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Ideias Fundamentais
	A segurança psicológica aprimora o desempenho da equipe e a capacidade da organização de se manter competitiva. Isso pode ser alcançado em quatro estágios.
	Estágio 1 – Priorize a inclusão para criar um sentimento de pertencimento.
	Estágio 2 – Crie um ambiente que incentive a curiosidade e o aprendizado.
	Estágio 3 – Ofereça autonomia aos funcionários com base no desempenho.
	Estágio 4 – Proteja os funcionários que desafiam o status quo.
	Respeito e autonomia devem coexistir em igual medida.


Recomendação
Pesquisas revelam que o dinheiro não pode compensar a falta de segurança psicológica no local de trabalho – ou seja, um sentimento de pertencimento e liberdade para falar, aprender e contribuir. A sua organização ganha vantagem competitiva quando os seus funcionários se sentem confortáveis o suficiente para criar e inovar. O consultor em liderança Timothy Clark descreve quatro estágios pelos quais a sua empresa deve progredir para se tornar inclusiva e visionária – inspirando os funcionários a realizarem o melhor trabalho possível.

Resumo
A segurança psicológica aprimora o desempenho da equipe e a capacidade da organização de se manter competitiva. Isso pode ser alcançado em quatro estágios.
As empresas relevantes na economia de hoje mantêm a sua vantagem competitiva porque os seus líderes promovem uma cultura com visão de futuro – que inspira a colaboração e inovação – e sabem como remover as barreiras psicológicas que inibem o desempenho das suas equipes. Estas organizações criam um ambiente onde os trabalhadores se sentem seguros para tomar a iniciativa e criar soluções.
Os líderes eficazes entendem que precisam encorajar a conexão e a colaboração para estimular a inovação. Neste contexto, os membros da equipe se sentem respeitados e têm permissão para pensar e crescer. A inovação depende do atrito intelectual – que ocorre quando os membros da equipe podem questionar o status quo, examinar os sistemas existentes e desenvolver processos novos e mais eficientes. Ao mesmo tempo, o atrito social que inibe os esforços de colaboração ou gera o receio da retaliação deve ser minimizado.
“Se você for capaz de banir o medo, instalar a verdadeira prestação de contas orientada ao desempenho e criar um ambiente estimulante capaz de permitir que as pessoas se mostrem vulneráveis à medida que aprendem e crescem, elas vão ter um desempenho além das expectativas individuais.”

Os seres humanos precisam de comida e abrigo para viver com saúde; além destas necessidades básicas, no entanto, as pessoas têm um impulso para satisfazer as suas necessidades psicológicas. Os líderes na economia pós-industrial devem entender como tais necessidades contribuem para a criação de uma força de trabalho colaborativa e inovadora. As lideranças modernas precisam ultrapassar a hierarquia tradicional de autoridade, em que os que estão no topo ditam e os trabalhadores seguem. Em vez disso, eles devem reconhecer e buscar os quatro estágios da segurança psicológica, entendendo que o líder que satisfaz estas necessidades apenas melhora o desempenho da equipe e estimula um local de trabalho criativo e envolvente:
Estágio 1 – Priorize a inclusão para criar um sentimento de pertencimento.
Os humanos anseiam por conexões tanto no trabalho quanto na vida pessoal. Embora as crianças sejam naturalmente inclusivas – apesar das diferenças –, à medida que as pessoas envelhecem elas se tornam mais críticas e excludentes. A inclusão, em sua forma mais básica, envolve o respeito pela humanidade de cada indivíduo, independentemente da personalidade, habilidade, etnia ou gênero. Existem diferenças entre pessoas e grupos, mas as comunidades dentro e fora do local de trabalho devem utilizar essas diferenças para desconstruir barreiras. Quando as pessoas não obtêm a aceitação de que precisam, elas vão intensamente em busca de atenção.
“A segurança da inclusão é criada e mantida por meio da renovação da admissão ao grupo e de indicações repetidas de aceitação.”

