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RESUMO

Este trabalho tem como tema lideranca e Proposta de Valor para o Colaborador (EVP).
Sendo que, o objetivo do presente estudo foi analisar a percep¢édo do lider sobre a relevancia da
proposta de valor para o colaborador. Para isso, foi realizado um estudo a respeito de conceitos
fundamentais: Lideranca, Endomarketing e Proposta de Valor para o Colaborador. A técnica
utilizada para fornecer subsidios que oferecessem orientacdo e norteassem a pesquisa foi o
questionario, realizado em junho de 2020, com os lideres, que atuam no ramo imobiliario de
cinco empresas na cidade de Novo Hamburgo, com faixas etarias diferentes. Observa-se como
resultados que ainda que a lideranga desconheca o termo EVP, entendem o que ele representa
e percebem que é necessario motivar os colaboradores para que possam atingir os objetivos da
organizacdo. Assim como, ressalta-se que a implementacdo da EVP se torna imprescindivel
para motivar, viabilizar a obtencdo da satisfacéo e sucesso dos colaboradores e da organizacao.

Palavras-chave: Endomarketing — Proposta de valor — Retencdo de talentos — Motivagdo —
Lideranca

1 Introducéo

O sucesso das organizagOes esta intrinsecamente ligado a uma boa gestéo, a lideres e
colaboradores comprometidos e tendo um relacionamento saudavel, a objetivos da empresa
claros e alinhados com interesse dos colaboradores, bem como uma marca forte, que transmita
confiabilidade e satisfacdo ao cliente.

O posicionamento das empresas quanto a valorizacdo do capital humano, a cada dia
torna-se mais relevante. Haja visto, que sdo as pessoas que movem as organizagoes e
possibilitam que se mantenham vivas. E, é por meio dessa forca tarefa chamados colaboradores
que se torna possivel as organizacdes alcancarem seus objetivos. Para isso, € fundamental
contar com uma equipe engajada, satisfeita e, principalmente, motivada, destaca Oliveira
(2017).

A relevancia de focar na satisfacdo dos colaboradores despertou nas pesquisadoras
interesse de examinar como sdo percebidos pelos lideres os anseios e necessidades dos
funcionarios. Diante disso, buscou-se pesquisar por meio de questionario lideres de diferentes
faixas etarias, dentro de organizacdes no ramo imobiliario, ou seja, fundadores e sucessores de
empresas, cujos nomes nao serao citados.

Assim, tem-se a questdo de pesquisa: Qual a percepcdo do lider sobre a relevancia da
proposta de valor para o colaborador? Sendo o objetivo analisar a percepc¢do do lider sobre a
relevancia da proposta de valor para o colaborador. Na presente pesquisa empregou-se a
metodologia qualitativa, descritiva e survey, com questionario aplicado em cinco empresas da
area imobiliaria, que tem lideres de diferentes geracdes, na cidade de Novo Hamburgo.
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Os principais autores do referencial tedrico foram Hunter (2004), Diniz (2019), Barbosa
e Sampaio (2020), Mendes (2019), Bekin (2004), entre outros. Os autores foram fontes
inspiradoras e nortearam a construcdo dos subcapitulos: A importancia da lideranca,
endomarketing e EVP - (Employee Value Proposition).

Este artigo esta dividido em cinco capitulos, sendo o primeiro esta introducéo, o segundo
o referencial tedrico, o terceiro metodologia, 0 quarto capitulo apresenta os resultados e o quinto
capitulo traz as consideracdes finais.

2 Referencial Teorico

Diante do interesse de saber qual a percepcao dos lideres sobre a proposta de valor para
o colaborador, este topico descreve o papel do lider, dentro da organizagéo e com seus liderados,
endomarketing ou marketing interno, alinhando os desejos e necessidades do colaborador com
0s interesses da empresa. E por fim, sendo o objetivo principal desse artigo, explica o EVP
(Employee Value Proposition) ou seja, a Proposta de Valor para o Colaborador.

2.1 Lideranca e sua importancia

O que é um lider? Para Hunter (2004, p. 51) “lider é alguém que identifica e satisfaz as
necessidades legitimas de seus liderados e remove todas as barreiras para que possam servir ao
cliente”. E um agente de mudancas numa organizacdo, bem como pode inclusive influenciar
em mudanca pessoal. Ele é uma ponte entre os interesses da empresa e 0s interesses dos
liderados. Fazer com que as pessoas se sintam pertencentes, com que elas se sintam importantes
e que realmente fazem a diferenca no ambiente em que estdo inseridas, ratifica Robbins (2005).

A equipe, na realidade é o maior passivo de uma empresa. Por vezes, a alta dire¢do ndo
se da conta dos talentos que tém, e também é funcéo do lider evidenciar esses potenciais e suas
habilidades, desses talentos dentro da organizacao e ainda reté-los. Ainda, para o autor, “o lider
deve incentivar e dar condi¢bes para que as pessoas se tornem o melhor que podem ser”
(HUNTER, 2004, p. 56). Pode-se dizer que é funcdo desse lider: inspirar, conduzir, motivar sua
equipe, mediar conflitos minimizando impacto, direcionar seus liderados para onde devem
seguir, e € imprescindivel que ele seja presente e realmente esteja junto com sua equipe.

