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Vocé ja se questionou se seu sistema de Gestado é o mais eficiente para obter os resultados que a
empresa necessita para alcangar o sucesso? Se lhe perguntarmos qual o grau de engajamento de
seus colaboradores vocé tera esta resposta? Se amanha vocé precisar mudar sua tatica de Ges-
tdo, vocé sabera por onde comecar e de onde vai tirar as respostas que lhe ajudarao a criar essa

nova tatica?

Sao muitos os questionamentos e obstaculos que um Gestor encontra em busca de resultados e

engajamento da equipe.

Uma eficiente Lideranga Corporativa é aquela capaz de gerar empatia, comprometimento e en-
gajamento dos colaboradores. E ndo paramos por ai, Gestao que gera bons resultados é aquela
Gestao que — mantém uma equipe coesa em busca de resultados coletivos e ao mesmo tempo

promove situagdes que geram realizagées individuais entre os colaboradores.

E foi pensando em uma Gestao Eficiente, que abordaremos no decorrer deste e-book, os 10 PILA-
RES DE ENGAJAMENTO DOS COLABORADORES. As dez métricas que auxiliarao, vocé Gestor, a

entender melhor sua equipe nas mais diferentes abordagens:

*  RECONHECIMENTO;
+  FEEDBACK;
FELICIDADE;
BEM-ESTAR,
«  RELACIONAMENTO COM O GESTOR,;
«  RELACIONAMENTO COM A EQUIPE;
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- CRESCIMENTO PESSOAL;
- ALINHAMENTO;
SATISFAGAO;
VESTIR A CAMISA.

Quando um Lider tem todos os 10 Pilares bem claros - e quando dizemos claros, queremos dizer
que TODOS os 10 Pilares devem estar muito bem alinhados, eles ndo podem ser trabalhados em
um processo individual ou parcial, pois sao todos interligados entre si - em que o desenvolvimento

de um, interfere no desenvolvimento do outro.

E é somente com esse estudo geral dos 10 Pilares que se faz possivel o Gestor conhecer sua
equipe a fundo. Conseguindo, dessa maneira, subsidios para desenvolver estratégias de convivén-
cia, troca continua de experiéncias, e respostas a problemas que antes nao eram visiveis devido a

métodos ineficientes de gestao.
Continue lendo este e-book e aprofunde mais a respeito dos 10 Pilares. Entenda os beneficios que

cada um pode representar para a melhora de sua Gestao, desenvolvimento de seus Colaborado-

res e crescimento de sua Empresa.
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A problematica do reconhecimento é uma preocupagao antiga na histdria do pensamento huma-

no, remetendo a questdes acerca do relacionamento do “eu” consigo préprio e com o outro.

Buscamos algumas referéncias literarias, nas areas da filosofia e psicologia, que podem nos
proporcionar uma base de entendimento e que nos levem ao fator de relevancia do processo de

reconhecimento.

Abraham Maslow

Talvez vocé ja tenha ouvido falar da Teoria das Necessidades Humanas, ou Piramide de Maslow,
criada por Abraham Maslow por volta de 1954. De acordo com a ideia de Maslow, os seres huma-
nos vivem para satisfazer as suas necessidades, com o objetivo de conquistar a sonhada autor-
realizagdo plena. O esquema descrito na Piramide de Maslow trata justamente da hierarquizagao

dessas necessidades ao longo da vida do ser humano:

- Fisioldgicas (comida, 4gua, abrigo, sono);

+ Seguranga (fisica, material, moral);

* Social (amor, amizade, familia, comunidade);

+ Status ou Estima (reconhecimento, status, autoestima);

+ Realizacdo Pessoal (criatividade, talento, desenvolvimento pessoal).

De acordo com a teoria de Maslow, percebemos que o reconhecimento esta ligado as necessida-

des de Status e Estima. Nessa etapa o individuo passa a reconhecer suas proprias capacidades e
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busca ser reconhecido por outras pessoas. Eis ai a necessidade do reconhecimento em busca do

orgulho préprio, em busca da admiragao e respeito dos outros individuos.

Frederick Herzberg

Herzberg, por volta de 1966, desenvolveu a Teoria dos Dois Fatores. Diferentemente de Abraham
Maslow, que estudou a satisfagdo das necessidades das pessoas em diversos campos de sua
vida, Herzberg procurou estudar o comportamento e a motivagao das pessoas dentro das empre-

sas, especificamente.

Ele sugere a classificagao de caracteristicas consideradas essenciais para as empresas, onde
visam aumentar a motivagao e a produtividade dos seus colaboradores. Essas caracteristicas sao

classificadas em:

« Fatores Higiénicos: Dizem respeito as condicdes fisicas do ambiente de trabalho, salario,
beneficios sociais, politicas da organizacao, clima organizacional, oportunidades de cres-
cimento, etc. Segundo Herzberg, estes fatores sao suficientes apenas para evitar que as

pessoas fiquem desmotivadas;

+ Fatores Motivadores: Referem-se a realizacao profissional, reconhecimento de resultados,
definicdo de metas e objetivos, responsabilidade, perspectivas de promogao, aumento de

conhecimento, etc. Tais fatores estao ligados a motivacao no trabalho.

Quando consideramos a Teoria de Herzberg, podemos abordar o processo de reconhecimento
através dos Fatores Motivadores que estao relacionados diretamente ao trabalho, a tarefa desem-
penhada pelo colaborador. Justamente aspectos que poderao lhe proporcionar reconhecimento,

desta forma motivando-o a sempre buscar melhores resultados.

Victor H. Vroom
Vroom (1964), desenvolveu uma teoria denominada Modelo Contingencial de Motivagao, que
diferente de Maslow e Herzberg, rejeita nogdes preconcebidas e que reconhece as diferengas in-

dividuais de cada um. Sua teoria, nos leva a entender que é necessario motivar colaboradores que
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exergam cargos e func¢des diferentes — de diferentes maneiras.

Segundo Vroom, existem trés fatores que determinam a motivagao para produzir das pessoas:

+ Objetivos Pessoais do Individuo: é a for¢a ou desejo da pessoa de conquistar, por exem-
plo: dinheiro, reconhecimento, crescimento profissional, status, seguranga no cargo e

aceitagao social;

+ Relagao Percebida entre Satisfagcao dos Objetivos e Alta Produtividade: se o colaborador
deseja um salario maior e percebe que ao aumentar sua produtividade conseguira alcancar

0 seu objetivo, entdo a tendéncia é que produza mais e mais;

+ Percepcgao de sua Capacidade de Influenciar sua Produtividade: quando o colaborador per-
cebe que obtera pouco resultado de sua tarefa, ainda que multiplique seu esforgo, tendera
a manter sua produtividade. Isso acontece, quando nao lhe sao oferecidas condicdes ade-
quadas de trabalho ou nao teve o treinamento necessario para melhorar sua produtividade,

por exemplo.

Desta forma, Vroom nos proporciona abordar a tematica do reconhecimento partindo do princi-
pio das diferencas entre os individuos. Perceba que o reconhecimento vem logo destacado nos
fatores que abordam os objetivos pessoais — ser reconhecido pelo que faz, por sua exceléncia em
exercer um cargo ou administrar uma tarefa, faz parte da busca individual de cada um. Do gestor
a secretaria, independente da funcao que se exerca dentro da empresa — ser reconhecido por

aquilo que produz e(ou) representa, é o que leva o colaborador a se motivar dentro da corporagao.

0 SISTEMA DE RECOMPENSAS

Apds abordarmos teorias de diferentes estudiosos, que mostram vertentes variadas de se promo-
ver o reconhecimento em busca de gerar profissionais mais engajados e motivados para o exer-

cicio de suas fungdes. Por fim, falaremos a respeito do Sistema de Recompensas — uma maneira
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de reconhecer a importancia dos profissionais para o resultado da organizagao.

Ele consiste em implantar instrumentos alinhados aos objetivos da empresa que oferecem dife-
rentes formas de recompensar os colaboradores pelos resultados gerados por meio de seu de-

sempenho profissional.

As recompensas podem ser classificadas em dois tipos:

« Recompensas intrinsecas: E manifestada por meio de sentimento de conquista, realizacao,
responsabilidade e desenvolvimento pessoal e profissional. Geram maior aproximacgao

afetiva entre os colaboradores e a empresa, pois esta relacionada aos sentimentos;

* Recompensas extrinsecas: Ja esse tipo associa o nivel de recompensas com o nivel de
desempenho de cada colaborador, ou seja, ganha-se por produtividade, resultados mensu-

raveis ou por tempo de trabalho na empresa, por exemplo.

Recompensar é reconhecer
O ato de recompensar um individuo esta diretamente ligado ao fato de reconhecer que o0 mesmo,

€ merecedor de algo por algum motivo.

Ao abordarmos o Sistema de Recompensas, podemos perfeitamente entendé-lo como um siste-

ma aplicado para gerar reconhecimento, a fim de promover uma recompensa.

0S EFEITOS DO RECONHECIMENTO

A melhor maneira de explicarmos os efeitos que um ato de reconhecimento pode gerar, sera pro-

movendo uma analogia, um tanto quanto, prazerosa ao cérebro.

Primeiramente, imagine-se saboreando uma deliciosa barra de chocolate. Quando vocé consome

algo que lhe proporciona um sentimento de prazer — isso significa que seu cérebro passa a liberar
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uma substancia quimica chamada Dopamina, responsavel por proporcionar essa sensagao de

bem-estar, satisfagcao e prazer.

Agora imagine que essa mesma Dopamina também sera liberada quando vocé receber reconheci-

mento de seu gestor ou de seus colegas de trabalho. Sabe o que acontecera com vocé?

Imediatamente vocé sentira a mesma sensagao de bem-estar, satisfagao e prazer como se esti-

vesse consumindo uma barra de chocolate.

Assim, da mesma maneira que comer um chocolate gera vontade de comer mais um. O colabora-
dor ao receber reconhecimento sera tomado por um entusiasmo e vontade de continuar gerando
veste mesmo sentimento para si, e entendera que isso s sera possivel se ele mantiver ou melho-

rar o desempenho de seu papel dentro da empresa.

E a partir dai que abordaremos o conceito do Reforgo Positivo. Que aprofundaremos no préximo

capitulo sobre o pilar do Feedback.
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Feedback

Feedback é termo de origem inglesa e nao possui uma traducao fidedigna para o portugués, mas

ele é comumente utilizado com o significado de retorno e resposta a uma solicitagao.

