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Como

o que

Porquê

Comece pelo porquê: 
Como grandes líderes inspiram pessoas e equipes a agir 
Simon Sinek



https://www.menti.com/94h22f1gwp 

menti.com código 90 27 30 5

Por quê você está aqui?

https://www.menti.com/94h22f1gwp


Como podemos engajar pessoas 
para transformar estratégia em realidade?

Como podemos conectar 
a experiência do cidadão / cliente à 

experiência do colaborador?

Como podemos estimular as pessoas para que 
se sintam motivadas?
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O que significa 
engajamento? 





Engajamento tem a ver com
uma pessoa usar seu 

coração, mãos e mente 
para o trabalho. 



Realizar mudanças internas para que as 
transformações externas ocorram.

Curso MIT - Massachusetts Institute of Technology
https://www.edx.org/course/ulab-leading-from-the-emerging-future

Livro Leading from the Emerging Future: From Ego-System to EcoSystem Economies
Otto Scharmer e Katrin Kaufer.

U-THEORY - Otto Scharmer 
(MIT)

Desenvolver a forma como poderíamos transformar 
as verdadeiras causas dos problemas. 

O caminho para a transformação:

3 instrumentos: mente, coração e mãos. Do Egossistema para o Ecossistema.

https://www.edx.org/course/ulab-leading-from-the-emerging-future


A importância do engajamento e seu impacto no desempenho

Pesquisa com 
+ de 12 mil registros diários de 

238 colaboradores de 
07 empresas diferentes.

1/3 do tempo: Colaboradores infelizes, 
desmotivados ou ambos 

Mas nos dias em que estavam felizes, 
eles tornavam-se mais aptos a ter 

novas ideias.

Teresa Amabile, from Harvard University and Steven Kramer, 
“Do Happier People Work Harder?”



Para nos engajar, 
precisamos sentir e agir. 
Não dá para ter um sem o outro! 
(E é aqui que erramos).

MOTIVAÇÃO = Motivo para ação!



“Quando você envolve corações, mentes e mãos, sua organização sente e age.”
Teresa Amabile, from Harvard University and Steven Kramer, “Do Happier People Work Harder?”, New York Times Sunday Review.



Case



 Cada pessoa se engaja por um 
motivo diferente.

Conheça as pessoas ao seu lado.



Case



Motivação 1.0 

Impulso biológico.

Motivação 2.0 

Cenoura e Chicote, Recompensa-Punição, 
se - então, Comando-Controle

Motivação 3.0 

Autonomia – a possibilidade de dirigir a 
própria tarefa, o próprio trabalho, a 
própria vida 

Excelência – vontade de ser cada vez 
melhor em algo relevante 

Propósito- fazer a tarefa em nome de algo 
maior.
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Entenda o problema

“Um problema bem definido 
é um problema metade resolvido”. 

Charles Kettering



https://bsc.cid.harvard.ed
u/files/bsc/files/2020-04-to
olkit-prt.pdf 

Adaptação Iterativa Orientada por Problemas (PDIA - Problem Driven Iterative Adaptation)

https://bsc.cid.harvard.edu/files/bsc/files/2020-04-toolkit-prt.pdf
https://bsc.cid.harvard.edu/files/bsc/files/2020-04-toolkit-prt.pdf
https://bsc.cid.harvard.edu/files/bsc/files/2020-04-toolkit-prt.pdf


FAÇA JUNTO

"As pessoas tomam os limites de 
seu próprio campo de visão 
como os limites do mundo." 

Arthur Schopenhauer



Case

Projeto Janela 
Gnova/Enap e LA-BORA! gov/SGP 



CICLO 1 (foco em explorar)

2. Foco do 
projeto: recorte 
para o campo
15 – 19/06

3. Pesquisa: 
entrevistas com 
chefias e equipes
22/06 – 03/07

4. Síntese dos 
achados
06 – 15/07

5. Apresentação 
de insights
16/07

1. Preparação:
contexto do 
problema
01 - 12/06



Maio a Setembro, 2020 / Janela GNova

CICLO 2 (foco em fazer)

7. Foco: conceito, 
protótipos + 
preparação
10 – 21/08

8. Testes com 
pessoas que 
importam 
24/08 – 03/09

9. Síntese: 
consolidação de 
resultados
04 – 18/09

10. Apresentação 
final
24/09

6. Preparação:
inspirações e 
ideias iniciais
27/07 – 07/08



Conhecer os diferentes perfis individuais 
existentes nas equipes facilita a escolha 
organizacional pela forma de trabalho 
mais adequada, bem como eventuais 
processos de adaptação.

O campo de possibilidades para o 
trabalho não presencial se expandiu 
depois da imposição decorrente da 
pandemia. Atividades impensáveis 
nesse formato se mostraram possíveis.