Um bom lider, ainda necessita ser: otimista, organizado, dar bons exemplos, ser
imparcial, ser transparente, corajoso, ousado, comunicativo, excelente ouvinte € 0 primeiro a
cumprir regras. Liderar é fazer com que pessoas sigam juntas numa mesma direcdo, alcangando
0 bem comum. Maxwell (2007, p. 331) destaca a importancia da equipe da seguinte forma:

em minhas organizagdes, ndo tenho funcionérios. Tenho colegas. Sim, pago as
pessoas e ofereco beneficios a elas. Mas as pessoas ndo trabalham para mim. Elas
trabalham comigo. Trabalhamos juntos para concretizar a visdo. Sem elas, eu ndo
posso vencer. Sem mim, elas ndo podem vencer. Somos uma equipe. Atingimos
nossos objetivos juntos. Precisamos uns dos outros. Se ndo precisarmos, entdo um de
nos esta no lugar errado.

Ou seja, uma organizacdo visionaria investe e da condicfes de aperfeicoamento para o
lider, d4 autonomia para agir seguindo o propdsito da empresa. E o lider quem reforca para os
seus liderados a importancia do alinhamento da empresa e seu proposito, pois o éxito da equipe
sera uma bela consequéncia. Uma boa lideranga se constroi diariamente, e pode trazer
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beneficios para a empresa, pois uma equipe bem conduzida e motivada se torna ainda mais
eficiente.

Na grande maioria das vezes, é do lider, que dependem os bons resultados e o
crescimento do negdcio. Ele se responsabiliza junto com sua equipe pelos erros e divide a gloria
pelos acertos. Conforme Diniz (2019) e Simonato (2019) para liderar é preciso estar aberto aos
desafios. Nao existe um manual, nem uma receita de bolo pronta, é algo que tem que ser
construido diariamente. Customizar a lideranca de acordo com a necessidade. Uma lideranca
democratica, ndo visando somente resultados para a empresa, mas a maneira mais efetiva e
assertiva para que a equipe possa atingir junto esse resultado e estar confortavel para isso.
Descentralizar esse poder, dividindo as responsabilidades entre colaboradores, setores e areas
da empresa.

Novamente o lider sendo o autor principal dessa histéria, direcionando da melhor
maneira possivel. Pois, cada empresa é um organismo Vivo, que precisa ser moldado dentro do
propdsito da sua existéncia, respeitando a individualidade de cada colaborador, respeitando suas
dificuldades e trabalhando junto com a pessoa para ajuda-la a supera-las. A relacdo de uma boa
lideranca, pode se dizer que &€ como investimento: rende juros e bons frutos: respeito,
experiéncia, disciplina, empatia, entre outras coisas. E porque ndo dizer uma satisfacdo mutua
para lider e liderados, bem como para a organizacao (FERNANDES, 2016, LUSTRI, 2018).

Enfim, um lider atuante e atento aos seus colaboradores, para Nagai (2017), precisa ter
uma boa comunicacgdo para ter éxito nas tarefas a serem executadas. Bem como ¢é relevante
manter os seus liderados informados a respeito de mudancas de processos e praticas dentro da
organizacdo. Uma importante ferramenta que auxilia nessa questdo é o endomarketing. O ganho
no uso desse aliado, € uma equipe coesa, engajada com as outras areas, mais motivada e
informada, reitera Brum (2007). Ainda, ndo se pode deixar de mencionar que uma boa
comunicacdo com gestores gera e alcanca maiores resultados trazendo uma satisfagéo entre
todos.

2.2 Endomarketing e EVP (Employee Value Proposition)

Uma organizacdo necessita ndo apenas a busca de fidelizacdo e satisfacdo de seus
clientes externos, mas precisa conhecer e possuir um bom relacionamento com seus
colaboradores. Las Casas (2000, p. 314) defende que “os meios de pesquisa de marketing, por
exemplo, também pode ter uso internamente sendo direcionada para identificar o cliente que
estd dentro da organizacdo: o cliente interno, delineando as pretensbes e costumes dos
funcionarios”. Ainda, segundo o autor, o colaborador ndo deixa de ser o primeiro cliente de
uma organizacao, e no final das contas, como tal quer ter a satisfacdo de seus desejos.

Para Bergamini (2008) e Drucker (2002) cada individuo possui pensamentos,
motivacgdes e objetivos especificos. O ser humano é diferente de maquinas, ele ndo é exato,
programavel e previsivel. Pode-se até supor algumas coisas, porém nédo se tem a resposta com
exatiddo, sem o mesmo verbalizar, pontuar ou expressar o sentimento. Dentro de uma
organizacdo, por mais que fosse o ideal, muitas vezes ndo se tem a oportunidade de dispensar
a cada colaborador um tratamento especifico. E nesse momento que entra o endomarketing.

De acordo com Bekin (2004, p. 47) “endomarketing consiste em agdes gerenciadas de
marketing eticamente dirigidas ao publico interno (funcionarios) das organizagdes em empresas
focadas no lucro [...], observando condutas de responsabilidade comunitaria ¢ ambiental”. O
endomarketing derivou do marketing tradicional, para promover a comunicagédo interna entre
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administracdo e colaborador. Pode-se dizer um marketing direcionado ao colaborador. Manter
funcionarios motivados traz enormes e incontaveis beneficios para a empresa, embora nao seja
uma tarefa facil, pelo contréario, € bem &rdua. Estar conectado entre os interesses da empresa e
a satisfacdo dos funcionarios, certamente rende uma excelente produtividade, um clima
organizacional agradavel e um ganho na qualidade de vida.