Para uma empresa seguir em direcao ao sucesso, torna-se fundamental impulsionar seus cola-
boradores. Uma maneira 6tima de fazer isso é dando a eles um feedback com informagdes sobre

seu desempenho e competéncias.

Dessa forma eles podem se manter sempre produtivos e em busca de um aprendizado constante.

Feedback é uma palavra que ouvimos e declaramos com muita frequéncia em nossas relagoes
sociais. Porém esse conceito € usado sem muito conhecimento em algumas relagdes. Para
Richard L. Williams, Ph.D. - Consultor especializado em lideranca e orientacdao de desempenho
organizacional, autor do livro: Preciso Saber se Estou Indo Bem: Uma historia sobre a importan-
cia de dar e receber feedback — o feedback € importante nas relagdes interpessoais. Através dele,
podemos inferir os sentimentos e pensamentos das pessoas que, por sua vez, determinam seus

comportamentos e reaq:(")es.

Segundo Williams (2005), o feedback é diretamente proporcional a produgao de um trabalhador,
por exemplo, quanto mais ele recebe feedback a tendéncia é que sua produgcao aumente. Entre-

tanto na auséncia de feedback, a produtividade tende a cair.



Portanto, construir uma cultura do feedback é extremamente importante para o sucesso de qual-
quer empresa. E este processo que transforma uma simples orientacdo em poderosos conselhos
capazes de catalisar o engajamento e a motivagao dos colaboradores em dire¢gédo ao alto desem-

penho.

E ébvio dizer que oferecer feedback & equipe é algo que beneficia a todos, se for feito corretamen-
te. Esse retorno sobre as falhas e potencialidades de cada um ajuda a tornar a equipe mais produ-

tiva e resiliente.

A motivagao dos colaboradores também é elevada a partir do momento em que a gestao mostra
genuina preocupagao com o crescimento de cada um. E a empresa, logicamente, ganha com a

retencao de talentos e a melhoria dos resultados, como um todo.

Mas para que tais resultados sejam assertivos trabalhamos o feedback de duas maneiras:

+ Feedback Positivo: tem o objetivo de proporcionar o reforgco de uma acao ou até mesmo o
comportamento, almejando que ele se repita. Este reforgo cria nos envolvidos o estimulo

para a recorréncia de suas agdes que surtiram bons resultados.

* Feedback Construtivo: é utilizado diante de comportamentos que precisam ser mudados.
Permite que os envolvidos compreendam os erros que cometeram. Procura também focar
na solugao em vez do problema, ou seja, o emissor do feedback deve mostrar ao receptor

o que ele poderia fazer diferente para evitar uma situagao de falha.



Perceba que nossa maneira de utilizar essa poderosa ferramenta, esta 100% focada na evolugao,
na melhora de resultados e no reconhecimento. Apostamos na teoria dos Feedbacks Positivo e
Construtivo, por ambos trabalharem o desempenho do envolvido de uma forma que nao o agrida

ou o desmotive.

Mas também ressaltamos que um feedback sé podera colher bons frutos se for implantado de
maneira correta e estratégica, por isso prezamos pelo Dialogo Construtivo entre Gestores e Cola-

boradores — uma eficiente maneira de gerar confianga entre ambas as partes.

Uma coisa leva a outra
Como acabamos de citar, um Didlogo Construtivo € um passo muito importante para gerar con-
flanca. Segundo Patrick Lencioni (2002), que fala sobre as 5 disfungdes das equipes, a confianga

é a base que sustenta a formacgao das equipes de alta performance.

Por isso, até chegarmos a conquista da confianga, passamos por trés processos anteriores pri-

mordiais:

+  Comunicacgao;
+ Compreensao;
+ Respeito;

- CONFIANGA.

Empresas que adotam esse caminho para desenvolver o relacionamento entre Gestores e Colabo-
radores, certamente conseguirao produzir um ambiente de trabalho produtivo, uma comunicacao

interna entrosada e um relacionamento respeitoso e de confianga entre todos.



Reforgo Positivo é um conceito da Psicologia Comportamental, onde, para entendermos mais a
fundo precisamos inseri-lo dentro do quadro teérico da Analise do Comportamento (ou Behavio-

rismo).

Simplificando a Teoria, nossos comportamentos produzem consequéncias, e S0 essas consequ-

éncias que determinarao a continuidade ou a modificacao de nossas atitudes.

Ao adotarmos o Reforgo Positivo nds estimulamos a repeticdo de uma conduta favoravel, ou
seja, quando um colaborador ou gestor é merecedor de reconhecimento pela execugao de suas
fungdes dentro da empresa, fornecemos o Feedback Positivo a fim de incentiva-lo a manter-se ou

aumentar seu nivel de desempenho.

Essa agao gerara no envolvido um sentimento de prazer, lembre-se do exemplo do chocolate do
capitulo anterior, e como as pessoas tendem a repetir aquilo que gera prazer — consequentemen-
te este colaborador ou gestor se mantera em um nivel alto de exceléncia na execugao de suas

fungoes.

Por isso, incentivamos a utilizagao do Feedback Positivo como primeiro método, somente caso

ele ndo venha a funcionar é que passamos a trabalhar com o Feedback Construtivo.

Por fim, temos de deixar claro para os envolvidos que a intencao em mantermos um Didlogo
Construtivo, em fornecermos Feedback constantes — sejam eles Positivos ou Construtivos. E que
a intengao por de tras destas agdes esta em ajuda-los a se desenvolverem e crescerem profissio-

nalmente.



Eles nunca devem entender essas agdes como momentos para apontar erros, defeitos ou gerar
criticas. Nossa recomendacgao é que Gestores e Colaboradores mantenham um relacionamento
de confianga e transparéncia para que possam achar solugdes juntos, sempre se questionando,

até chegarem a raiz do problema — assim como é feito na Técnica dos 5 Porqués.

Dessa maneira, 0 engajamento e a motivagao estardo sempre em alta. Fazendo com que os Cola-
boradores se sintam parte das solugdes e desempenhem seu trabalho muito mais entusiasmados

e felizes.
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No ano de 2017, a ONU (Organizacao das Nagdes Unidas) langou o Relatério Mundial da Felici-
dade. O levantamento é baseado em uma unica pergunta simples e subjetiva feita a mais de 1 mil

pessoas em mais de 150 paises.

O Relatério analisa as estatisticas para explicar porque um pais € mais feliz do que o outro. Entre
os dados observados, estdo o desempenho da economia (medido pelo PIB per capita), apoio so-

cial, expectativa de vida, liberdade de escolha, generosidade e percepgao de corrupgao.

Infelizmente, nosso Pais ndo encabeca as primeiras posi¢des. O Brasil ocupa a 222 posi¢ao de

um ranking liderado por: Noruega, Dinamarca e Islandia.

Mesmo ocupando uma posi¢ao ndo muito promissora, a felicidade € um tema muito estudado e
debatido no Brasil, inclusive se tornou emenda ao artigo 6° da nossa Constitui¢ao Federal para
incluir o direito a busca da felicidade por cada individuo e pela sociedade, colocado junto com o

direito a educacao, saude, previdéncia social, protecao, maternidade e infancia.

Dada tal importancia ao tema, ndo podemos deixar de aborda-lo dentro do ambiente corporativo.
A felicidade e a satisfagao dos funcionarios sdo temas cada vez mais recorrentes nas discussoes
sobre produtividade - Um estudo conduzido pelo especialista Andrew Oswald, da Universidade de
Warwick (Reino Unido), apontou que colaboradores felizes sdo 12% mais produtivos dentro das

empresas.
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ENTENDENDO A FELICIDADE ATRAVES
DA PSICOLOGIA POSITIVA

A psicologia positiva é a area da psicologia que estuda os fundamentos da felicidade e do bem-

-estar, sustentados pelos pontos fortes e pelas virtudes humanas.

Um dos estudiosos pioneiros dessa area é Martin Seligman. Ele explica que a felicidade nem sem-
pre depende do nosso status social, da nossa religiao ou da beleza fisica. A felicidade é, na verda-
de, uma combinagao Unica do que ele chamou de “pontos fortes distintos”, como o sentimento

de humanidade, a temperanca, a persisténcia e a capacidade de levar uma vida significativa.

As 3 dimensoes de uma vida feliz
Baseando-se nas nogdes de felicidade enunciadas por Confucio, Méncio e Aristoteles, juntamente
com as teorias modernas sobre a motivagao, Seligman, dimensionou uma vida feliz em 3 diferen-

tes pilares:

1. Uma vida prazerosa
Nesse pilar, o prazeroso torna-se agradavel. Vocé cultiva as emogdes positivas e trabalha para

que elas sejam duradouras.

Para conseguir isso, é necessario satisfazer, antes de mais nada, as nossas necessidades basi-
cas, aquelas que estao nos primeiros degraus da piramide de Maslow: alimentagao, segurancga,

relacionamentos, reconhecimento...
S6 precisamos nos atentar ao ponto negativo deste pilar, que esta no fato de que as pessoas se
acostumam rapidamente com a emocao positiva — perdendo assim, o efeito de prazer que gerou

da primeira vez que foi vivenciado.

Isso costuma acontecer com recompensas como aumento de saldrio e bonificagbes, uma vez que

ja foram supridas as necessidades de sobrevivéncia (dgua, comida e saneamento basico).
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2. Uma vida de envolvimento
A felicidade gerada por uma vida de envolvimento nao esta ligada diretamente ao sentimento de
prazer, as emogdes positivas ndo surgem espontaneamente. Essa € uma felicidade mais préxima
da abordada por Aristoteles, é saber alcangar o nosso potencial humano maximo e desenvolvé-lo

para nos sentirmos mais completos, mais livres, mais felizes.

E através deste pilar que conseguimos descobrir nossas virtudes e nossos pontos fortes. E a
partir deles, podemos nos desenvolver e nos aprofundarmos em cargos e funcdes que se utilizem
ao maximo destas caracteristicas, resultando em um colaborador feliz por exercer fungées com-

pativeis com seu EU.

3. Uma vida significativa
Aqui apresentamos uma felicidade mais duradoura. A vida significativa tem uma conexao intima
com o pico da piramide de Abraham Maslow, onde dirigimos as nossas préprias virtudes e pontos

fortes para contribuir com a felicidade dos outros.

Seligman, resume uma vida significativa como “exercicio da bondade”, a arte de sabermos nos
elevar mais além do mero prazer pessoal para nos colocarmos a servigo daqueles que nos ro-

deiam.