Pessoas não mudam de perfil 
automaticamente ao migrarem 
para outra forma de trabalho.
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abPara mães e pais, a dinâmica do 
trabalho remoto depende da rede 
de apoio.

O valor do trabalho não está na 
métrica, mas na efetividade das 
entregas.

Projeto LA-BORA! gov + GNova

MAPA DE INSIGHTS

Como viabilizar o trabalho remoto?
Foco: há receio das chefias?

ENTENDIMENTO VIGENTE

PROBLEMAS EXISTENTES
ADAPTAÇÃO A PESSOAS E ÓRGÃOS

Trabalhar remotamente não significa 
estar disponível o tempo todo, essa 
forma de trabalho é potencialmente 
assíncrona.

No trabalho remoto imposto, o 
controle assumiu novas formas: 
excesso de reuniões, relatórios diários.

As pessoas não querem perder tempo 
com comunicação formal improdutiva, 
querem investir tempo em trocas 
informais e aprendizagens coletivas.

O trabalho não presencial, muitas 
vezes, é visto como benefício e não 
como mais uma forma de trabalho.

Muitos problemas do serviço público 
foram evidenciados no trabalho não 
presencial.

Diretrizes para a regulamentação do 
trabalho não presencial são 
importantes, mas devem ser 
adaptáveis às diferentes realidades 
das pessoas e dos órgãos.

É presunçoso prever uma 
forma ideal de trabalho 
remoto, mas diretrizes são 
importantes.

Talvez nosso trabalho não 
dependa mais de métricas  
que nunca funcionaram.

A pessoa está em casa, 
produzir o que faria aqui é 
o mínimo esperado.

#
#
#
#
#
#
#
#
#
#
#
#
#


Projeto LA-BORA! gov + GNova

OPORTUNIDADES 
IDENTIFICADAS
Qual seria o foco mais estratégico e 
inovador para um laboratório em gestão 
de pessoas de um órgão central?

Diretrizes para a regulamentação do 
trabalho não presencial são 
importantes, mas devem ser 
adaptáveis às diferentes realidades 
das pessoas e dos órgãos.

Qual é a oportunidade aqui?
Como podemos acolher as 
especificidades individuais no 
contexto de trabalho não 
presencial?

Exemplo de projeto relacionado:
- Mapeamento de perfis de servidores 
para gestão de mudança 
(implementação de novos modelos)

↓

ADAPTAÇÃO A PESSOAS E ÓRGÃOS



Abre alas
Cheguei para realizar

Da hora 
Preservo o legado

Relógio suíço  
Qualidade e pontualidade 

em primeiro lugar

De boas
Feito é melhor 
do que perfeito

Maestro 
Vamos manter 

a harmonia

Trem bala 
Monotonia não é comigo 

Parça
Conta comigo

Mão na massa 
Métodos variáveis, 

entregas em dia

Lógica circular de 
apoio entre perfis

Teste de perfil 
comportamental 
que considere as 

especificidades individuais 
dos servidores.



Case

Oficinas para construção do modelo 
de mapeamento de competências do 
MDR 











Competências para inovação 
no Setor Público





 Inovação no Setor PÚBLICO

Insurgência, Novas ideias e formas de trabalhar, 
Parcerias incomuns, Questionar, Experimentar... 

E o risco?



https://www.in.gov.br/en/we
b/dou/-/portaria-n-21.224-
de-23-de-setembro-de-2020
-279261311 

https://www.in.gov.br/en/web/dou/-/portaria-n-21.224-de-23-de-setembro-de-2020-279261311
https://www.in.gov.br/en/web/dou/-/portaria-n-21.224-de-23-de-setembro-de-2020-279261311
https://www.in.gov.br/en/web/dou/-/portaria-n-21.224-de-23-de-setembro-de-2020-279261311
https://www.in.gov.br/en/web/dou/-/portaria-n-21.224-de-23-de-setembro-de-2020-279261311


Quando a norma encontra a realidade



https://www.menti.com/94h22f1gwp 

menti.com código 90 27 30 5

Então é tudo sobre...

https://www.menti.com/94h22f1gwp


5 maiores desafios da área de gestão de 
pessoas no século XXI:

 1) executar melhor os processos da área de RH;
2) gerenciar melhor o fator humano;
3) integrar as pessoas nas contínuas inovações;
4) criar cooperação em todos os níveis da organização;
5) desenvolver continuamente as competências.

Marco Antônio Silveira - Considerado o maior especialista de People Analytics no 
Brasil. Pesquisador CNPq nível DT-2/ “Alta produtividade em desenvolvimento 
tecnológico e extensão inovadora”.

https://www.enap.gov.br/pt/acontece/noticias/seminario-desafios-para-gestao-de-pessoas-no-seculo-xxi-impactos-das-tecnologias-digitais-e-de-metodos-inovadores-2


E quem é o principal responsável 
por impulsionar a transformação 
da gestão de pessoas?