Segundo Melo (2009, apud ROBINETTE 2002, p. 36) “para obter mais daquilo que
VOCé quer, trate cada pessoa de dentro de sua organiza¢do do mesmo modo como seria tratado
um cliente externo importante. Quando vocé o faz, ¢ garantido que obtera maior cooperagao”.
A empresa que consegue alinhar os seus objetivos, com os interesses do funcionario tende a ser
uma organizacao de sucesso. O colaborador quer sentir-se parte pertencente do local onde esta
inserido. Quer fazer parte da historia da empresa, contribuir, fazer a diferenga. Nao somente
desempenhar a sua funcdo, mas ser parte, ser ouvido, ser visto, poder expressar suas
necessidades e ser valorizado, contribuir para o sucesso da organizacgdo, destaca Costa (2017).

A Equipe IBC (2018) e Sena (2014) descrevem que um funcionario desmotivado, sem
sentir-se parte do processo, ndo tem razdes para dar o seu melhor. Ele se vé numa via de méo
simples, e ndo de méo dupla, “que vai e vem”. Embora seja remunerado para isso, ele cumpre
somente para o que foi contratado, ndo se esforca para dar aquele pouco a mais, no intuito de
atingir o objetivo da organizacao. Por vezes, precisa de um incentivo de qualquer natureza, ou
melhor, aquele que, para ele faca sentido e satisfaca seu desejo. Para Chiavenato (2010) e
Cardoso (2017), essa valorizacao, para alguns pode ser em espécie, outros a promo¢ao de cargo,
outros uma folga no meio da semana, outros a oportunidade de tomar um chimarréo, cada um
quer a satisfacdo de suas necessidades e desejos.

Marques (2017, online) descreve que “o ser humano é altamente sugestionavel por
estimulos de incentivo, de maneira que quanto mais sentir seu trabalho valorizado melhor o
fara.” Neste contexto, valor € empregado para atribuir a algo relevante que faca sentido, pode
ser tangivel ou intangivel, e que venha de encontro as percepcdes e aos desejos internalizados
por cada individuo.

Barbosa e Sampaio (2020) definem Proposta de Valor ao Empregado (EVP) como o
conjunto de beneficios oferecidos por uma organizagdo em troca da contribuicdo de seus
colaboradores. Efetivar uma EVP promove vantagem competitiva a empresa, uma vez que atrai
e retém os talentos do mercado. Segundo Lustri (2018) a EVP envolve tudo que a empresa
oferece ao colaborador em troca de seu tempo, esforcos e desempenho. Para Reis (2019, online)

0 Employee Value Proposition, também é conhecido por EVP, é um conceito
corporativo que apresenta uma proposta de valor ao colaborador. A proposta de valor
de uma empresa é uma forma de fidelizar e engajar as pessoas dentro de uma cultura
organizacional. Ou seja, se trata de uma estratégia para atrair e reter profissionais do
mercado de trabalho que realmente se enquadrem ao perfil da empresa, que se
adequem ao “fit cultural” da companhia.

Marques (2017) e Mendes (2019) citam que o conceito de proposta de valor ndo é tdo
novo, mas tem-se difundido cada vez mais. Por uma razdo, muito simples: atrair e reter 0s
melhores talentos significa ter competitividade, ser mais inovador, mais agil e estar a frente das
demais empresas. Segundo Murdock (2018) a proposta de valor ¢ uma ferramenta estratégica
simples, mas que tem alta capacidade de gerar engajamento em pessoas interessadas na empresa.
No entanto, para ter essa eficiéncia, precisa ser bem executada. Mendes (2019, online)
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complementa que depois de reconhecer a relevancia da EVP, precisa-se seguir algumas dicas,
sdo elas:
e Identifique e monte a melhor equipe para trabalhar na sua EVP com vocg,
contemplando profissionais de diversas areas e funcdes;
e Liste as perguntas criticas para o0 seu negécio e principalmente para o
desenvolvimento da EVP;
e Com base em sua missdo e seus valores, defina claramente o que esté disposto a
dar, o que quer receber;
e Invista tempo em saber o que € valor para seus colaboradores. Compreenda a
fundo as preferéncias e perfil desta forga de gente!
e Traga os projetos de gestdo de pessoas, talentos e recompensas para mesa;
e Faca o piloto, meca, teste, ajuste, pergunte, observe e monitore o progresso;
e Esteja atento a resposta e a demanda do mercado. Ajuste todas as vezes que a
velocidade do mercado e das pessoas sinalizar que € hora de revisitar.

Para Reis (2019), Marques (2017) e Mendes (2019) os beneficios sdo claramente
percebidos, os principais deles sdo: retencdo de talentos, reducdo de turnover, melhora no
Employer Branding (marca do empregador), reducdo com despesas de recrutamento, clima
organizacional favoravel, qualidade de vida, valor e significado para os produtos da empresa,
relacionamento com os lideres e interpessoal, entre outros beneficios. Os autores, ainda reiteram
que a politica de recompensas, deve ser clara e acessivel a todos. Elas ndo precisam ser somente
monetérias, mas também podem ser incluidos: prémios, vale-refeicdo, planos de salde, seguro
de vida, folgas, reconhecimento, bem-feitoria no ambiente organizacional, entre outros. Algo
que realmente faca sentido ao funcionario e traga a ele valor.