Eis entao, o espirito de coletividade dentro das empresas. Gestores e colaboradores que possuem
essa visao de vida significativa, tendem a promover um ambiente muito mais cooperativo e produ-

tivo dentro das empresas.

SEMPRE ALERTA: CUIDADO COM A INFELICIDADE

Claro que depois de abordarmos muita teoria a respeito da felicidade, nao podemos esquecer do

lado oposto: a infelicidade.

O consultor de carreiras Fredy Machado, promoveu uma pesquisa para seu livro “E possivel se
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reinventar e integrar a vida pessoal e profissional”, no ano de 2017 em 21 Estados brasileiros, bus-
cando medir o nivel de infelicidade das pessoas em suas respectivas carreiras. Cerca de 90% das
pessoas entrevistadas apresentaram estar infelizes em seus trabalhos. Desse percentual, 36,52%
dos profissionais estao infelizes com o trabalho que realizam e, 64,24% gostariam de fazer algo

diferente do que fazem hoje para serem mais felizes.

Para o autor da pesquisa, o descontentamento é provocado por uma série de motivos. O principal

deles é a definicdo da profissdao muito cedo ou através de imposi¢ao dos pais.

“Trabalhamos a vida inteira sem um propdsito definido e no automatico, apenas para ganhar dinhei-

ro”- afirma Fredy Machado.

Ao perceber tal fato, as empresas devem agir rapidamente e efetivamente em busca de combater
a infelicidade dentro de seus ambientes. Quando instaurada, a infelicidade, pode desencadear em
um surto de improdutividade e consequentemente afetara relevantemente os resultados da equi-

pe e da corporagao como um todo.

Como combater?
Acreditamos que as empresas devem investir no ato de conhecer quem compde seu time e o que
eles estao pensando a respeito de suas fungdes, de seu dia a dia e de seus relacionamentos com

a gestao e seus outros parceiros de trabalho.

Por isso, ao mantermos um Didlogo Construtivo; Pesquisas de Engajamento Semanais; Feedba-
cks Continuos e desenvolver uma Lideranca Adaptativa; poderemos ter fortes ferramentas aliadas

ao combate a infelicidade no ambiente de trabalho.

Quando sua Gestao proporciona espago para a equipe expor suas ideias, interesses, incoOmodos e
insatisfacdes, ela esta dando voz e mostrando aos colaboradores que se interessa e se preocupa

com o bem-estar e satisfacdo da maioria.

E desta forma, a infelicidade, dificilmente tera espago dentro da sua empresa.
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O bem-estar esta relacionado com aspectos da saude fisica e mental dos colaboradores. Algu-
mas pesquisas dizem que Felicidade, pilar abordado anteriormente, é parte da composic¢ao de
Bem-estar. O que faz bastante sentido pois pessoas infelizes tendem a apresentar um maior

nimero de enfermidades, principalmente de carater psicolégico.

E o que dizer da saude e do bem-estar de pessoas que passam grande parte do seu tempo exer-

cendo suas atividades profissionais?

Imaginamos que o ambiente profissional é o local onde o colaborador dedica maior parte do seu
tempo e coloca as suas energias em prol do crescimento da empresa. Tendo em vista esta situ-
acao, nada mais justo e produtivo do que ele receber em troca condi¢des favoraveis para exercer

suas fungdes. Nessa perspectiva, a estimulagdao do bem-estar no trabalho é fundamental.

PROMOVA 0 BEM-ESTAR E PERCEBA MELHORES RESULTADOS

Investir no bem-estar dos colaboradores no local de trabalho é uma pratica que vem crescendo
nos ultimos anos. Os gestores tém se preocupado mais com a motivagao dos colaboradores, e

profissionais que se sentem bem no ambiente de trabalho, entregam resultados melhores.

Um bom ambiente de trabalho, além de ser agradavel para todos, também contribui para o engaja-

mento dos colaboradores, melhora a performance e o crescimento dos negdcios.

Quando sua empresa se dispde em investir em programas de bem-estar para os colaboradores,
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ela demonstra se importar com a qualidade de vida de todos. Investir no bem-estar das equipes
nao so ajuda a melhorar todos os procedimentos internos, mas, também, contribui para uma ima-

gem positiva da empresa.

Boas praticas
Aqui, vao algumas praticas que as empresas podem promover em seu espago fisico, a fim de cul-

tivar um ambiente e uma equipe saudavel:

« Combata o estresse: Um ambiente de trabalho altamente estressante pode levar a proble-

mas de saude e a erros na execugao de tarefas;

« Diminua o barulho: Ainda que vocé se acostume a ele, o barulho no ambiente de trabalho é
um estimulo constante. O ruido ainda prejudica a concentragao, impactando diretamente

na produtividade dos colaboradores;

- Atente-se a qualidade do ar: E comum entrar em prédios comerciais e comegar a sentir
os olhos secos, a garganta arranhando, o nariz entupido. Esse problema é tao comum, que
ganhou até um nome: sindrome do edificio doente. O resultado é um comprometimento da

salde dos colaboradores;

*  Promova ergonomia: As dores nas costas sao uma das queixas mais comuns relativas a
ergonomia do ambiente de trabalho. A causa mais comum para o desconforto sao cadei-
ras de escritorio pouco confortaveis, a altura da mesa, a posi¢ao do teclado do compu-
tador, a falta de apoio para os pés e em outros lugares. Desconfortavel e com dores pelo

corpo, o colaborador ndo conseguira manter sua produtividade;

+ Desenvolva programas de saude e bem-estar fisico: Colaboradores ativos fisicamente e
conscientes de seu estado de saude, aumentam o foco e o empenho nas atividades profis-
sionais. Tente oferecer ou a0 menos mantenha seus colaboradores informados da impor-
tancia e dos beneficios que a pratica de atividade fisica, bons habitos alimentares e consul-

tas periodicas ao médico - sdo primordiais para seu bem-estar geral.
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CUIDADO COM 0 PRESENTEiISMO

Ja que citamos as boas praticas que podem favorecer ao bem-estar do ambiente fisico da empre-

sa, aprofundaremos um pouco mais a tematica, s6 que agora abordando o aspecto Psicoldgico.

Vocé ja ouviu falar do Presenteismo?

A pessoa vai ao trabalho todos os dias, mas emocionalmente ha algum tempo nao bate o cartao.
Esse é o principal sintoma do presenteismo, um problema que, segundo especialistas, tem au-
mentado no ambiente corporativo. Diferente do absenteismo, quando alguém se ausenta fisica-
mente do trabalho, o presenteismo causa conflitos para o empregado e para a equipe da qual ele

faz parte.

— Se o funciondrio ndo comparece ao trabalho, os colegas olham para o lugar dele e sabem que
ndo foi trabalhar. No presenteismo, a pessoa esta ali, mas totalmente incapacitada de realizar suas
tarefas em razdo do nivel de estresse elevado — explica a psicéloga Ana Maria Rossi, presidente da

International Stress Management Association no Brasil (ISMA-BR).

Em uma pesquisa feita pela ISMA com mil profissionais, com idades entre 25 a 60 anos, detectou

que o problema esta diretamente ligado ao excesso de estresse negativo no trabalho.

Resultados importantes
A pesquisa desenvolvida pela ISMA, também revelou dados importantes que nos mostram moti-

vos pelos quais o presenteismo aparece nas empresas, entre eles estao:

+ Desmotivagao e insatisfagao;

+ Dores musculares e dores de cabeca;
+ Ansiedade;

+ Angustia;

+  Depressao.
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Vamos pegar o gancho de um desses motivos, a Depressao, e mostrar dados que devem servir de

alerta aos Gestores:

No Brasil, estima-se que 5,8% da populagao sofram com depressao, tornando o pais o quinto do
planeta com maior nimero de casos. Segundo a Organizagdo Mundial da Saude (OMS), a depres-
sdo sera a segunda principal causa mundial de afastamento de profissionais até 2020. No ano de
2016, a Previdéncia Social registrou afastamento de 75,3 mil trabalhadores por causa de quadros

depressivos, sendo 37,8% do total de licengas por disturbios psiquicos.

Confirmamos assim, a grande importancia dos Gestores sempre se atentarem ao comportamento
de seus colaboradores. Buscar respostas pontuais em Pesquisas de Engajamento e manter um
Dialogo aberto com sua equipe afastarao as possibilidades de ocorrer o presenteismo, gerado por

qualquer um dos motivos apresentados — principalmente a depressao.

SEGUNDO HENRY FORD
Vocé sabia que ja nas décadas de 1930, 1940 e 1950, era discutido se o excesso de trabalho, ou
melhor dizendo, se o excesso de horas trabalhadas pelos colaboradores eram fatores prejudiciais

a sua produtividade?

Henry Ford, encontrou resultados significativos em suas pesquisas sobre esse tema, revelando
que apos 40 horas de trabalho semanais a qualidade e a produtividade dos colaboradores dimi-
nuem consideravelmente. Dessa forma, a Ford Motor Company foi uma das empresas pioneiras a

implantar a rotina de trabalho de cinco dias por semana, com 40 horas de jornada de trabalho.

Se |a atras, a Ford ja se mostrava atenta aos maleficios que o excesso de trabalho poderia causar

a sua equipe, nos dias atuais nao deveria ser diferente.

Algumas empresas ja perceberam a importéancia dos resultados obtidos por Henry Ford, entende-

ram por exemplo, que fazer horas extras nao é sinénimo de alta produtividade e que muitas vezes
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isso gera erros desnecessarios que depois precisam ser corrigidos, tudo isso por causa do cansa-

Go.

Dustin Moskovitz, co-fundador do Facebook, inclusive publicou um artigo que corrobora a tese de
Ford. Esse artigo relata que empresas que pedem para seus colaboradores fazerem horas extras
acabam atrapalhando a vida pessoal deles, o que gera insatisfagao e queda na qualidade do tra-

balho.

INVISTA EM BEM-ESTAR

Mesmo com toda a automacgao do mundo, é preciso reconhecer: nenhuma empresa sobrevive
sem pessoas. Os colaboradores sao as células da organizagao, as unidades que fazem todos os

projetos caminharem.

Por isso, assim como em um organismo, é necessario que elas estejam bem — fisica, psicoldgica

e emocionalmente — para poderem ter uma performance de exceléncia no trabalho.

A empresa que investe no bem-estar de seus colaboradores, esta investindo no préprio sucesso.
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oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Todo Gestor enfrenta inimeras adversidades durante seu dia a dia. Sdo planejamentos que devem
ser cumpridos, prazos apertados, orgamentos curtos e no final de tudo sempre surge a duvida:

Como atingir os objetivos complexos em meio a tantas adversidades?