A segurança da inclusão pode flutuar e a dinâmica da equipe e os níveis de competição influenciam como ela se desenvolve em uma comunidade ou local de trabalho. Infelizmente, por mais evoluídos que os seres humanos tenham se tornado, as pessoas hoje continuam a se apegar a sentimentos de superioridade, manifestados em estereótipos, preconceitos e ressentimentos.
Você pode ajudar a eliminar os preconceitos na sua comunidade ou local de trabalho, investindo na autoestima dos membros. Estudos mostram que as pessoas que valorizam a si mesmas e suas habilidades apresentam menos preconceitos e maior cooperação social. As pessoas se sentem livres para acolher a diversidade como a nova norma quando percebem que o seu próprio valor não está ameaçado. Incentive a inclusão, diversificando as equipes e oferecendo oportunidades de tutoria entre pares.
Estágio 2 – Crie um ambiente que incentive a curiosidade e o aprendizado.
Em um ambiente de aprendizagem inseguro, o medo supera o desejo de aprender – não o medo do fracasso, mas o medo da resposta ao fracasso. Em um ambiente escolar, os alunos se afastam do seu instinto de aprender em grande parte por causa da negligência dos pais ou professores. Na verdade, a maioria dos alunos que abandonam a escola o fazem porque a falta de apoio e investimento no seu sucesso diminui a confiança na sua capacidade de sucesso. Também no ambiente de trabalho, os melhores talentos vão embora quando o fracasso é recebido com desprezo e o questionamento é um convite à ridicularização. Em um ambiente de aprendizagem seguro, o líder – seja um pai, um professor ou um gerente de equipe – incentiva a investigação e os membros da equipe não temem ser desrespeitados pelo desejo de aprender.
O aprendizado exige que o aluno ou funcionário permaneça focado e resista às distrações e impulsos que desviam a sua atenção. Muito desta capacidade de se envolver intelectualmente depende do estado emocional da pessoa. Criar um ambiente onde os funcionários participam sem medo os ajuda a conectar o intelecto às emoções, estimula a curiosidade e aumenta a confiança.
“A sua equipe pode ser primorosamente dotada de pessoas brilhantes e recursos abundantes, mas se os indivíduos não se sentirem livres para sondar, experimentar e prototipar, fazer perguntas tolas, correr e tropeçar, eles não vão se aventurar.”

A economia de hoje depende do trabalhador voltado ao conhecimento: aquele que processa conceitos e cria valor dentro da organização. O legado da era industrial perdura em muitas organizações, onde apenas um segmento de trabalhadores – geralmente o escalão superior – oferece ideias. Outros trabalhadores contribuem tornando estas ideias realidade. Enfrentar os desafios do mercado competitivo moderno exige que todos os funcionários de uma organização se engajem no aprendizado. Os líderes devem encarar o fracasso como uma ferramenta de aprendizagem, não uma oportunidade para punição. Aqueles que criam um ambiente seguro e rico em aprendizado são recompensados com equipes motivadas e capazes de alcançar todo o seu potencial.
Estágio 3 – Ofereça autonomia aos funcionários com base no desempenho.
Este estágio de aprendizado envolve a preparação e desenvolvimento de habilidades, da mesma forma que os atletas treinam para ter a oportunidade de jogar. Neste estágio, os funcionários saem do banco e entram no jogo. Os líderes devem oferecer aos trabalhadores a oportunidade de contribuir com suas equipes de forma autodirigida; ao mesmo tempo, os trabalhadores devem aceitar a responsabilidade de executar. Imagine, por exemplo, um jovem que, tendo passado tempo praticando para tirar a carteira de motorista, agora ganha o direito – e a responsabilidade – de dirigir sozinho. Os indivíduos assumem mais responsabilidade neste estágio, mas os líderes devem continuar a investir nestas pessoas e na cultura da equipe para cultivar o seu ímpeto para o sucesso.
Alguns líderes não estão dispostos a conceder autonomia aos seus colaboradores por insegurança, preconceito ou falta de vontade de ver os outros terem sucesso. No entanto, ao reter este investimento em outras pessoas, estes líderes prejudicam o desempenho da sua equipe e comprometem o seu próprio sucesso.
“Um ambiente tóxico compromete o desempenho porque as pessoas se preocupam com a segurança psicológica antes de se preocupar com o desempenho.”