3 Metodologia

Para Barros e Lehfeld (2007), é a metodologia, que norteia 0 caminho a ser percorrido,
no intuito de expor o que o pesquisador busca saber. Nessa pesquisa usou-se 0 metodo de
pesquisa qualitativa. Segundo Cooper e Schindler (2011), pesquisa qualitativa é uma
metodologia definida como forma de coleta de informagdes, a qual visa descrever um fato.
Ainda, sobre pesquisa qualitativa, significa compreender a razdo que motiva para tal
comportamento, a amostra pode ser um nimero pequeno, a coleta de dados ndo estruturada, e
analise de dados ndo estatistica, (MALHOTRA,2006).

A presente pesquisa enquadra-se como um nivel de pesquisa descritiva. Segundo Vergara
(2007) as premissas da pesquisa descritiva objetivam, primordialmente, a exposicdo de
caracteristicas claras e bem delineadas de determinada populacdo ou fenémeno, para isso
envolve técnicas padronizadas e bem estruturadas de coletas de seus dados, sendo elas: o
questionario e a observagéo de dados, entre outros (GIL, 2002).

Usou-se como estratégia de pesquisa o levantamento (Survey). Mattar (2007) assevera
a ideia de que, com o levantamento procuram-se dados representativos da populacdo de
interesse, tanto em relacdo ao nimero de casos incluidos na amostra, quanto & forma como isso
ocorreu.

Utilizaram-se as técnicas de coleta de dados: bibliografica e o questionario. A revisdo
bibliogréfica serve para nortear a pesquisa e verificar o estado do problema a ser pesquisado.
Sendo assim, o pesquisador podera, a luz da teoria dos autores e de outros estudos, realizar sua
pesquisa baseado nessas fontes bibliograficas, afirmam Lakatos e Marconi (2003). Os
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principais autores foram Hunter (2004), Fernandes (2016), Lustri (2018), Maxwell (2007),
Bekin (2004), entre outros.

A presente pesquisa busca identificar a percepcao de lideres de diferentes faixas etérias,
dentro de uma mesma organizacao, a respeito da Proposta de Valores para o Colaborador (EVP),
essa identificacdo deu-se no segmento imobiliario. O instrumento usado para coletar as
informacdes foi um questionario, uma coleta de dados primarios (GIL,2002). O questionario
foi enviado através do Google Formulérios, ja& com intuito de observar-se desde o primeiro
passo como seria 0 comportamento de cada lider frente a tecnologia, em relacdo a diferenca de
idades. E em virtude de estar-se vivendo em tempos de enfrentamento contra o COVID 19 e
precisar-se respeitar as leis de distanciamento social, sendo que se o questionario fosse impresso,
a pesquisadora teria que coletar as respostas presencialmente, por isso, optou-se em enviar o
questionario via WhatsApp.

O questionario estd composto por duas perguntas abertas e trés fechadas. As perguntas
derivaram-se das teorias dos autores Nagai (2017), Chiavenato, (2010), Cardoso, (2017),
Mendes (2019), Reis (2019) e Lustri (2018). O pré-teste, foi enviado para duas pessoas através
de um link no WhatsApp, no dia 31 de maio de 2020, sem que fosse necessario nenhum ajuste.
Dia 01 de junho de 2020 foi enviado também por WhatsApp o link para treze lideres de faixas
etarias diferentes que compreendem entre 23 a 71 anos, lideres em cinco organiza¢6es no ramo
imobiliéario, sendo: trés Incorporadoras e duas imobiliarias. Usou-se a amostragem n&o
probabilistica por conveniéncia.

Na ocasido do envio do link foi enfatizado que seria necessario obter as repostas até o
dia 10 de junho de 2020. Registrou-se o recebimento das respostas de onze questionarios. Sendo
que sete dos lideres respondentes mandaram a confirmacdo de resposta do questionario via
WhatsApp, parabenizando pelo questionario e desejando sorte na pesquisa. Uma lider salientou
que estava afastada da empresa e ndo respondeu. Ainda, foi possivel constatar, devido a falta
de intimidade com a tecnologia, a inexisténcia de resposta por parte de um lider (de maior faixa
etéaria).

Nessa pesquisa como técnica de analise de dados para responder a pergunta inicial usou-
se a Analise de Conteido (MARCONI E LAKATOS, 2008). Ap6s o recebimento das respostas
iniciou-se a analise e interpretacdo de dados com organizacédo de graficos, que se encontram no
proximo capitulo.

4 Resultados

Conforme dados coletados as idades dos lideres respondentes compreendem entre 23 a
71 anos. Fez-se o uso de numerais de 01 a 11, a fim de identificar os lideres, sendo que cada
um recebera o nimero segundo a ordem de respostas do questionario que foram recebidas pela
pesquisadora, de forma a néo identificar 0 nome e a empresa onde trabalham os respondentes.

Portanto, seguem respectivamente identificados: Lider 01, feminino, 39 anos. Lider 02,
masculino, 28 anos. Lider 03, feminino, 38 anos. Lider 04, feminino, 71 anos. Lider 05,
masculino, 35 anos. Lider 06, masculino, 41 anos. Lider 07, masculino 67. Lider 08, masculino,
63 anos. Lider 09, masculino, 66 anos. Lider 10, masculino, 23 anos e lider 11, masculino, 40
anos.