E nesse momento que respondemos esta questdo com duas palavras que fazem total diferenca

no resultado final buscado por qualquer Gestor — EQUIPE ENGAJADA.

Uma coisa é fato, gestores sozinhos pouco podem fazer pela empresa; a forga que movimenta o
dia a dia vem das equipes, sao elas as grandes for¢gas motrizes responsaveis pelo sucesso ou fra-
casso de qualquer organizacao. E uma equipe para funcionar bem, precisa obrigatoriamente estar

engajada e caminhar com muita sinergia com seus Gestores.

0 PODER DO DIALOGO

oooooooooooooooooooooo

A relagao entre Gestor e Colaborador nem sempre é a mais simples. Os dois lados geralmente
tém suas queixas, e provavelmente tém até certa razao. Pequenos contratempos, ruidos de comu-
nicagao e até a personalidade de cada um deles é o suficiente para deixar a outra parte incomoda-

da.

Conflitos no ambiente de trabalho sempre vao existir. No entanto, é importante saber que ha uma
forma saudavel de se comunicar com os outros, retirando do dialogo julgamentos e acusacgodes.
Um modo de conviver com as diferencgas, preservar a qualidade das relagdes e trabalhar harmo-

niosamente por objetivos comuns.
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Desenvolvida pelo psicélogo americano Marshall Rosenberg nos anos 1960 e divulgada em todo o
mundo, a Comunicagao Nao-Violenta (CNV) é um processo de entendimento que facilita o dialo-
go por meio da observacdo e da empatia. E um jeito de melhorar o clima e a produtividade sem a

necessidade de culpar, ofender, humilhar, coagir ou ameacar o outro.

Visto que o didlogo é uma ferramenta utilizada para melhorar o relacionamento entre as partes
dentro da corporagéo, podemos também utiliza-lo como um mecanismo que vai auxiliar o de-
senvolvimento e o crescimento dos colaboradores, além de promover um estreitamento entre as

relagcdes Gestor e Colaborador.

Dialogo Construtivo

Depois de passar pelos processos da CNV: Observar, relacionar os sentimentos envolvidos e
identificar as necessidades, o Gestor deve oportunizar um momento de troca de ideias; de pontos
de vistas; de absorver o que o colaborador tem para expressar para que ai sim ele possa retribuir
com sua visao gerencial e, de maneira construtiva, apontar pontos que possam ser trabalhados
em busca de melhorias e resultados em prol da evolugéao profissional do seu colaborar e cresci-

mento da empresa.

Dessa maneira instauramos uma cultura de troca, o Dialogo Construtivo. A gestao nao deixa de
interferir nas agdes dos colaboradores, mas faz isso de uma forma muito mais amigavel e cons-
trutiva. Assim, se instaura um relacionamento de confiabilidade mutua, onde o didlogo passa a ser
uma ferramenta de extrema importancia para que se possa manter uma relagao saudavel entre

Gestores e Equipe.

UM MAL RELACIONAMENTO AFETA
A SAUDE DA EMPRESA E DA EQUIPE

oooooooooooooooooooooo

Vocé sabia que um colaborador que nao recebe o apoio adequado de seus Gestores tem grandes

chances de pedir demissao?
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Nenhuma empresa quer perder membros da equipe por justamente nao ter cuidado deles como
deveria. Mas acredite, segundo o site Glassdoor - site Norte Americano, onde funcionarios e ex-fun-
cionarios analisam anonimamente as empresas e sua administracdo - dentre os 10 motivos que

mais levam um colaborador a pedir demissao esta o fator “Pouco Apoio dos Gestores”.

Quando recebemos essa noticia, € hora de tomar uma atitude imediata. A saude de sua empresa
esta em risco. Se um colaborador se sente insatisfeito com a maneira que esta sendo conduzido
e orientado e vé como Unica saida seu préprio afastamento da empresa, é preciso rever os concei-

tos de Lideranca.

Como ja citamos, os colaboradores sao a forga motriz da corporacao, e é deles que sua gestao
ira receber as respostas para solucionar os problemas e melhorar os processos. Como Lider, vocé

tera o papel primordial em fazer a ponte de comunicagao entre Colaborador e Corporagao.

Por isso, a Gestado deve se focar em um relacionamento de proximidade e abertura para que o

colaborador se sinta parte dos processos e se enxergue como peca fundamental dos resultados.

Atencao com a saude dos Colaboradores
Um relacionamento distante ou a falta dele, entre Gestores e Equipe, também pode causar males

potencialmente prejudiciais a saude dos colaboradores.

Vocé ja leu em nossos capitulos anteriores a importancia de manter uma equipe feliz e promover
o bem-estar dentro da sua empresa. Ambos so |he trardo resultados benéficos que levarao sua

corpora(;éo ao encontro do sucesso.

Mas quando o relacionamento destas duas partes esta focado apenas em resultados, uma delas

podera sair prejudicado. Geralmente esta parte é o colaborador.

De acordo com um estudo realizado no Stress Institute, em Estocolmo, colaboradores que apre-
sentam problemas de comunicagdao com seus gestores tém 60% mais chances de sofrer um

ataque cardiaco ou outra doenga cardiaca com risco de vida.
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Quando o Gestor passa a usar o colaborador apenas como uma ferramenta de producéo ele au-
tomaticamente estara afastando as chances de se relacionar com o ser humano, afasta comple-
tamente a chance de ter um profissional engajado. Ao invés de gerar uma produtividade saudavel
vai estimular o Stress Ocupacional — colaboradores focados apenas em exercer suas fungées em
busca de resultados, deixando de lado sua saude fisica e psicoldgica em busca de entregar o que

foi pedido para receber o que Ihe é merecido.

Portanto fique atento nessa relagdo. Um bom Gestor ndo deixa seu colaborador isolado, ele es-
timula o relacionamento a fim de obter informagdes que possam ser usadas para beneficio do
proprio colaborador, tanto com relagao as suas fungdes quanto seu estado fisico e psicoldgico

dentro da empresa.

Lembre-se que é através da qualidade deste relacionamento que sera promovido o engajamento

da equipe de acordo com o propédsito da empresa.

RESULTADOS DE SE MANTER
BONS RELACIONAMENTOS
“Do que é feita uma vida boa? Licdes do mais longo estudo sobre felicidade” - foi esse o tema de
um TED Talk realizado na Universidade de Havard, abordado por Robert J. Waldinger - psiquiatra

americano e professor da Harvard Medical School.

Nesse estudo, Waldinger conta que ao acompanhar a vida de muitos homens, por geragoes, foi
possivel identificar que pessoas que tiveram bons relacionamentos ao longo da vida apresenta-
ram menos problemas de saude, tanto fisico como mental. E o oposto também aconteceu, pes-
soas que vivenciaram relacionamentos conflitantes ou que se isolaram ao longo da vida desenvol-

veram mais problemas de saude.
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Visto isto fica mais facil entender a importancia da empatia na construgao de relacionamentos
saudaveis e duradouros. E por isso que muitos estudiosos aconselham que todo Lider deve traba-

Ihar o bom relacionamento com sua Equipe.

Para finalizarmos esse pilar, deixamos aqui a indicag¢ao do livro “O Poder da Inteligéncia Emocio-
nal - Como Liderar com Sensibilidade e Eficiéncia”, por Daniel Goleman, Richard Boyatzis e Annie
McKee. E sempre bom termos boas bases tedricas para descobrirmos maneiras de aprimorarmos

nossos relacionamentos e usa-los a nosso favor.
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Ao ressaltarmos o fato de que as pessoas passam a maior parte de seus dias nas empresas em
que trabalham, é muito importante salientarmos a necessidade de se construir um bom relaciona-
mento entre os colegas de equipe. As relagdes positivas favorecem um ambiente positivo, colabo-

rativo, de respeito e também de amizade entre os profissionais.

Como abordamos no capitulo anterior, sobre Relacionamento com o Gestor — a qualidade dos re-
lacionamentos ao longo da vida é extremamente importante, isso vale tanto para vida profissional

quanto para vida pessoal.

Dessa forma, é necessario que trabalhemos para construir um ambiente propicio para que isso

acontega.

“VOCE TEM UM MELHOR AMIGO NO TRABALHO?"

Esta pergunta foi extraida de uma pesquisa produzido pela Gallup Poll - uma empresa de pesquisa

de opinidao dos Estados Unidos, fundada em 1930 pelo estatistico George Gallup.

A Gallup, produziu uma pesquisa contendo 12 questdes em que uma delas era justamente: “Vocé
tem um melhor amigo no trabalho?”. Seu objetivo era avaliar o engajamento dos colaboradores
dentro da empresa, foi entao observado, a importancia que se tem em ter um verdadeiro amigo no

trabalho.
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Segundo a pesquisa, quem relata ter um melhor amigo no trabalho demonstra os seguintes pon-

tos:

+  43% mais propensos a relatar ter recebido elogios ou reconhecimento por seu trabalho nos
ultimos sete dias;

+ 37% mais propensos a relatar que alguém no trabalho incentiva o seu desenvolvimento;

+  35% mais propensos a relatar o comprometimento dos colegas de trabalho com a qualida-
de;

+  28% mais propensos a relatar que alguém no trabalho conversou com eles sobre seu pro-
gresso nos ultimos seis meses;

+  27% mais propensos a relatar que a missao da empresa faz com que eles sintam que seu
trabalho é importante;

«  27% mais propensos a relatar que suas opinides parecem contar no trabalho;

+  21% mais propensos a relatar que eles podem melhorar todos os dias o que fazem no tra-

balho.

Dessa forma, podemos perceber a importancia de cultivarmos boas amizades dentro do ambiente
de trabalho. Bons relacionamentos entre os colegas resultam em colaboradores mais engajados e

qgue apresentam melhores desempenhos.

DESEMPENHO

Para reforgarmos o fato de que faz sentido as pessoas terem amigos no ambiente de trabalho,

vamos apresentar alguns dados.

As pesquisas realizadas pela Gallup tém mostrado consistentemente que pessoas que tém me-
Ilhores amigos no trabalho tém desempenho superior. Segundo Annamarie Mann — Consultora da
Gallup Poll, em média, dois em cada dez profissionais dizem ter um melhor amigo no trabalho. Se
esse numero aumentasse para 6 em cada 10, as empresas teriam 36% menos acidentes de traba-

lho, clientes 7% mais engajados e lucros 12% maiores.
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“Quando os funciondrios tém um senso de pertencimento como membros do time, sdo mais pro-
pensos a tomar acbes positivas para beneficiar os negdcios — agdes que talvez eles nem conside-

rassem se nao tivessem uma relagdo forte com seus colegas”, diz Annamarie.

