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Ideias Fundamentais
	Quando os funcionários não são movidos por propósitos, os lucros despencam.
	Todos os trabalhadores podem encontrar significado no seu trabalho.
	Reflita sobre o propósito e os valores da organização, os objetivos da equipe e as ações e comportamentos desejados no local de trabalho.
	Uma “Conversa Reveladora” é um diálogo informal que ajuda os funcionários a se tornarem orientados por propósitos.
	Os líderes podem motivar os funcionários a adotar comportamentos desejáveis.
	Conecte comportamentos e ações intencionais a indicadores-chave de desempenho (KPIs).
	Promova o alinhamento da equipe para criar mudanças e crescimento incrementais.


Recomendação
O engajamento dos funcionários está em declínio globalmente, afirma o consultor de negócios Steve Curtin, e as organizações devem tomar medidas proativas para voltar a engajar o seu pessoal. Ele alerta que equipes desengajadas custam dinheiro às empresas e muitas vezes as impedem de alcançar os seus principais indicadores de desempenho. Curtin exorta os gerentes, supervisores e líderes a envolver ao máximo os trabalhadores, ajudando-os a se conectarem ao propósito maior das suas organizações. Neste manual cativante, ele fornece uma estrutura poderosa que pode ajudar os líderes e equipes a descobrir o seu “porquê”.

Resumo
Quando os funcionários não são movidos por propósitos, os lucros despencam.
Quando você encontra significado no seu trabalho, a probabilidade de se sentir engajado aumenta. No entanto, os funcionários experimentam uma sensação frequente de desconexão entre as suas funções e o seu senso de significado ou propósito. Embora as organizações dediquem tempo e esforço criando declarações corporativas de visão, missão e propósito, os líderes não evocam essas declarações de forma consistente. Assim, eles não conseguem engajar os funcionários conectando os papéis individuais a um propósito ou significado maior.
O engajamento dos funcionários é surpreendentemente baixo: somente nos Estados Unidos, apenas 36% dos trabalhadores consideram os empregos atrativos. No resto do mundo não é diferente. Essa disfunção está relacionada ao aumento do absenteísmo, bem como à diminuição da lucratividade, fidelidade do cliente e produtividade – podendo uma corporação com 10 mil funcionários perder mais de US$ 60 milhões anuais.
“Revelar o porquê, o verdadeiro propósito da função do indivíduo é fundamental para inspirar maior engajamento e desempenho dos funcionários.”

Os funcionários que não encontram significado no seu trabalho tendem a executar apenas o mínimo e obrigatório para o cargo, sem desenvolvê-lo com intencionalidade. Por exemplo, um bartender competente que não tem propósito pode até desempenhar adequadamente as suas funções de trabalho. Mas um profissional com propósito demonstra uma atitude positiva, compartilha o seu conhecimento sobre a mistura de bebidas e ajuda os clientes a se sentirem bem-vindos.
Todos os trabalhadores podem encontrar significado no seu trabalho.
As pessoas frequentemente encontram significado nos empregos que identificam como uma vocação ou “chamado sagrado”. Elas cumprem as suas responsabilidades de trabalho de forma autônoma, porque isso as deixa felizes. Muitos se sentem recompensados e realizados nas suas carreiras, especialmente quando acumulam o status associado a determinadas ocupações ou títulos. No entanto há pessoas que se agarram a trabalhos repetitivos por necessidade – por exemplo, caixas ou auxiliares administrativos – podem não ter propósito e satisfação e normalmente experimentam sentimentos negativos como tédio e desengajamento. Quando os funcionários estão insatisfeitos e se ressentem dos seus empregadores por não atenderem às suas necessidades, a sua frustração e infelicidade podem se espalhar por toda a equipe.
“A esmagadora maioria dos funcionários vem trabalhar para trocar o seu tempo por remuneração. Em outras palavras, eles têm um trabalho – não um chamado. E está tudo bem. Ainda assim o seu trabalho pode ser proposital.”