Tangente a resposta do item idade, pode ser observado que 36%, ou quatro dos lideres
sdo idosos (conforme Estatuto do Idoso, de 2003), ou seja, de 63 a 71 anos, e 0s demais
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participantes dessa pesquisa, que sdo 0s 64%, ou sete lideres restante possuem entre 23 a 41
anos. Sendo que desses onze lideres, oito sdo do sexo masculino e trés do sexo feminino.

A intengdo dessa pergunta era poder identificar a disposicdo em responder um
questionario elaborado através do Google Formulario e enviado via WhatsApp. A tecnologia,
por vezes, encontra maior interatividade entre os mais jovens pode ser questionada. Ainda, que
0s mais jovens possam ter mais habilidades em aprendizado com menor tempo em detrimento
aos mais idosos, mas nesse caso de responder esse questionario ndo onerou em nada. Exceto,
no caso de um lider, que justificou a inexisténcia de sua resposta por conta da falta de habilidade
com a tecnologia.

A seguir serdo apresentadas as perguntas relacionadas ao EVP. A primeira pergunta
questionava: E possivel atingir o objetivo da organizagdo com colaboradores desmotivados?
Por qué?

Percebeu-se que dois lideres acreditam ser possivel atingir os objetivos da empresa com
colaboradores desmotivados. A resposta da Lider nimero 01 foi “Acredito que sim, mas tudo
depende do tamanho da desmotivacéo e do objetivo ”. O lider numero 08, respondeu somente
“sim”. Acredita-se, que a organizacao até possa atingir o objetivo, mas depende do prazo, e de
que forma vai apresentar os resultados e a que custo. Portanto, se o colaborador estiver
desmotivado, sendo que a empresa precisa do empenho dele para atingir o objetivo e prazo, e
ele por algum motivo ndo estd efetivamente envolvido com a empresa, precisa-se buscar
resolver esse impasse (BEKIN, 2004).

No entendimento dos lideres, que responderam ndo é possivel atingir os objetivos da
organizagdo, o grupo dos jovens e adultos (entre 23 a 41 anos) que representam 66,7% dos
respondentes, acreditam que a razdo de ndo atingir os objetivos da organizacao estejam ligados
a falta de motivacdo. Seguem as respostas:

e  “Motivagdo é uma das principais caracteristicas para um bom funcionamento da

organizagdo”.

e “Porque sem uma equipe coesa e motivada, as pessoas ndo terdo iniciativas

positivas e nem mobiliza¢do para se responsabilizarem com partes do processo”.

e “O objetivo exige colaboradores empenhados com a causa”.

e  “Baixa producdo”.

Ainda um dos lideres jovens, relacionou a desmotivacdo a incapacidade de atingir
qualquer objetivo na vida. “Pois qualquer tipo de atividade que se faga na vida é necessario
ter motivagdo e empenho”. O lider mais jovem respondente dessa pesquisa, com idade de 23
anos, respondeu da seguinte maneira: “N&o, pois através da motivacdo dos colaboradores
acredito que conseguimos alcancar melhores resultados, dando feedback sobre como esta
sendo a realizacdo de servicos e mostrando aonde queremos chegar com o trabalho que esta
sendo realizado . Nessa resposta pode-se fazer equivaléncia com a teoria apresentada pelos
autores Nagai (2017) e Brum (2007), de que o colaborador deve ser informado dos propdsitos
e estratégias da organizagdo, bem como esta o seu desempenho junto a atribuicéo para a qual
foi admitido.

Para Mello (2010), pode ser comprometido o desempenho e a produtividade de uma
organizacdo, por meio da desmotivagédo dos colaboradores. Ainda, uma equipe desmotivada e
com baixo indice de comprometimento com a organizacdo, pode ser resultado das atitudes da
lideranca, destaca Rangel (2017).

Ainda na percepgéo dos lideres idosos, que somam 33,3%, a falta de motivagdo néo
permite atingir o objetivo da organizagdo. Para tanto, justificaram respondendo, “N&o ser
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possivel a obtencdo de resultados positivos, pois a equipe necessita de gerenciamento que 0s
motive e ainda, que os colaboradores precisam estar motivados porque sdo pecas fundamentais
para o sucesso”. Através dessas respostas, pode-se reiterar as percepcbes dos autores, da
Equipe IBC (2018) e Sena (2014), que um colaborador desmotivado, ndo produz o seu melhor.
Ele somente cumpre as atribuigdes para as quais foi contratado, ndo interessa se foi possivel
atingir o objetivo da empresa, ele ndo esta conectado com o todo. E, pode entender que também,
para a organizacdo ele ndo faz diferenca, a lideranga ndo o percebe dentro do processo.

Enfim, para os 82% que responderam que ndo é possivel atingir o objetivo da
organizagao com colaboradores desmotivados, corroboram com o que Costa (2017) reitera, que
se torna mais rapido, menos indolor, mais eficaz o resultado da organizagdo quando o
colaborador estd motivado, quando tem o sentimento de pertencimento. Promover a costura e
alinhamento entre interesses de organizacdo e colaborador, faz parte do papel do lider, bem
como motivar, incentivar, promover um ambiente saudavel e produtivo, e estabelecer uma boa
conexdo entre lideres e liderados (HUNTER 2004).

A segunda pergunta era aberta e questionava: O que faz para motivar sua equipe?