Um Pouco mais de Resultados

Em uma parceria entre o CensusWide — empresa inglesa, especializada em pesquisas rapidas na
area de Relagdes Publicas - e a rede social LinkedIn, promoveu-se uma pesquisa com mais de
11.500 entrevistados de 14 paises com idades entre 18 e 65 anos, revelando que as amizades no
ambiente de trabalho deixam, efetivamente, os colaboradores mais felizes, motivados e produti-

VOsS.

Para 46% dos profissionais entrevistados, manter boas relagées com os colegas de trabalho é
algo que os fazem felizes. Além disso, tanto a Geragao Y (18 a 24 anos) quanto a Geragao Babys
Boomers (55 a 65 anos), afirmam que os relacionamentos no local de trabalho é algo bom. 18%
deles disseram que a amizade ajuda a serem mais competitivos na carreira. Para os mais jovens,
estar proximo dos colegas os deixam 57% mais felizes, 50% mais motivados e 39% mais produti-

VOS.

Os Brasileiros

Os Brasileiros, segundo estudo do CensusWide e Linkedin - sdo os amigos mais leais. Entre os
entrevistados, 35,8% disseram que a amizade com os colegas de trabalho os motiva. Somente da
Geracgao Y, 56,3% afirmaram que socializar com os colegas torna o trabalho melhor. Destes, 53,6%
disseram que nao sacrificariam uma amizade, mesmo que isso significasse nao receber uma

promogao.

Outro dado interessante levantado, é que cerca de 29% dos entrevistados brasileiros revelaram

gue mantém contato com a chefia fora do horario de expediente, inclusive para assuntos sem re-
lacdo com o trabalho. E, mais importante de tudo — os brasileiros levam as amizades do trabalho
para outros empregos. 36,3% disseram que mais de 40% dos seus amigos sao atuais ou antigos

colegas de trabalho.
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EMPRESAS QUE PROMOVEM
A AMIZADE MELHORAM SEUS RESULTADOS

A ideia ndo é que as empresas ou os Gestores “fabriquem” as amizades, mas que criem uma cul-

tura em que a amizade possa se desenvolver naturalmente.

As relacdes de amizade, se bem conduzidas pelos colaboradores, ndo prejudicam a organizagao,
pelo contrario, podem até ajudar na obtencao de resultados. Por esse e outros motivos que esses

relacionamentos nao devem ser desencorajados.

Sabe-se que possuir boas relagdes no ambiente corporativo pode trazer maior seguranga, engaja-
mento, troca de ideias saudaveis e, por consequéncia, melhores resultados para a empresa. Além
disso, a amizade pode deixar o ambiente de trabalho mais leve. Afinal, trabalhar com quem se tem

afinidade é muito melhor do que com quem nao nos identificamos.

Uma tese de doutorado, da pesquisadora Helen Stockhult, mostrou que as relagées sociais entre
colegas de trabalho refletem na disposigao de um colaborador para assumir responsabilidades
que vao além da descri¢cao formal do seu cargo. Um dos motivos disso acontecer é o fato de que

ajudar alguém no trabalho faz com vocé se sinta mais confiante e capaz de realizar as coisas.

Mas Atencao
E preciso lembrar que existe também o lado néo tdo bom de se ter amigos no trabalho, visto que
em momentos de decisdes devera haver a imparcialidade, assim como é preciso separar cole-

guismo de amizade.

Fazer amigos no emprego pode contribuir bastante para a carreira profissional, pois, além de
melhorar o trabalho em equipe, ajuda a criar lagos que podem resultar em parcerias e indicagdes
importantes. Entretanto, para evitar constrangimentos e conflitos no ambiente de trabalho, é fun-

damental equilibrar a amizade com a responsabilidade profissional.
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A amizade no trabalho torna o clima organizacional melhor, aumenta a motivagao dos colabora-
dores e facilita a superagao dos desafios diarios. Quando bem conduzida, e acompanhada pela
Lideranca - a fim de ndo deixar influir nos resultados da empresa, a amizade entre os colabora-
dores sera sempre uma ferramenta aliada em manter o engajamento, harmonia e o desempenho
elevado dos colaboradores. Proporcionando assim, uma equipe coesa e entrosada na busca de

resultados positivos para a corporagao.
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Crescimento Pessoal

O pilar Crescimento Pessoal esta relacionado com Autonomia, Dominio e Propésito dos colabora-

dores. Mas por que isso é importante?

Com os acelerados avangos tecnoldgicos e aumento da complexidade nos negdcios, muitas ve-
zes as empresas cobram que suas equipes sejam inovadoras, pensem “fora da caixa”, mas esque-

cem do Poder dos Incentivos.

Daniel Pink — autor de livros que abordam temas sobre trabalho, gestao e ciéncia comportamen-
tal, fala sobre o poder dos incentivos em seu livro “Drive: The Surprising Truth About What Motiva-

tes Us”, o mesmo tema também foi abordado em um de seus TED Talk.

Pink explica que costumamos utilizar incentivos atrelados a dinheiro para motivar as pessoas, po-
rém isso geralmente € um erro, porque quando associamos a resolugao de problemas com esse
tipo de recompensa as equipes nao se saem bem. Esse tipo de incentivo bloqueia as pessoas a

pensarem em novas possibilidades para criar solu¢cdes pouco obvias.

Ainda levando em conta os estudos de Daniel Pink, ele apresenta o que de fato motiva as pessoas
a conseguirem “vencer” situagdes adversas: Autonomia, Dominio e Propésito. Esses sdo os prin-

cipais ingredientes para o Crescimento Pessoal.
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Autonomia
E incrivelmente importante para nossa motivacdo. Precisamos sentir o senso de propriedade em
nosso trabalho, e precisamos sentir que tomamos decisdes sobre o que fazemos e

como fazemos.

Um Gestor capaz de dar autonomia para a sua equipe ou membros dela, significa que sabe que
esta cercado de profissionais competentes. Por isso, incentivar os colaboradores a conquistarem

essa liberdade ajuda sua empresa a crescer.

Dominio
Esta relacionado com a expertise, uma habilidade necessaria para realizar com exceléncia o tra-
balho. Expertise é o conhecimento adquirido com base no estudo de um assunto e a capacidade

de aplicar tal conhecimento, resultando em experiéncia, pratica e distingao.

Colaboradores que se demonstram experts em alguma funcao ou assunto, independente da area,
tendem a demonstrar mais motivagao na execugao de suas tarefas por terem o dominio do as-

sunto e assim sentirem-se parte importante do processo.

Propésito
Os colaboradores precisam sentir o propoésito do trabalho que realizam e uma conexao mais forte
do que fazer o que a empresa almeja alcancar. Eles precisam se sentir como se estivessem fazen-

do algo maior que eles e que estao servindo a um Propdsito Maior.

Antes, o que mantinha a maioria dos colaboradores em seus cargos eram altos salarios e presti-
gios materiais. Hoje os anseios sdo outros. O novo colaborador deseja, dentre outros fatores, uma

experiéncia positiva e um local de trabalho humanizado.

O WorkHuman Research Institute da Globoforce — empresa multinacional sediada em Framingham,
Massachusetts e Dublin, que fornece solugdes de software de gerenciamento de capital humano
baseadas na nuvem — aponta que colaboradores desejam encontrar um sentimento de pertenci-

mento, realizagao, felicidade e propdsito no ambiente de trabalho.
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Sejamos bem diretos — Desenvolver pessoas proporciona crescimento a empresa.

Uma empresa com uma cultura que se preocupa com o crescimento integral da sua equipe possui

boas vantagens competitivas no mercado. Além disso, esse tipo de politica voltada para o aperfei-

coamento de colaboradores gera efeitos positivos na cultura organizacional, tornando-se um

forte diferencial.

Quando abordamos o crescimento pessoal dos colaboradores queremos mostrar que desenvolver

pessoas esta para além dos aspectos técnicos ou operacionais relacionados ao trabalho. Envolve

uma evolucao pessoal acompanhada da capacitagao profissional.

Para Chiavenato, um dos principais teéricos da area organizacional, desenvolver pessoas difere

do treinamento em si. O treinamento diz respeito ao estimulo constante de mudancgas sistemati-

cas do comportamento de colaboradores, direcionadas a uma maior produtividade.

Para o autor, desenvolver pessoas é “um conjunto de experiéncias ndo necessariamente relaciona-

das com o cargo atual, mas que proporcionam oportunidades para desenvolvimento e crescimento

profissional, e ele esta mais focalizado no crescimento pessoal do empregado e visa a carreira

futura — e ndo apenas ao cargo atual’.

Dessa maneira, uma empresa que oferece um espaco e subsidios, tais como:

Formagao e aperfeicoamento profissional;

Reconhecimento;

Metas claras para que o colaborador possa se motivar a alcanga-las;

Autonomia para que a equipe se sinta capaz de agir de acordo com sua expertise;

Propdsito que gere relevancia e empatia.
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Quando a corporacgao oferece tais condi¢goes de desenvolvimento, ela passa a ser vista por seus
colaboradores, como um ambiente de aprimoramento e crescimento em que ele podera evoluir
profissionalmente e pessoalmente gerando resultados exponenciais para sua carreira e para

a empresa.

Nas palavras de James Hunter, autor do best-seller “O monge e o executivo” - “se o lider gritar e
perder o controle, podem estar certos de que a equipe também perdera o controle e tendera a agir

de forma irresponsavel”.

Isto é, o lider ocupa uma posicao de referéncia para a sua equipe. Quando abordamos o cresci-
mento pessoal, compete ao lider saber exatamente como agir e interagir com cada um de seus
colaboradores, para que ele possa oferecer a informacao e a formagéao adequada, a fim de re-

ceber um resultado assertivo e condizente com os valores estabelecidos durante o processo de

desenvolvimento do colaborador.

E importante que os colaboradores saibam que os lideres est&o |4 para apoiar, incentivar, impul-
sionar o desenvolvimento e mostrar possibilidades, porém, eles ndo sao os responsaveis pelo
sucesso profissional de cada um. Nesse caso, o Lider deve promover autoconfianga aos colabora-

dores, estimulando a agao deles.