Inspire os seus funcionários a atribuir um significado a qualquer papel que assumam. Metas ambiciosas, como “surpreender e encantar todos os clientes”, podem lhes dar um caminho para se conectarem ao significado do seu trabalho. Aqueles que trabalham em equipes podem encontrar propósito em metas de equipe compartilhadas, unificadoras e superiores.
Reflita sobre o propósito e os valores da organização, os objetivos da equipe e as ações e comportamentos desejados no local de trabalho.
As organizações que não têm um senso claro de propósito e significado acabam se concentrando em prioridades como atingir determinados números-alvo ou percentagens de lucro, resultando no distanciamento entre os colegas de equipe.
Para conectar a sua função e as funções dos membros da sua equipe a um senso de propósito, procure enxergar além dos procedimentos e políticas. Reflita sobre os valores da organização, os objetivos da equipe e os comportamentos “voluntários, relacionais, focados nas pessoas” que expressam o nível de dedicação de cada indivíduo.
“O propósito do trabalho geralmente está mal definido – se é que está. Ele raramente é articulado em palavras, modelado pela liderança ou conectado intencionalmente às responsabilidades diárias dos funcionários.”

O seu propósito no seu trabalho deve ser o seu Norte, refletindo a razão intencional da existência da sua função. Por exemplo, o objetivo do trabalho de um ortodontista não é apenas endireitar os dentes, mas também criar belos sorrisos ou dar confiança aos pacientes. Reflita sobre o propósito mais amplo da sua função. Em seguida, ajude os colaboradores a fazerem o mesmo, conectando um senso de significado aos seus conhecimentos e habilidades profissionais. Ajude todos na equipe a esclarecer – inclusive você – o significado do seu próprio papel, refletindo sobre estas quatro perguntas:
	Qual é o seu propósito no trabalho? – Faça uma série de perguntas sequenciais para chegar ao “porquê” da sua função. Você provavelmente irá chegar ao propósito maior dos seus produtos e serviços e criar clientes leais e satisfeitos.
	Que valores orientam os seus comportamentos e ações no trabalho? – Os valores centrais da sua organização devem refletir os ideais, crenças ou práticas fundamentais que orientam os comportamentos corporativos e as decisões executivas.
	Quais comportamentos e ações intencionais você demonstra no trabalho? – Reflita sobre quais ações e comportamentos dão vida aos seus valores articulados. Por exemplo, uma equipe de limpeza de um supermercado provavelmente reage de forma mais rápida e eficiente quando consegue se conectar a uma série de valores orientados ao propósito da segurança dos clientes.
	Qual é o objetivo da sua equipe? – Como gerente ou líder, não se concentre apenas nos objetivos táticos. Amplie o seu foco para incluir metas aspiracionais que descrevam uma “eventualidade desejada” refletindo a busca pela meta mais elevada.

Uma “Conversa Reveladora” é um diálogo informal que ajuda os funcionários a se tornarem orientados por propósitos.
Ajude os funcionários a entender o porquê do seu trabalho com uma Conversa Reveladora, uma ferramenta informal de diálogo e gestão de desempenho que ajuda líderes, supervisores e gerentes a entender a conexão entre as suas responsabilidades e o propósito mais amplo da sua organização. Uma Conversa Reveladora tem três objetivos: evidenciar as funções do trabalho do colaborador – incluindo o conhecimento, as habilidades e o propósito do cargo; conectar as funções do trabalhador aos propósitos do cargo; e inspirar maior engajamento.
“As Conversas Reveladoras apoiam os líderes e gerentes nos seus esforços para desmistificar o propósito do trabalho e torná-lo uma parte significativa da experiência profissional.”