Os lideres mais jovens responderam, que dentro de suas praticas para motivar sua equipe
trés se destacam: treinamentos, reconhecimento e bom exemplo nas ag¢des, cada um desses itens
foram citados por dois lideres como pratica atuante nas organizac6es as quais eles fazem parte.
Ainda, nesse grupo obtiveram-se outras repostas para a pergunta, tais como: qualificacdo, boa
comunicacdo, feedbacks positivos ou negativos, descontracdo entre equipes, transparéncia nas
informacgdes, reunides, premiacdes, salario em dia e que a lideranca conduz a equipe em alto
astral. Ja nessas respostas observou-se a indicacdo de somente um lider em cada item.

Os lideres de uma faixa etaria mais elevada, citaram que para motivar sua equipe, 0
fazem através de “metas”’, nesse caso foi mencionado por dois dos quatro lideres. Ainda foram
elencadas por eles outras praticas, que foram citadas uma Unica vez, no questionario desses
lideres: treinamentos, reconhecimento, feedback, salario em dia, motivar a equipe através do
alto astral da lideranca, boas condicdes de trabalho. Um dos lideres respondeu que a motivagao
oferecida por ele para sua equipe, “era a esperancga para o futuro”.

Observou-se que dentro dos dois grupos de lideres as praticas para motivar eram
praticamente iguais, talvez, por alguns lideres jovens e outros mais experientes fazerem parte
da mesma organizacdo. Também, pode-se perceber que houve entendimento da pergunta, pois
as respostas foram muito pertinentes. Ainda que algumas respostas dessem a impressdo de ser
um tanto “romantizadas”, pois o futuro é um tanto quanto fugaz no mundo moderno, para que
se possa dar certeza de alguma coisa. Com as repostas dos lideres e, fazendo uma equivaléncia
com as teorias, se nessas organizacdes os colaboradores ndo se sentirem motivados, ha
possibilidade de que os lideres ndo os estejam motivando com aquilo que traga significado e
valor para eles, como destaca Cardoso (2017).

Seguindo a analise das respostas dos lideres, emitidas junto ao questionario, na pergunta
seguinte tinha-se a op¢éo de marcar mais de uma resposta. Qual incentivo, em sua opinido, se
torna mais atrativo aos olhos do colaborador?
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Qual incentivo, em sua opinido, se torna mais atrativo aos olhos do colaborador? (é
possivel mais de uma resposta)

11
10

I l I :
Remuneragéo Folga PLR Plano de carreira Reconhecimento  Melhoria no Programa de Presentes em Festas na Treinamentos e Outro:

ambiente de feedback datas empresa cursos
trabalho comemorativas

Gréfico 1: Incentivo mais atrativo para o colaborador
Fonte: Desenvolvido pelas autoras (2020)

Dentro das respostas dos lideres (conforme grafico 1), percebeu-se que todos, sem
excecdo acreditam que a remuneracao seja o incentivo mais atrativo para os colaboradores. J&
0 reconhecimento, obteve dez respostas, sendo que um lider jovem, ndo julga tdo atrativo o fato
de reconhecer o colaborador. Ainda, a melhoria no trabalho obteve sete das repostas, percebeu-
se que quatro lideres jovens e trés lideres mais experientes acham ser interessante melhorar e
inovar o ambiente corporativo.

Nos incentivos sugeridos como possivel interesse para agradar o colaborador, que seria
folga, plano de carreira e programa de feedback, somente trés lideres em cada item acharam ser
relevante. Nessa perspectiva de incentivos que se tornam atrativos, ainda se obteve a resposta
de um lider jovem para o PLR e um lider idoso para festas na empresa. Portanto, entende-se
que todos os lideres, de diferentes faixas etarias, julgam necessario oferecer de alguma forma
um atrativo para reter talentos, para ter uma equipe coesa, para desempenhar com afinco seu
objetivo e satisfazer o cliente interno da organizacéo, ou seja, o colaborador, seguindo o descrito
por Fernandes (2016), Marques (2017) e Mendes (2019).

Ainda, para compreender junto aos lideres o que achavam ser relevante para uma
empresa ser bem sucedida e ter reconhecimento, deixando claro ser possivel mais de uma
alternativa, perguntou-se: Em sua percepcao, quais fatores sdo fundamentais para uma empresa
ter sucesso e ser reconhecida no mercado?
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Em sua percepcao, quais fatores sdo fundamentais para uma empresa ter sucesso e
ser reconhecida no mercado? (é possivel mais de uma resposta)

Outro:

Bom relacionamento entre a equipe

Bom relacionamento do lider com sua equipe

Boa gestdo dos processos internos

Boa gestdo de despesas e receitas

Aumento das vendas

Valorizagéo dos produtos/ servicos da empresa
Forte e reconhecido Employer Branding (marca da..

Ambiente inovador

Clima organizacional favoravel

Reducao de despesas de recrutamento

Reducéao de turnover

Atracao de novos talentos

Retencéo de talentos (bons empregados)

Gréfico 2: Fatores fundamentais para uma empresa ter sucesso e reconhecimento.
Fonte: Desenvolvido pelas autoras (2020)

Haja vista, que essa pergunta poderia ser respondida por cada lider, com mais de uma
opcao, entdo, obteve-se 73 respostas (grafico 2). Bom Relacionamento (ROBINS, 2005) entre
a Lideranca e o Colaborador foi a opcdo com dez respostas. J& para Valorizacdo dos Produtos
e Servicos, com nove respostas. Ainda, um Bom Relacionamento Interpessoal, obteve também
nove respondentes. Para Clima Organizacional Favoravel e Boa Gestdo de Despesas e Receitas
obtiveram oito respostas cada item.