Logo, é notavel o papel do lider para o desenvolvimento do colaborador, assim como para a me-
lhora na produtividade. E para refletirmos esse papel, deixamos uma frase do ex-Presidente Norte
Americano, Abraham Lincoln: “A MAIOR HABILIDADE DE UM LIiDER E DESENVOLVER HABILIDA-
DES EXTRAORDINARIAS EM PESSOAS COMUNS".
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“Incentivos materiais formam talvez 15% da motivagdao de empregados. Os outros 85% derivam
da nossa vontade de pertencer - pela convicgao de que o que fazemos dia apds dia tem alguma
importancia”. Esta é uma parte da sinopse do livro “Liderancga e propésito - O novo lider e o real

significado do sucesso”, por Fred Kofman.

A importancia do pilar Alinhamento tem a ver com o Propdsito apresentado no pilar Crescimento
Pessoal, mas vai além disso. Alinhamento é a concordancia entre os valores pessoais dos colabo-
radores de todos os niveis hierarquicos com as estratégias, a misséo, os valores e os objetivos da

empresa.

UM EXEMPLO PRATICO
Imagine que um de seus valores de vida seja o reconhecimento da importancia da diversidade de
géneros dentro do ambiente de trabalho. Entdo vocé vai trabalhar em uma empresa onde 95% dos
colaboradores sao do sexo masculino. A corporagao pode até ser que acredite na diversidade,

mas essa agao nao € prioritaria na hierarquia de valores dela.

Dado esse cenario, quanto tempo vocé acha que aguentaria até que os seus valores pessoais
comegassem a entrar em conflito com os valores da empresa? Ou ainda, sera que vocé estaria

dando o seu maximo por uma empresa que nao compactua dos mesmos valores que vocé?

Pesquisas mostram que a negativa, diante desta situagéo, sejam as respostas mais provaveis. E

por isso que ressaltamos a importancia do Alinhamento entre os Valores e Objetivos Individuais
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com os Valores e Objetivos Coletivos da empresa.
Uma empresa que consegue alinhar seus valores com os de seus colaboradores, conseguira toda

uma equipe motivada e seguindo um unico propdésito.

CAMINHANDO LADO A LADO GARANTIMOS 0 SUCESSO

Ja sabemos da importancia de mantermos a sintonia entre os valores pessoais dos colaborado-
res e os valores da empresa. Mas como as empresas podem buscar esse alinhamento com seus

colaboradores? Ele é organico ou deve ser desenvolvido propositalmente?

Quando sua empresa contrata um novo colaborador, dificilmente detectara se os valores dele
condizem com os valores da organizagao. Devido a isso, tanto a empresa quanto o colaborador

devem seguir o caminho da TRANSPARENCIA.

Trabalhando a transparéncia
A empresa, apresenta sua filosofia, seus valores, seu propdsito. Mostra como ela gere suas equi-
pes, quais as perspectivas seus colaboradores podem nutrir dentro da organizagao e assim, de

forma transparente, deixa claro o que ela tem a oferecer para quem faz parte do seu time.

Dessa mesma maneira, o colaborador deve ser transparente para a empresa e para si mesmo.
Uma vez que ja sabe o que a organizacao tem a lhe oferecer, cabe a ele responder se a filosofia,
os valores, 0 proposito e expectativa que a empresa gera sobre ele, serdao devidamente entendi-

dos e correspondidos por ele.

Caso isso nao ocorra, 0 mais saudavel, para ambas as partes, € que haja um desligamento. Assim
o colaborador podera exercer suas fungdes com mais produtividade em um ambiente que ele pos-
sa se identificar mais e a empresa nao tera de tentar mudar as naturezas profissionais de alguém

que ndo corresponda a seus valores.
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Uma vez que existe transparéncia na relagao entre empresa e colaborador, o caminhar lado a lado

passa a ser mais natural, organico.

ALINHANDO EMPRESA E EQUIPE

Os colaboradores devem manter-se em constante formagao dentro da empresa, isso fara com
que eles sofram transformacgdes que os lapidardo e consequentemente promovera um alinhamen-

to de objetivos e valores entre eles e a empresa.

Motivagao: Faga de seu colaborador um protagonista
Um dos principais fatores que promovem e mantém esse alinhamento entre Empresa e Equipe é a

manuten¢ado da motivagao.

Existem diversos tipos de motivagao, desde um bom salario com bonificagées até o reconheci-
mento. A identificagdo com o trabalho que é desenvolvido — bem como o bom entendimento da

tarefa a ser realizada — também conta para deixar a sua equipe motivada.

Pesquisas comprovam que quanto mais engajada a equipe, mais ela produz. A Gallup realizou
um estudo com 49 industrias em 34 paises e chegou a conclusao de que profissionais motivados

rendem até 25% mais.

Engana-se o gestor que pensa que os Unicos aspectos motivacionais para um colaborador sao
bons salarios ou quaisquer outros incentivos materiais. Embora, evidentemente, essa seja uma
importante recompensa para os colaboradores, é fundamental que eles tenham consciéncia da

relevancia do seu trabalho.

A maioria das pessoas se sentem mais motivadas quando sabem que estdo assumindo um papel
relevante, seja em sociedade ou em uma empresa. Ao realizar um bom trabalho de alinhamento,
0 gestor proporcionara um ambiente em que todos sabem da sua importancia para a empresa e,

por isso, podem se empenhar mais em cumprir com as suas fungoes.
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Produtividade: O resultado do seu colaborador é o resultado da sua empresa
Quando a empresa tem colaboradores que dividem com ela os mesmo objetivos, valores e me-
tas, a entrega e o empenho sao visiveis. Quando se alcanga esse alinhamento os resultados sédo

inimaginaveis tanto para o préprio colaborador quanto para a empresa.

Outro aspecto positivo de um bom trabalho de alinhamento é quando o gestor consegue com-
partilhar informacgdes de maneira eficiente, existe uma coesao maior entre ele e a equipe, o que

impacta diretamente na produtividade.

No livro “Os 7 Habitos de Pessoas Altamente Eficazes” o autor Stephen Covey, destaca a PRODUTI-

VIDADE como um dos temas centrais que levam o individuo a alcancar eficazes resultados.

E importante que cada colaborador saiba que o resultado alcancado pela empresa, na verdade, é

uma conquista coletiva e que todos podem se beneficiar com isso.

Cultura Organizacional: Um bom ambiente faz total diferenca nos resultados

Por fim, é importante lembrarmos que promover uma Cultura Organizacional, ou seja, promover
um alinhamento organizacional entre os setores e as pessoas de todos os niveis hierarquicos
com a estratégia da empresa. E fazer com que todos estejam alinhados com relacdo & misséo,

visao de futuro da empresa e seus objetivos.

E importante estabelecer um alinhamento interno na empresa para evitar um clima organizacional
pesado, onde todos s6 pensam em si mesmos (muitas vezes, ignorando completamente quais-

quer objetivos empresariais).

Uma empresa com uma cultura pautada na comunicagao, na transparéncia e no alinhamento de
ideias, certamente tera a sinergia necessaria para enfrentar os obstaculos com mais facilidade, ja
que o relacionamento entre os colaboradores e gestores sera mais positivo, onde todos tém voz e

podem trabalhar em conjunto para estabelecer as metas e objetivos organizacionais.
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0 SIGNIFICADO DO ALINHAMENTO NA PRATICA
Chegamos a uma concluso: VALORES apenas séo significativos quando convertidos em AGOES.
Valores, Missao e Visao representam a esséncia das organizacdes, sao elas que devem reger os
membros de uma equipe em definir suas prioridades e escolher seus comportamentos. E a partir
dai que evidenciamos o alinhamento entre as agdes dos colaboradores para com os valores

da empresa.

Os Gestores devem acompanhar de forma constante esse alinhamento, é dele a responsabilidade
de manter essa sinergia entre as partes. Ele deve ser capaz de mensurar o desempenho de sua
equipe de acordo com as estratégias de planejamento da organizagao, deve fazer com que a equi-

pe “mantenha-se no caminho” focada e motivada.

Portanto, quando falamos que os Valores s6 tém significado quando colocados em pratica, quan-
do sao convertidos em agao. Queremos mostrar que os objetivos estratégicos e os valores da
empresa somados aos valores pessoais de sua equipe devem se apoiar mutuamente, que sejam

compativeis e assim possam gerar resultados.
0 autoconhecimento e a compatibilidade de valores sao primordiais para que sejam alinhados ob-

jetivos e metas resultantes no crescimento pessoal e profissional dos colaboradores e o sucesso

da organizacgao.
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O pilar Satisfagao esta relacionado com como os colaboradores se sentem a respeito do trabalho
deles de uma forma geral. Dessa maneira podemos relacionar os fatores da Compensagao, o Am-

biente de Trabalho e as Fungoes exercidas pelo colaborador dentro da empresa.

Segundo pesquisa abordada pela Revista IstoE Dinheiro (edigdo 1097), 46% entre os homens e
49% entre as mulheres, ndo estao satisfeitos com suas carreiras. Nenhum Gestor deseja que
numeros como estes, apresentados na pesquisa, tornem-se a realidade de sua empresa. Devido a

isso, queremos lhe apresentar a importancia do Pilar Satisfagao.

TEORIA DA EQUIDADE
Na Teoria da Equidade, os colaboradores sentem-se motivados sempre que esperam receber da
organizacao (seja em forma monetdria, reconhecimento publico, promogéo, transferéncias ou ou-
tra) uma compensagao justa pelos seus esforgos em favor da organizagéo. A justica desta com-
pensacao é avaliada pelas pessoas através da comparagao entre o que recebem outros colabora-

dores cujas funcdes sao semelhantes.

Mas caso seja percebida, certa injustica, nessa forma de compensacgao, o colaborador podera

perder total motivagao em suas praticas na empresa.

Exemplo pratico
Um colaborador pensa: “Meu trabalho é tdo bom quanto o do meu colega, mere¢o 0os mesmos direi-

tos!”
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No exemplo apresentado, o colaborador tem a percepgao de que suas fungdes se equiparam, ou
até sdao melhores que a de um colega que exerce a mesma fungao. A partir desta percepcao ele
passa a comparar e a equivaler o que ele recebe em troca de seu trabalho. Se for percebida injus-
tica, o colaborador se sentira insatisfeito e trara transtornos para a empresa — isso chamamos de

Inequidade.

Consequéncias da Inequidade
Assim como a Equidade motiva e mantém satisfeito o colaborar no exercicio de suas atividades, a
Inequidade pode construir um colaborador insatisfeito que gera problemas para ele proprio e para

a empresa também:

+  Diminui a motivagao;
+ Diminui suas contribui¢cdes para a empresa;
+ Deteriora o engajamento organizacional;

+ Leva ao pedido de demissao.