Comece pedindo a cada funcionário que descreva – sob a ótica individual – os seus papéis e a implicação das suas funções no universo da empresa. A partir das respostas, conduza naturalmente a conversa, mantendo os três objetivos em mente. Depois de identificarem juntos as maiores prioridades ou propósitos do cargo, peça ao colaborador que destaque os comportamentos ou ações que os ajudaram a compreender o significado do seu trabalho.
A Conversa Reveladora foi projetada para ser informal – ao contrário de interações mais formais, como entrevistas de emprego ou avaliações de desempenho – e cada conversa deve ser única. Posteriormente, acompanhe de perto cada funcionário para se certificar de que ele realmente entende o propósito do seu trabalho. Faça perguntas como: “Você identificou algo que estamos fazendo que contradiz o nosso propósito?” e “Você já pensou em algo que podemos fazer diferente para apoiar o nosso propósito?”
Os líderes podem motivar os funcionários a adotar comportamentos desejáveis.
Você pode criar um ambiente de trabalho que permita ter um propósito maior. Embora não seja possível impor certos comportamentos, como se conectar aos clientes fazendo contato visual e sorrindo, você pode inspirar as pessoas a praticar esses comportamentos voluntariamente. Quando você tenta forçar os funcionários a adotar comportamentos alinhados ao seu propósito organizacional, os resultados – falso entusiasmo ou elogios pouco sinceros – podem se tornar esquisitos ou desconfortáveis para todos os envolvidos.
“Gerir comportamentos é diferente de gerir ações. O comportamento é mais subjetivo; não pode ser imposto da mesma forma que as ações.”

Seja um modelo para a equipe de uma ética de trabalho envolvente, demonstrando comportamentos orientados aos propósitos. Tenha em mente que se você incorporar o propósito do seu trabalho de forma inconsistente, os funcionários farão o mesmo. Esteja também ciente das mensagens que você transmite por meio das suas ações e reconheça os membros da equipe que conectam as suas ações ao seu propósito. De acordo com uma pesquisa da Gallup, 65% dos trabalhadores nos Estados Unidos relatam que nunca recebem feedback adequado sobre o seu desempenho.
Planeje reuniões com a equipe antes do início dos turnos. Utilize essa oportunidade para reconhecer aqueles cujo desempenho você deseja que os outros imitem. Incentive as pessoas a refletirem sobre os comportamentos intencionais que testemunham. Isso reforça o aprendizado delas, faz com que elas valorizem a própria contribuição, aumenta a competência delas e promove a consciência e atenção aos detalhes.
Conecte comportamentos e ações intencionais a indicadores-chave de desempenho (KPIs).
Poucas empresas se preocupam em criar métricas que quantifiquem os detalhes das interações entre funcionários e clientes – como a frequência com que os funcionários se apresentam aos clientes. No entanto, esses detalhes geralmente são cruciais para o sucesso da empresa. Pesquisas mostram que, se os clientes conseguirem lembrar os nomes dos funcionários que os atendem, a sua “satisfação geral” aumentará em 20%. Essas ações pequenas e significativas ajudam você a criar clientes fiéis e atingir os principais KPIs, como taxas de recompra.
“Sem uma conexão, a lealdade raramente ocorre. E os clientes não se conectam com uma pessoa sem nome.”

Quantifique o quanto os “leading indicators” – ações intencionais que podem desencadear o sucesso futuro – influenciam positivamente os “lagging indicators” relacionados, como os KPIs que medem o desempenho passado. Identifique os KPIs que se alinham às prioridades da sua organização e colete o feedback que melhor defina os comportamentos ou ações intencionais que você pretenda alcançar. Registre os seus principais indicadores. Rastreie, com a ajuda de todos, a frequência com que o grupo realiza esses comportamentos e ações. Compartilhe continuamente as prioridades com a equipe – de preferência várias vezes ao dia. Meça a frequência dos leading indicators, correlacione as melhorias em relação aos lagging indicators e avalie os resultados. Mude a sua abordagem caso você não atinja os seus KPIs e comemore as vitórias quando o fizer.
Promova o alinhamento da equipe para criar mudanças e crescimento incrementais.
Para criar impulso e progresso em direção às metas da sua empresa, priorize o alinhamento da equipe. Quando as equipes estão alinhadas, os membros se sentem mais engajados, mostram mais interesse no seu trabalho, fazem mais perguntas e participam com espírito de equipe e comprometimento.
“A falta de alinhamento é o calcanhar de Aquiles das campanhas de melhoria corporativa, especificamente a falta de alinhamento entre as prioridades, expectativas e recursos da liderança e aquilo que os diversos stakeholders esperam.”

Crie um ambiente de trabalho que inspire as pessoas a cumprirem os seus papéis. Abrace a mudança incremental. Fazer pequenas melhorias todos os dias pode ajudar a empresa a alcançar o sucesso de longo prazo orientado por propósitos.
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