Ainda, observou-se trés itens com 0 mesmo ndmero de seis respostas por item, sendo
eles: Retencdo de Talentos (bons empregados), Ambiente Inovador e Forte e Reconhecido
Employer Branding. Por fim, observou-se que ficaram com cinco respostas Boa Gestéo de
Processos Internos, Aumento de vendas, com quatro respostas e Atracdo de Talentos com uma
resposta, também se tem a alternativa: outro com uma resposta “Ter motivos para que o publico
se identifique com seus produtos/servicos. Propdsito claro”.

Verificou-se ap6s analisar esse grafico, que os lideres, quase que na totalidade julgam
Ser necessario para a organizacao obter sucesso, manter bom relacionamento entre lideres e
liderados, (MAXWELL,2007). Ainda, pode-se perceber que para os lideres ter um bom
relacionamento entre a equipe, ou seja, uma equipe coesa faz a diferenga para conquistar o
sucesso. Uma boa parceria também na percepc¢éo dos lideres se da entre o Clima Organizacional
Favoravel e Boa Gestdo de Despesas e Receitas, pode-se se dizer que um complementa o outro
(REIS, 2019, LUSTRI, 2018).

Diante dos itens dessa pergunta, percebe-se que mesmo sem titulo, consegue-se fazer a
leitura da presenca informal de uma EVP, ou seja, os lideres tem ciéncia que a satisfacdo do
colaborador esta diretamente ligada ao sucesso da organizacgdo. E esta centrado, na pessoa do
lider, 0 manejo dessa ferramenta para alcangar o bom desempenho, o sucesso e efetividade da
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marca de uma empresa, por meio de proporcionar a sensacdo de pertencimento, criando valor
satisfazendo assim as necessidades do colaborador (MURDOCK, 2018).

E por altimo a pergunta: VVocé ja ouviu falar de Proposta de Valor para o Colaborador
(EVP)?

Dos onze lideres, nove lideres responderam ndo e, os outros dois lideres responderam
que j& ouviram falar, sendo duas do género feminino uma lider de 38 anos e a outra com 71
anos. Na justificativa as duas mencionaram “ser um plano de reten¢do e valorizagdo do
colaborador. Que evita a rotatividade”. Percebe-se que realmente tem conhecimento do EVP,
pois Reis (2019), Marques (2017), ratificam que retencdo do colaborador e a auséncia de
turnover sdo alguns dos frutos colhidos através da implantacdo da Proposta de Valor para o
Colaborador.

Entre os demais lideres que afirmaram desconhecer a EVP, encontram-se seis lideres
mais jovens e outros trés mais experientes. Dentre as justificativas dos jovens, quatro deles
informaram que “nunca haviam ouvido falar. Desconheciam”. Os outros dois jovens, uma lider,
feminino, 38 anos relatou “na verdade, esse “pacote”, ndo tinha um nome pra mim, e sim
beneficios” € 0 outro lider, masculino, 23 anos asseverou, “Acredito que seja uma maneira de
valorizar e reconhecer os colaboradores da empresa, além de manté-los motivados e
integrados junto a equipe”. Mediante as respostas, conforme Lustri (2018), acredita-se que
esses dois lideres, apesar de ndo possuirem conhecimento a respeito da EVP, fizeram a leitura
com muita perspicacia sobre os assuntos que foram elencados pela pesquisa.

Em virtude as respostas dos trés lideres mais experientes, “que nao ouviram falar sobre
EVP”, mas na justificativa deles pode-se perceber que tém uma nocdo do que representa,
entende-se que da mesma forma que os lideres mais jovens, esses conseguiram absorver e talvez
significar a Proposta de Valor para o Colaborador, por meio do questionario da pesquisa.
Podendo-se deduzir diante das respostas, “Ndo sei certamente do que se trata. Pode ser tarefas
remuneradas” € ainda “Acredito que EVP seja um incentivo para o colaborador ser mais
eficiente e produtivo no trabalho”.

Portanto, diante de todas as teorias expostas por intermédio de varios autores, e em
equivaléncia com os resultados obtidos por meio da pesquisa, julga-se relevante uma Proposta
de Valor para o Colaborador, ainda que dos onze lideres, dois conheciam EVP, e outros seis
apesar de ndo conhecerem, ariscaram-se a definir como beneficios ou algo similar.

A EVP, € uma ferramenta simples, de beneficios significativos e claramente percebidos
(REIS, 2019; MARQUES, 2017), como retencéo de talentos, reducéo de turnover, melhora no
Employer Branding, reducdo com despesas treinamentos, clima organizacional favoravel,
qualidade de vida, valor e significado para os produtos da empresa, melhora no relacionamento
com os lideres e interpessoal, entre outros beneficios. A toda organizacdo que desejar obter
além do sucesso, marca reconhecida, uma equipe coesa, comprometida e satisfeita, sugere-se
aderir a EVP como diferencial competitivo no mercado (MURDOCK, 2018).

