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Autor de varios
livros sobre gestao
e motivacao,
Daniel H. Pink € o
orador principal da
edicao deste ano
da QSP Summit.
Em entrevista
explica como
motivar as equipas
das empresas
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“Esquecemo nos
de que gerir

umnma Ccmpresa

¢ incrivelmente

dilieil”

onsiderado um dos

autores mais conceitu-

ados na drea da gestao e

€ o orador principal da
QSP Summit 2019, organizado pela
QSP - Consultoria de Marketing.
Autor de livros como Quando - Os
Segredos Cientificamente Compro-
vados do Timing Perfeito, A Nova
Inteligéncia e Vender E Humano,
Daniel H. Pink € descrito como uma
autoridade em vendas, empreende-
dorismo, lideranca e motivacao. O
Thinkers50 nomeou o conferencista
e marketeer como um dos 15 pensa-
dores de gestao mais influentes do
mundo. Foi ainda apresentador e
co-produtor executivo do Crowd
Control, programa emitido pelo
National Geographic.
Daniel H. Pink verificou, nas suas
pesquisas, que os motivadores tradi-
cionais dos trabalhadores, como o
dinheiro, podem ser muito menos
eficazes do que autonomia ou o
propésito. O investigador considera
que a motivagao jd passou por trés
etapas. A primeira (motivagao 1.0)
correspondia a sobrevivéncia mais
basica. Ja a motivacao 2.0 é a que
se vive na maioria das empresas da
actualidade, isto é, além de se traba-
Ihar para sobreviver, as empresas
recompensam os trabalhadores pelo
seu bom desempenho. Quem nao
produz é despedido. O pensamento
e a reflexio sao pouco compen-
sados. Daniel H. Pink defende que
€ hora de apostar na motivacao
3.0, que privilegie a autonomia, a
liberdade de hordrios e a responsa-

bilidade de quem produz.

Rui Ribeiro, CEO e fundador da QSP
Summit, sublinha que “o pensa-
mento de Daniel H. Pink é fulcral

para compreender a importancia
que as pessoas podem ter numa
organizag¢ao, como podem dar um
contributo decisivo para o sucesso
e para o insucesso. A motivagao é
0 mais poderoso driver de desem-
penho, s6 que nem sempre a
solucao esta no mais evidente, por
exemplo, no pacote salarial. Daniel

Pink passou em revista meio século
de ciéncia comportamental para
perceber o que verdadeiramente
motiva as pessoas para que tenham
um desempenho de exceléncia”.

Meos & Pusuapane (M&P):
Portugal é um pais em que os
saldrios sdo baixos face a média
europeia e em que as pessoas
consideram que recebem saldrio
mais baixo do que aquilo que
valem ou trabalham. Até num



Q5P

CONSULTORIA
DEMARKETING

contexto destes & possivel motivar
as equipas?

Diawier H. P (DHP): S5im, mas nio
& facil. O que sabemos dos estudos
& gque o dinheiro ¢ tipicamente um
motivador inicial. E necessério

para estar motivado mesmo para
tarefas criativas e complexas, mas
ndo & suficiente. As organizaches
precisam de ter conscifneia disso,
mas & apenas o primeiro passo.
Aconiece que, em muitos casos, os
saldrins ou as FeMUNeraCies sio
indicadores de justica. As pessoas
ndo querem estar a receber menos
do que alguém que esid a fazer um
trabalho similar na organizacio — e
também nio guerem estar a receber
menos do que algudm que estd a
fazer um trabalho equivalente nunma
organizagdo compardvel. Entao,

= 08 saldrios =io baivos em todo

o lado. na verdade isso & menos
problemdtico do que se apenas uma
organizacio estiver a pagar saldrios
babxns, Dhto isto, se as pessoas
legitimamente sentem que estio

a ser pagas menos do gque aguilo
que valem, entdo fica mais dificil
rmtiva-las.

ME&P: Como & gue se percebe que
wimn gestor ou director tem dificul-
dade em motivar as suas equipas?
s gestores ou directores ndo
wvivem niuma bolha e vém dificul-
dade em compreender o gque se
passa nas suas equipas?

DHP: Depende dos gestores. Alpuns
gestores btém wma boa nocio do
que as pessoas fazem e qual éo
seu desempenho. Outros ndo tém
nocan. O que 48 veres esquecemos,
pordm, & gue gerlr wma empresa &
um trabalho incrivelmente dificil. E
par isso que do poucas Pessoas se
destacam nessa tarefa_ Mo entanto,
=& 05 gestores estabelecerem
alpumas priticas de referdéncia —
como defenderem a sua equipa
dentro da organizacio e darem um
feedback informal com frequéneia
—, podem melhorar muito a relagio
CoIm A sua equipa.