Líderes são responsáveis por 
desenvolver e engajar as 

pessoas para se conectarem 
com a organização e alcançarem 

os resultados.



•30% DO RESULTADO EM PERFORMANCE É PARTE DO 

CLIMA ORGANIZACIONAL

•70% DO CLIMA ORGANIZACIONAL É RESULTADO DOS 
ESTILOS DE LIDERANÇA

Fonte: HAY GROUP/HBR



51% dos líderes de Gestão de Pessoas 

consideram a experiência do trabalhador (EX) 
uma prioridade chave para o sucesso dos 

negócios. 
Fonte: Gartner, 2019 



PORÉM, as organizações não estão conseguindo criar boas 
experiências para os colaboradores:

13 das 20 principais competências “em risco” 
estão relacionadas à experiência dos colaboradores.

Fonte: Pesquisa PWC com 1.246 executivos em mais de 10 setores de 79 países. 
https://www.pwc.com.br/pt/estudos/servicos/consultoria-negocios/2019/prepare-se-forc
a-trabalho-futuro-19.pdf 

https://www.pwc.com.br/pt/estudos/servicos/consultoria-negocios/2019/prepare-se-forca-trabalho-futuro-19.pdf
https://www.pwc.com.br/pt/estudos/servicos/consultoria-negocios/2019/prepare-se-forca-trabalho-futuro-19.pdf


95% das lideranças identificaram “facilitar o progresso” 
como sendo o último fator motivacional para as pessoas… 

PORÉM, este foi o fator motivacional identificado como sendo crucial 
para o engajamento*!

O livro* “O princípio do progresso: Como usar pequenas vitórias para estimular satisfação, 
empenho e criatividade no trabalho”, Teresa Amabile (Universidade de Harvard) e Steven Kramer, 
se refere a um projeto de pesquisa sobre criatividade que durou mais de 30 anos.



Maiores erros dos líderes, que afetam a produtividade:
1. Não reconhecer/valorizar as conquistas (63%)
2. Não dar direções claras (57%)
3. Não ter tempo para conversar (52%)
4. Não tem espaços de convivência e autopercepção (51%)
5. Tomar crédito pelas ideias dos outros (47%)
6. Não oferecer crítica construtiva (39%)
7. Não saber o nome dos seus funcionários (36%)
8. Se recusar falar com as pessoas por telefone/pessoalmente (34%)
9. Não perguntar sobre a vida fora do trabalho (23%)

Fonte: Hay Group 



Olharmos para a 
mudança ideal 
nos paralisa.



Celebre as pequenas vitórias!
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Fonte: Hay Group 





Nada enfraquece mais a mudança do que 
comportamentos por parte de lideranças que são 

incongruentes com a comunicação verbal.
Jhon P. Kotter - liderando mudanças



Case



Maneira usual de fazer as coisas Como fizemos
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Pelo menos metade da comunicação é ouvir!
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A inovação não vem apenas de dar incentivos 
para as pessoas terem ideias brilhantes. 

Ela vem da criação de ambientes 
onde as ideias possam se conectar.

Steven Johnson - de onde vem as boas ideias
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Cultura do feedback

Aprenda a receber e estimular que te ofereçam:
“Tem algo que eu poderia fazer ou deixar de fazer?” 
“O que você faria diferente nessa apresentação?”  

Recompense críticas.
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DIXIT





Tudo começa pela 
confiança.



Não diga às pessoas como fazer. 
Diga-lhes o que fazer e 

surpreenda-se com os resultados.
George S. Patton Jr



O processo se inicia com dar às pessoas 
algo significativo para realizar
(conectar mente, coração e mãos).

E isso depende de ter objetivos compatíveis 
com as habilidades dos colaboradores 
(FLOW).  



“O prazer aparece na fronteira 
entre o tédio e a ansiedade, 
quando os desafios são 
equilibrados
com a capacidade da pessoa agir”.

Mihaly Csikszentmihalyi 



Experiência ótima (FLOW):
Estado de atenção no presente, foco na atividade (presencing). 

Sensação de que o tempo voou. 



Experiência ótima 
(FLOW):
Estado de atenção no presente, foco 
na atividade (presencing). 
Sensação de que o tempo voou. 



Case

Plano de desenvolvimento 
do time LA-BORA! gov







Entra no 
PDP

Flow



As competências organizacionais 
mais importantes para o futuro

Fonte: Pesquisa PWC com 1.246 executivos em mais de 10 setores de 79 países. 
https://www.pwc.com.br/pt/estudos/servicos/consultoria-negocios/2019/prepare-se-forca-trabalho-futuro-19.pdf 

https://www.pwc.com.br/pt/estudos/servicos/consultoria-negocios/2019/prepare-se-forca-trabalho-futuro-19.pdf


me salva!
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