O desempenho abrange execução e inovação. A execução agrega valor ao padronizar a produção e criar eficiências. A inovação agrega valor futuro ao fazer o oposto – liberando a criatividade e abraçando as divergências. As organizações precisam de ambos os tipos de desempenho para obter uma vantagem competitiva.
Os líderes podem medir a sua capacidade de fornecer autonomia rastreando a frequência com que dizem às pessoas o que fazer em vez de lhes pedir opinião. Estimule a colaboração atraindo o envolvimento da equipe, bem como descobrindo e promovendo os talentos. Minimize a ansiedade que alguns funcionários sentem na hora de oferecer ideias.
Estágio 4 – Proteja os funcionários que desafiam o status quo.
As organizações precisam da inovação e de contribuições com visão de futuro para ter sucesso. Para chegar lá, os líderes devem criar uma cultura em que os funcionários se sintam seguros para desafiar o status quo. Nesse estágio, as equipes não apenas contribuem, mas também têm a confiança – e a permissão – para desafiar os processos e conceitos atuais. Respeito e autonomia se combinam para criar uma cultura, em que a exploração e a experimentação prosperam. Conforme os indivíduos vão arriscando mais, os líderes precisam garantir maior proteção.
“O desafio para quem enfrenta o status quo é que leva tempo para criar uma rede de segurança, porém para destrui-la é rápido demais.”

Ao inovar em novos produtos ou serviços, as pessoas tanto utilizam padrões de pensamento divergentes como aplicam o conhecimento existente como um trampolim para novas ideias. A Netflix, por exemplo, conectou duas ideias existentes – o serviço postal e os DVDs – para causar a disrupção do mercado de aluguel de vídeos. James Dyson observou a imagem de um ciclone natural girando a poeira no ar para criar o seu aspirador sem saco.
Ao oferecer aos funcionários a “segurança para desafiar”, os líderes tomam medidas que facilitam inovações futuras e tornam suas organizações mais resilientes às mudanças. Dê o tom da inovação criando um ambiente de transparência, onde todas as partes compartilham conhecimentos livremente, sem rivalidades ou ciúmes.
Respeito e autonomia devem coexistir em igual medida.
Respeito e autonomia são essenciais e devem coexistir no local de trabalho. O respeito sem autonomia cria uma estrutura paternalista; a autonomia sem respeito produz exploração:
	Paternalismo – Neste cenário, os líderes respeitam os membros da equipe, mas falham em garantir a autonomia necessária para que trabalhem de forma independente. Embora seja necessário em alguns casos – como nas regras de segurança – o paternalismo cria dependência e impede as contribuições e desafios necessários para fomentar a criatividade e inovação.
	Exploração – Nesta estrutura, os líderes usam os funcionários e seus resultados, mas não mostram apreciação por seus talentos e contribuições. As pessoas neste contexto costumam fazer horas extras sem poder cuidar das necessidades fora do trabalho. O comportamento explorador do líder também pode vir à tona em casos menos óbvios de deselegância e abuso verbal, que desmoralizam a força de trabalho e minam a produtividade.

A segurança psicológica cria uma base de respeito e autonomia, em que as pessoas valorizam e apreciam umas às outras, e permite uma conexão participativa.
“Nos próximos tempos, você verá uma crescente demanda por líderes que criam um alto nível de segurança psicológica em suas equipes e organizações. Essa demanda é a consequência natural de competir em um ambiente altamente dinâmico e que depende de inovação constante.”

Os líderes bem-sucedidos têm a inteligência emocional para reconhecer e valorizar os outros no local de trabalho, sem egoísmos. Ao mesmo tempo, eles lideram com a noção de que, ao dar aos trabalhadores segurança para aprender, contribuir e desafiar as práticas, eles criam um ambiente propício à inovação.
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