Por isso, o Gestor deve estar atento ao fator: Equilibrio. Tanto a justica quanto a injustica que cita-
mos, tém de estar muito claras na avaliagdao dos Gestores. Para que desta forma, possa alcangar

um equilibrio e gerar recompensas proporcionais aos esforgos de cada um.

A IMPORTANCIA DE GARANTIR
A SATISFAGAO DOS COLABORADORES

A satisfagao dos colaboradores tem se tornado cada vez mais uma preocupagao para as organi-
zacOes devido a sua importancia para a obtencao do diferencial competitivo e no crescimento da

empresa.

Um estudo realizado por Sonja Lyubomirsky, da Universidade da Califérnia nos Estados Unidos
da América - mostra que quando os colaboradores estao satisfeitos ha um aumento de 37% nas

vendas e trés vezes mais criatividade.
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Quando abordamos o Pilar de Satisfagao na carreira, 0 que queremos apresentar é como o cola-
borador esta satisfeito com seu trabalho em geral. Isso vai além do salario e dos beneficios. Tem
a ver com se o colaborador esta sendo desafiado o suficiente, se ele gosta do ambiente em que

trabalha e se ele tem as ferramentas certas para ajuda-lo a fazer o seu trabalho.

Por falar em ambiente de trabalho, um estudo promovido pela OfficeMax, empresa varejista
americana de materiais para escritério, revelou que 90% dos norte-americanos acreditam que a
desordem no ambiente de trabalho impacta diretamente em seu desempenho profissional, 77%
dos entrevistados disseram que afeta sua produtividade e mais da metade disse prejudicar o seu

estado de espirito e o nivel de motivagao.

Perceba o quanto a satisfagao do colaborador é influenciada por diferentes fatores, ndo sé os

relacionados ao financeiro.

Outros fatores que garantem a Satisfagao dos colaboradores
Vamos destacar aqui, outros fatores que podem ajudar sua empresa a manter a motivagao e sa-

tisfacdo de seus colaboradores:

+ Salario e beneficios: Nao deixe seus colaboradores se sentirem enganados. Proporcione

uma remuneragao e beneficios condizentes com suas fungdes e seus esforgos;

+ Comunicagao: E muito importante manter uma boa comunicagéo para que haja compreen-

sao tanto da empresa com o colaborador como o contrario;

* Relacionamento: Os relacionamentos sdo essenciais para aumentar a satisfagao no traba-

lho, sejam eles de colaborador para Gestor ou de colaborador para colaborador.
Com a abordagem de todos os fatores que podem garantir a satisfacdo dos colaboradores, o

mais importante de tudo é que, a empresa entenda que uma equipe que trabalha com satisfagao -

demonstrara dedicacao e comprometimento, deixando isso bem nitido em seus resultados finais.
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0S MALEFICIOS DA INSATISFACAQ NO TRABALHO

Quando a insatisfagao no trabalho faz parte da realidade de um profissional, nada funciona bem.

Suas relagdes pessoais ficam prejudicadas, ele se torna um relator de problemas, reclama em
tempo integral, ndo desenvolve o trabalho, quando faz nao dedica todas suas habilidades na
realizagao da tarefa, se atrasa ou falta com frequéncia e essas atitudes acabam por influenciar os

outros colaboradores, prejudicando assim o funcionamento do setor como um todo.

Para a empresa, todo esse processo é desgastante, causa problemas de convivio e prejuizo de

entrega de resultados. Ninguém ganha quando existe insatisfagdo no trabalho.

Dentre os fatores que geram a insatisfagao nos colaboradores, estdo o proprio trabalho, como ja
explicamos nas passagens anteriores deste texto e - 0 outro ponto consiste que a fonte da insatis-

facao esta na prépria vida pessoal do colaborador.

Tanto no caso da satisfagdo quanto da insatisfagéo, ndo podemos separar o profissional do pes-
soal. Um aspecto sempre influenciara nos resultados do outro. Como o trabalho ocupa um papel
importante na vida da grande maioria das pessoas € comum haver uma ligagao direta entre vida
particular e profissional e em alguns casos, o funcionario reflete no trabalho seus problemas pes-

soais e hada mais parece estar bem.

E assim finalizamos mais esse Pilar. Ressaltamos aos Gestores, a importancia de manter um rela-
cionamento e uma comunicacgao eficiente, junto aos seus colaboradores. Também reforgcamos o
quao valido é promover a Autonomia, o Dominio e o Propdsito dos colaboradores — com eles sua
equipe exercera suas fungées com objetividade, sempre em busca de resultados relevantes para

a empresa e para si.

O capital humano é o principal ativo de qualquer organizagao, por isso é essencial se preocupar

com a satisfagdo e a qualidade de vida dos colaboradores dentro da organizagao.
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cecccccccce vestir a camisa seccccceces
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Seus colaboradores sdo embaixadores da sua empresa?

Quando fazemos essa pergunta, queremos saber se seus colaboradores acreditam e estao envol-
vidos com o propdsito da empresa e conflam nas solugdes que os produtos e servigos dela sdo
capazes de oferecer. Uma vez que adotam esse envolvimento e dao essa credibilidade a empresa
os colaboradores passam a recomendar e disseminar a empresa em seu circulo de convivio, tor-

nam-se assim uma espécie de Embaixadores — passam a Vestir a Camisa da corporagao.

0 VERDADEIRO SIGNIFICADO
DE VESTIR A CAMISA DA EMPRESA

ee0c00c00c0cc000c00000 000

A melhor maneira de explicar o verdadeiro significado ou a esséncia da expressao Vestir a Cami-
sa, é abordar o fato do colaborador se sentir como parte da empresa, tendo nogao de que se a

empresa for bem ele também vai bem e se ela for mal, consequentemente ele também ira mal.

Basicamente, Vestir a Camisa se equivale a COMPROMETIMENTO.

E necessario que exista uma relacdo de troca. E preciso que a empresa véa além do que o colabo-
rador espera dela. Da mesma forma, é preciso que o colaborador va além de suas atribuigoes, é
preciso absorver e pér em pratica os valores e a filosofia da empresa, conhecer a sua missao e

comprometer-se com ela para contribuir de forma efetiva e significativamente.

Philip e Milton Kotler identificam e apresentam, no livro “Marketing de Crescimento — 8 Estraté-

PILAR 10: VESTIR A CAMISA 56 « XF



gias para conquistar mercados”, cinco categorias de comprometimento dos colaboradores dentro
das empresas: embaixadores e defensores, leais positivos, positivos, assentados e desinteressa-

dos, e sabotadores. Cada nivel conta com especificidades descritas brevemente a sequir:

« Embaixadores e defensores
E o grupo formado por colaboradores fortemente comprometidos com a empresa e com a sua
clientela. Esse nivel de colaboradores se comporta de maneira fortemente positiva em relagcao a
empresa, comunicando diferenciais e defendendo a marca tanto dentro da empresa quanto fora

dela.

* Leais positivos
Esses demonstram sentimentos positivos em relag@o ao trabalho e aos vinculos emocionais com
a empresa, possuem forte interesse em permanecer na organizagcao e se mostram positivos e ati-
vos na execucdo do trabalho. Nao se manifestam com frequéncia sobre a empresa, mas quando

o fazem, normalmente é de maneira positiva.

* Positivos
Em geral, estdo satisfeitos com o trabalho, mas se mostram ambivalentes ou moderadamente
positivos sobre a empresa em geral, seus relacionamentos e seus produtos. Podem transmitir

algumas mensagens positivas sobre a empresa, mas fazem isso raras vezes e sem consisténcia.

« Assentados e desinteressados
Colaboradores que nao estao interessados na empresa ou em seus produtos, que nao favorecem
a organizagao e nao cultivam lagos afetivos em relagao a ambos. Nao transmitem mensagens
positivas sobre a empresa, tanto no ambiente externo quanto no interno. Para esse grupo de pro-

fissionais, a empresa é um “mero emprego” e, praticamente, mais nada.

+ Sabotadores
Sao pessoas que, embora recebendo salario da empresa, sao difamadores atuantes. Esses indivi-
duos sao acusadores e caluniadores, expressando suas opinides insultuosas e suas perspectivas

desfavoraveis dentro e fora da organizagao, inclusive para clientes.
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Apo6s o entendimento desses niveis comportamentais dentro das organizagoes, fica evidenciada
a necessidade de que as empresas monitorem constantemente o comportamento de seus cola-
boradores, agindo com empenho para que os niveis desejados de comprometimento prosperem

dentro da organizacgao.

Para que esse entendimento seja facilitado, é de grande utilidade, tanto para Gestores quanto
Colaboradores, a adocao de politicas de Dialogos Construtivos, Feedback e Pesquisas de Engaja-
mento, que proporcionarao clareza quanto ao comportamento, desenvolvimento e resultados do

trabalho.

A IMPORTANCIA DE TER
COLABORADORES QUE VESTEM A CAMISA

ee0c00c00c0cc000c00000 000

Simon Oliver Sinek, autor britanico-americano, palestrante motivacional e consultor organizacio-
nal — disse uma frase que mostra muito bem a importancia do pilar Vestir a Camisa: “Os clientes

nunca vao amar uma empresa até que seus funcionarios a amem primeiro”.

Uma empresa que tem seus colaboradores compromissados, transparece aos clientes e forne-
cedores o valor real dela de forma implicita, pois nao precisa dizer, passa a ser notério, e entado, o

sucesso é consequéncia.

Quando a organizagao consegue esse elevado nivel de comprometimento e reconhecimento de
seus colaboradores, passa a desencadear beneficios com relagao as atitudes, entrega e engaja-

mento de seus profissionais, gerando assim:
+ Colaboradores mais envolvidos: o ponto principal aqui é a motivagao, o colaborador sente-

-se parte de um time, onde ele se sente entendido, ouvido e reconhecido por seu esforgo e

producgao.
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* Mais profissionalismo: o colaborador se torna muito melhor, muito mais profissional quan-
do a empresa acredita naquilo que ele faz e ambos os lados apresentam pontos em co-

mum — como por exemplo, os valores.

Dessa forma, a empresa que tem profissionais vestindo a camisa tem colaboradores que se
envolvem mais, que conhecem mais as metas da empresa, que se dispde a investir em novos
projetos, que nao param de se desenvolver, que participam mais dos problemas e das solugdes.
Resumindo, profissionais que se reconhecem e amam sua empresa, assumem um verdadeiro

compromisso e fazem de tudo para cumpri-lo com sucesso.

