais do mesmo nivel, com decisfes tomadas em comité, além de ser dedicada a trazer
para a empresa as melhores pessoas possiveis, mesmo que a experiéncia ndo seja compativel
com as vagas abertas (SCHMIDT; ROSENBERG, 2014).

4.3 Inovagao

Outro ponto em destaque da organizacdo € seu interesse pela inovacao, através da criacdo de
novas tecnologias e desenvolvimento de novos produtos.

Para a Google, segundo Schmidt e Rosenberg (2014), a inovagdo implica na producdo e
implementacdo de ideias novas e Uteis. Isso vai de encontro com o que explica Bruce e
Birchall (2011), que evidenciam gue ideias novas ndo possuem valor se ndo forem colocadas
em pratica, sendo que se implementadas tornam-se, de fato, uma inovacdo.

Dessa forma, ndo diferente do que espera-se de uma empresa que apresenta inovacgdes
constantemente, o ambiente de trabalho da Google é incentivador ao desenvolvimento de
inovacbes. Ha diversos projetos inovadores em andamento, que vdo de melhorias
significativas nos produtos ja ofertados, até sistemas de automoveis de condugdo autdbnoma,
passando por um sistema para disponibilizacdo de internet utilizando balGes de gas hélio
colocados na estratosfera (SCHMIDT; ROSENBERG, 2014).

A empresa busca perpetuar o valor de criar novas ideias entre seus funcionarios, estimulando
um sistema de continua inovacgdo. Isso é percebido ao se analisar a politica de gestdo de
pessoas que a Google desenvolveu, partindo do pressuposto da seguinte formula: 70% - 20% -
10%, sendo a primeira porcentagem referente ao tempo no qual o empregado deve se dedicar
a empresa. Os 20% séo referentes ao tempo no qual o empregado deve gastar com pesquisas
de interesse pessoal e 0s 10% restantes sdo dedicados ao seu proprio lazer (IRACI; CASTRO;
VIEIRA, 2011)
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Esses 20% gastos em pesquisas de interesse pessoal foram bercos de ideias geniais, tais como
o Orkut, Gmail, Google Earth, Youtube, entre outros. Desta forma, podemos concluir que
criatividade e inovacao séo valores promovidos pela empresa (LIMA, 2008).

A partir de uma gestdo diferenciada e um ambiente receptivo, a Google busca inovar em seus
processos e produtos, criando um novo modo de trabalho, conquistando a admiragdao de seus
colaboradores e se destacando em relacdo a essa nova tendéncia organizacional (IRACI;
CASTRO; VIEIRA, 2011).

De tal modo, € possivel visualizar a liberdade concedida a seus funcionarios para criar,
desenvolver, testar e langar novos produtos, facilitando a retencdo de méo de obra na empresa,
sendo que Bruce e Birchall (2011) citam a defesa pela inovacdo e a cultura criativa como
ferramentas e técnicas de inovacéo.

Os novos desafios, 0 ambiente que incentiva a criacdo, a qualidade e vida no trabalho, a
liberdade de horério e local de trabalho, além da alta remuneragdo, sdo pontos que fazem com
gue o funcionario mantenha-se trabalhando na empresa e, principalmente, produzindo e
inovando.

4.4 Gestdo do conhecimento

Essa € uma érea tratada com muito cuidado na Google. A seguranca das informacdes é
assegurada por regidas politicas de confidencialidade, sendo que o conhecimento adquirido
pelos colaboradores com mais tempo de empresa sdo passados com maior seguranga para 0S
funcionarios mais novos, garantindo uma continua troca de informacdes, fundamental para o
desenvolvimento da empresa. Entretanto, a Google possui outras formas de gerenciar o
conhecimento, como, por exemplo, 0 uso de um guia que contém informacdes sobre a
empresa, processos e ferramentas que utiliza, além do armazenamento de dados por meio de
sistemas de informacdo (IRACI; CASTRO; VIEIRA, 2011).

Neste contexto, segundo Chowdrury (2003), a gestdo do conhecimento contribui para a
inovacao e para o aprendizado, pois amplia a liberdade de escolha a favor da organizacéo e de
seus colaboradores.

5. Concluséo

A cultura presente na Google é considerada diferenciada, pois incentiva a diversidade,
possibilitando a expansdo de suas fronteiras. Além disso, oferece um ambiente de trabalho
irreverente e que proporciona a interacdo entre os seus funcionarios, sendo que 0s mesmos
mantém-se trabalhando na empresa pelas boas instalacdes, liberdade de criacdo de novos
produtos ou aprimoramento significativo nos produtos ja ofertados.

Portanto, a Google € um exemplo de empresa a ser seguido, principalmente quando se trata de
empresas de tecnologia da informacdo. Sua flexibilidade e modelo de trabalho aumentam a
rentabilidade de seus colaboradores e fazem com que tenham gosto pela sua funcéo.

Assim, observa-se que os conceitos da gestdo do conhecimento, quando bem aplicados dentro
de uma organizacdo, geram bons resultados, aliando estratégias que auxiliam na motivagao
dos funcionarios, tornando-se indispensavel para o sucesso das empresas.
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