MaP: Que responsabllidade ¢
que os irabalhadores (&m em
manter-se motivados? N3o existe
o discurso de os i(rabalhadores
culparem as chefias por twdo?
DHP: Os irabalhadores tém uma
responsahilidade enorme em
relagio & sua prapria motivagio.
A motivacio no ¢ algo que wma
pessoa transmite & outra. E algo
que a5 pessnas tém de encontrar
por si prdprias. Entdo, o trabalho

di gestor consiste em estabelecer
as condipdes para que as pessoas
passam estar motivadas,

MEP: Numa empresa que nio
tenha recursos financeiros sufi-
clenbes, como & que sé orla um
amblente de Inovacio e auto-
nomla¥

DHP: E dificil. Mais uma vez, para

a maboria das tarefas, o dinheiro &
um motivador inicial. Por isso, se
naa houver dinheiro & uma questao
dificil de superar. Mo entanto, wma
das estratégias mais inteligentes
que as organizaghes podem adoptar
& Sererm mals ransparentes nessas
sltuaches. Se os recursos financeiros
realmente nio estiverem dispo-
niveis. lsso deve ser mostrado aos
trabalhadores. E preciso abrir o
livro. Quando as pessoas conhecem
a realidade e quando entenden

“As pessoas nao guerem
estar a receber menos do
que alguém que esta a
fazer um trabalho similar na
organizacao”

que & organizacio estd a abrir-se
para elas, as precoupacies com
o dinheiro podern dimimuir wm
poLco.

M&P: Como € gque se deve premiar
as equipas quando atingem wm
ohjectivo?

DHP: Trata-se de uma questdo de
justica. E por iss0 que sou adepto
de mecanismos como a distribubcao
de pante dos lucros. Se a empresa se
=air beemm, a5 pessoas que ajudaram a
produzir esses resultados merecem
alguns desses frutes. lsso é que

& justo. Além disso, o3 planos de
distribuigan de lucros - a0 contrario
dos incentivos individuais de alio
risco, como as comisstes de vendas
- geralmente 530 mais dificeis de
enganar ou de enconirar solugites
sorrateiras para os atingir. lsso nio
slgnifica que tedos devam receber

o mesmo. Algumas pessoas s4o
mais eficazes, contribuem mais,

oferecem melhores resultados — e
essas pesspas devem receber mais.

M Que critérios se deve usar
para avaliar um trabalhador?
DHP: Depende da fungéo, da orga-
nizacio e até do sector. Mas, em
geral, a avaliacio deve ser baseada
em resultados e comportamento
— no desempenho individual e na
contribuicio para a organizacio.

MNP Acredita que os millennials
estio a revolucdonar os locals de
trabalho e 0s processos de irabalho
e de contratacio?

DHP: MNa verdade acho gue nio.

As diferencas entre geraciies
costumam ser empoladas. No
entanto, a dnica drea em que os
millennials s4o diferentes & em
relacio ao feedback. As pessnas
com menos de 35 anos viveram toda
a sua vida num mundo onde existe
um feedback personalizado, regular
e rico. E muitas vezes os millennials
deparam-se com problemas quando
entram numa organizacio porgue o
feedhack é inexistente, demorado e
formal. Um desafio imporante para
os lideres & tentar tornar a vida e o
feedhack dentro da organizacio tho
ricos quanto o £&0 fora da organi-
zacio.

M Pode dar um exemplo de
uma empresa de grande dimensio
que adopte os primciplos da motl-
vagho 3.0 e que tenha obitido bons
resultados?

DHP: Thma das minhas favoritas & a
Arlassian, uma emnpresa de software
australiana. Eles criaram priticas
interessantes para promover a auio-
niomia e reinventaram as avaliages
de desempenho. Também conri-
nuAaram a inovar em termos de
recursos humanos mesmo depois
de irern para bolsa, o que nem
sempre & ficil.

M Depols da sua conferéncia na
Q5P Summit, acha que os gestores
e directores vao sepulr o8 seus
conselhos e mudar alguns compor-
tamentost

DHP: Espero bem que sim, mas

a chave nfo & ientar fazer tudo

de uma s ver A chave & ouvir

esse conjunio de ideias e depois
tentaremn fazer Uma pequena
mudanca quando voltarem ao seu
irabalho. E assim que todos nds
progredimos. Progredimos menos
arravés de saltos gigantescos do que
através de pequenas vitorias. MEP