Para tanto, faz-se necessario ndo descuidar na hora de montar a EVP, das etapas
sugeridas por Mendes (2019), ou seja, selecionar profissionais de véarias areas e funcbes que
possam favorecer a implantacdo da EVP. Baseado na cultura da empresa se comprometa
somente com o que esteja disposto a dar e receber; relevante despender tempo e se inteirar do
propdsito que move e traz sentido a cada colaborador; com projetos de gestdo de pessoas,
talentos e recompensas para fortalecer a EVP. Torna-se relevante fazer um piloto, para que
assim a empresa possa medir, testar, ajustar, perguntar, observar e monitorar a evolucao da sua
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proposta. O lider dever ser perspicaz, atender as mudancas do mercado e diante da necessidade
revisar sua EVP.

5 Conclusdo

As corporagOes na atualidade, mais do que nunca precisam ser competitivas nesse
mundo globalizado. Para tanto, precisam estar atentas as mudangas do mercado, as ferramentas
que s&o disponibilizadas para dar agilidade, efetividade ao processo e contribuir para a obtencéo
do sucesso da empresa. Dentro dos processos da empresa, ha um “recurso” indispensavel para
fazer essa engrenagem andar, os colaboradores sdo imprescindiveis para a sobrevivéncia e o
éxito das organizacoes.

Os funcionérios sdo a combustdo para 0 bom andamento da empresa, sendo assim
precisam estar motivados para darem o seu melhor. Na lideranca ha um ganho relevante, quando
o lider considera sua equipe como extensdo dele mesmo. O entendimento de que estar todos
engrenados e produzindo, gera somente bons resultados e satisfacdo para todos envolvidos no
processo (MAXWELL, 2007).

Entdo, o lider, é um sujeito tdo proximo ao seu liderado, que consegue perceber e sanar
suas dores, ajudando-os assim a transpor todas as dificuldades para que possam servir ao cliente.
Com isso, atingem a satisfacdo mutua, tanto para o lider, quanto para os liderados, bem como
para a organizacdo (HUNTER, 2004, FERNANDES, 2016, LUSTRI, 2018).

Segundo a analise das repostas do questionario, atingiu-se o objetivo da pesquisa, que
era analisar a percepgao do lider sobre a relevancia da proposta de valor para o colaborador.
Pesquisaram-se onze lideres, de faixas etarias diferentes, sendo quatro idosos e sete jovens, de
cinco empresas do ramo imobiliario, na cidade de Novo Hamburgo. Duas lideres, sendo uma
na idade de 38 anos e uma com a idade de 71 anos, tinham conhecimento a respeito da EVP.
Ainda, pode-se perceber que os outros nove lideres, apesar de afirmarem desconhecer a EVP
compreendiam do gue se tratava. Arrisca-se a supor, que essa compreensao se derivou a partir
das perguntas que constavam no questionario e trouxe-lhes um pequeno entendimento a
respeito do assunto.

Ainda, percebeu-se nas respostas dos onze lideres que eles percebem a relevancia de
haver incentivos para motivar os colaboradores. Embora, dois desses lideres afirmaram ser
possivel atingir os objetivos da organizagdo com colaboradores desmotivados, mas na
sequéncia das respostas do questionario, eles elencaram vérios beneficios e afirmaram serem
importantes para os colaboradores sentirem-se motivados.

Segundo Mendes (2019), para montar a EVP se faz necessario que a organizacao
dispenda de tempo, use as pessoas chaves para elaborar a proposta. Ainda, respeitando a cultura
organizacional, o quanto estdo dispostos a investir nessa proposta, e assim alinhar com 0s
propdsitos da organizacdo. Na sequéncia validar essa ferramenta, observar se foi efetiva, se
precisa de ajustes e definir prazo para que seja revista essa EVP, diante das necessidades. Os
beneficios na implantagdo sdo claramente percebidos, como: retencdo de talentos, reducdo de
turnover, diminuicdo de valores em fungédo de treinamento, melhora no Employer Branding,
clima organizacional, qualidade de vida, etc.

Portanto, diante da realidade das organizac¢des que precisam estar atualizadas e a frente
da concorréncia, obtendo vantagem competitiva para se destacar frente ao mercado, propde-se
aimplementacédo da EVP. Por ser uma ferramenta simples e eficaz, que visa garantir a satisfagéo
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dos colaboradores, tornando-os parte da equipe, retendo os talentos e mantendo um clima
organizacional saudavel.

Por fim, sugere-se a realizacdo de novos estudos, dentro das mesmas organizacdes, a
partir de uma nova perspectiva, ou seja, a percepcao dos colaboradores e do quanto sentem-se
motivados e valorizados pela organizacdo, e também se eles compreendem o significado da
EVP. Acredita-se ser relevante fazer o cruzamento dos resultados obtidos através da viséo dos
lideres e também da percepcdo dos colaboradores quanto aos beneficios da EVP. Surgindo
dessa analise, possiveis novas oportunidades para lideres e colaboradores construirem juntos a
EVP, trazendo beneficios que realmente facam sentido ao colaborador, que em contra partida
por sua satisfacdo, trara resultados ainda mais positivos para organizacdo, mantendo um
ambiente ainda mais produtivo e um clima organizacional agradavel.

Perceber o liderado como o ativo mais importante da organizacdo e preocupar-se em
saber o que realmente traz sentido e valor para ele, faz de um lider a distingdo entre outros
lideres.
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