VOCE JA OUVIU FALAR
DE EMPLOYEE NET PROMOTER SCORE (eNPS) ?
No decorrer deste e-book falamos muito de colaboradores felizes, satisfeitos, engajados e ago-
ra — os que vestem a camisa. Mas afinal, como sua empresa pode identificar esses sentimentos,

estado de espirito e(ou) comprometimento em cada um dos colaboradores?

Conhega o eNPS, a métrica para medir os niveis de comprometimento dos colaboradores da sua

empresa.

Employee Net Promoter Score ou eNPS, € uma parte da Pesquisa de Engajamento, mais voltada
para avaliar a lealdade e incbmodos dos colaboradores. Ela é importante para identificar se a
organizagao esta proporcionando um ambiente positivo e produtivo. O eNPS é um processo conti-

nuo que solicita a opiniao dos colaboradores e fornece resultados de melhoria.
As primeiras empresas a adotar o eNPS foram a Apple, Rackspace e JetBlue. Pois reconheceram

a importancia de os colaboradores serem promotores e estarem engajados com a missao e pro-

posito da empresa.
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Originalmente, o0 eNPS buscava medir somente o quanto os colaboradores de uma empresa reco-

mendavam seu lugar de trabalho para amigos ou colegas:

“Em uma escala de 0 a 10, o quanto vocé recomendaria nossa empresa como um bom local de
trabalho?”
Com o passar do tempo, a métrica evoluiu e ganhou algumas perguntas adicionais para torna-la

mais eficaz, sendo possivel medir trés segmentos do ambiente de trabalho:

«  Empresa;
+ Lideranca;

«  Produto/servigo.

Dessa forma sua empresa tera em maos uma ferramenta que Ihe proporcionara respostas pontu-
ais e assertivas a respeito da saude da corporagao. Afinal, os colaboradores sao a linha de frente
das empresas, por isso é fundamental saber o que eles estao sentindo, para construir uma empre-

sa saudavel com um 6timo clima organizacional.

Agora vocé ja sabe de todos os beneficios de ter colaboradores que vestem a camisa da sua
empresa. Ter o reconhecimento dos profissionais que fazem parte de sua organizagao é funda-
mental para o crescimento e a obtengao de resultados. Colaboradores que defendem e divulgam
com orgulho o local que trabalham - sdo os Embaixadores que levarao a filosofia e valores de sua

empresa por onde eles passarem.
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Vamos chegando ao fim deste e-book esperando que, sua gestao passe a ser mais assertiva e
melhor orientada, levando em conta os 10 Pilares que apresentamos para conduzi-lo a medir os

niveis de engajamento e comprometimento dos colaboradores de sua empresa.

Conhecer uma equipe a fundo, desenvolver estratégias de convivéncia e proporcionar uma troca
continua de experiéncias, em busca de resultados positivos para a empresa e para a equipe, ndo é

uma tarefa facil.

Por isso, ao estudarmos os 10 Pilares, temos a chance de melhor conduzir os colaboradores pelo

caminho que a empresa acredita ser o mais consistente com os seus VALORES.

Mostramos no decorrer deste e-book a importancia de reconhecer as necessidades de todos den-
tro da corporacgao, de promover um sistema de recompensas através do reconhecimento, gerando
assim um processo de Feedback Continuo que demonstra ao colaborador que seu Gestor esta

ciente de suas agoes e resultados.

Um colaborador que tem suas ag¢des reconhecidas é um colaborador mais motivado. E mais
motivado ele sera e mais resultados ele gerara - se em seu ambiente de trabalho, ele perceber que
se preocupam com seu bem-estar fisico e psicolégico, que pode contar com um bom relaciona-
mento com seu Gestor e com os parceiros de equipe, podendo assim se sentir parte de um time e

buscar os resultados em conjunto visando o sucesso coletivo.

CONCLUSAO 61 « X_F



E assim, quando ele perceber que o sucesso de todos é o seu proprio sucesso, vai entender que
no decorrer de suas experiéncias na empresa ele pode atingir um processo de crescimento pes-
soal onde lhe motivou a desenvolver uma maior autonomia, um melhor dominio de suas tarefas e

um maior foco em trabalhar por um propdsito comum a empresa.

Tendo um colaborador ja bem orientado e familiarizado com os propdsitos da empresa, sé facili-
tara o alinhamento entre os valores e objetivos coletivos com seus valores e objetivos individuais.
Gerando assim uma satisfagdo de ambas as partes, pois tanto a Corporagao, o Gestores e 0s

Colaboradores, agora compartilham de uma mesma visao.

Estando satisfeito em seu ambiente de trabalho, percebendo que ele é uma peca fundamental
para o alcance de resultados da empresa e que seus Gestores o reconhecem e o recompensam
por seu desempenho — esse colaborador vai sempre querer produzir mais e melhor. Enquanto ele
se sentir bem dentro da empresa, enquanto ele tiver espago para expor suas ideias e perceber que
dentro do ambiente de trabalho ele é ouvido e atendido — maiores serdo as chances dele vestir a
camisa da empresa e se tornar um verdadeiro Embaixador, disseminando com orgulho os benefi-

cios de fazer parte do seu time.
Por isso, acreditamos que uma boa Gestao sempre deve estar em busca de respostas para pro-

mover agoes positivas e construtivas, a fim de levar sua equipe a um nivel evolutivo de desempe-

nho que promova resultados em prol do crescimento e sucesso da empresa.
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AUMENTE 0S SEUS RESULTADOS COM A PLATAFORMA
COMPLETA DE ENGAJAMENTO DAS EQUIPES!
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AS VANTAGENS DE TER COLABORADORES ENGAJADOS

oooooooooooooooooooooo

48% eeveiiinnnnn Acidentes de trabalho 25% ceveiininnns Turnover
A% eeeeneeannnnn Problemas de qualidade 121 % eeeeeneennnn Produtividade
“37% ceeeiniennnn Absenteismo +22% . eeeeinennnn Rentabilidade
“28% ceeiinrannnn Retracao fonte: GALLUP

IMPLEMENTE A MELHORIA CONTINUA COM 0 CICLO
QUESTIONAR, AGIR E EVOLUIR!

oooooooooooooooooooooo

Baseado na filosofia do Kaizen e na técnica de validagao de hipéteses com ciclo Build - Measu-
re - Learn (Construir - Medir - Aprender), criamos o ciclo Questionar - Agir - Evoluir. Para que os
Lideres e/ou RH consigam validar suas hipoteses com as equipes de forma rapida e eficaz, dimi-
nuindo desperdicios e aumentando o engajamento dos colaboradores. Fazemos isso através de

pesquisas, feedbacks e métricas.
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g .......... connhega as ......... ;
. nossas principais
funcionalidades

.
ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

oooooooooooooooooooooo

O colaborador pode responder a pesquisa de

engajamento semanalmente de forma rapida, e uma sclade 0 1, qual s g1 de atsfao

ficios oferecidos pela empresa?

onde ele leva até dois minutos para finalizar e
mais dinamica para reter a atengao do usua-

rio. Tudo isso de forma segura e anénima.

FEEDBACKS CONTINUOS

oooooooooooooooooooooo

Caixas de sugestdes que possibilitam o inicio
de um didlogo construtivo com o Lider e/ou
RH. O colaborador pode escolher se comuni-

car anonimamente ou ndo nesse caso.
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RELATORIOS E METRICAS EFETIVAS

oooooooooooooooooooooo

As respostas da pesquisa de engajamento

alimentam um relatério com 10 métricas e

—_—

26 sub-métricas essenciais para o Lider e/ou

o) il

RH entender como esta a saude das equipes.

As 10 métricas sao:

Relacionamento com a equipe + Vestira camisa
Felicidade + Crescimento pessoal
Bem-estar +  Feedback
Relacionamento com o gestor * Reconhecimento
Satisfacao + Alinhamento

METRICAS EM TEMPO REAL

oooooooooooooooooooooo

zado em tempo real a medida que os membros das

|III|||"|"|II| "I"""”“II' O painel de relatérios para o Lider e/ou RH é atuali-

equipes respondem a pesquisa de engajamento.

oooooooooooooooooooooo

Entenda se os seus colaboradores sao promoto-

res, passivos ou detratores. O eNPS é uma métrica De um modo geral, como vocé avaliaria seu nive

mo vocé avali
de felicidade no trabalho?

padrao de mercado, as empresas utilizam para

analisar a lealdade dos seus funcionarios.
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HISTORICO DAS METRICAS

eececcccccccccccccccee

O Lider e/ou RH podem analisar e comparar

Toda empresa

todos os meses de cada métrica desde que foi
iniciado o uso na plataforma. Observe as varia- 8.7 )

cdes de cada més e entenda o comportamento

VER DETALHES

das equipes.

SEGMENTACAO POR GRUPOS

eececcccccccccccccccee

A plataforma permite a segmentacgao respeitando o or-
ganograma da empresa. O Lider e/ou RH pode ter uma
visdo geral da empresa, das areas e grupos de forma
detalhada e analisar as métricas separadamente, de

forma simples e facil.

COMPARACAO DE GRUPOS

eececcccccccccccccccee

= F TeamCulture

ralatsrios > Comparagio

Meus grupos
Entendacomo eta 3 evugao dec

Otimize as analises do Lider e/ou RH. Visu-
ummuﬁnnuuungnnm

alize as pontuacoes das métricas de todos .
pontuag EoEeEs

0S grupos em uma unica pagina e entenda

como esta a evolugao de cada grupo.
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PESQUISA PERSONALIZADA

oooooooooooooooooooooo

Escolha entre as op¢des de perguntas, na for-
ma de paragrafo, escala ou miltipla escolha, e
elabore questionarios personalizados. Obtenha

as respostas que vocé precisa para entender

as métricas de cada equipe.

RELATORIO DE PARTICIPAGAO

oooooooooooooooooooooo

Ficou facil gerenciar o numero de convites enviados, de
30 ) usuarios inscritos e de usudrios ativos. Utilize esses dados

como alerta para pedir mais feedbacks para as equipes.

oooooooooooooooooooooo

A plataforma completa de engajamento das equipes possui interface simples e didatica, com

acesso por smartphone, tablet e desktop, para facilitar o contato.
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COMECE AGORA A AUMENTAR
0S SEUS RESULTADOS COM A
PLATAFORMA COMPLETA DE
ENGAJAMENTO DAS EQUIPES!

INICIAR O PLANO GRATIS
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