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PLATAFORMA GFOUNDRY

UMA FERRAMENTA

ESTRATEGICA DE GESTAO

A falta de motivacao e alinhamento dos colaboradores pode custar milhdes as empresas.
Ha estudos que o quantificam. Num mundo cada vez mais digital, a solucao pode estar
em conceitos que fazem parte do léxico diario da maioria de nés. E essa a proposta

da GFoundry e da Bearing Point. por Ana Leonor Martins | FoTo Nuno Carrancho
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egundo dados da Achievers,
apenas 21% dos colaborado-
res reportam estar altamen-
te empenhados no trabalho.
Os restantes estdo la pelo sa-
lario ao fim do més e limitam-se a fazer
o suficiente paranio serem despedidos.
Esta complacéncia tem custos, que sdo
quantificaveis. A Gallup revela que os
colaboradores desmotivados tém 37%
mais absentismo, 18% menos produtivi-
dade e 15% menos rentabilidade. Quan-
doisso se traduz em euros, vemos o cus-
to de 34% do salario anual de um cola-
borador desmotivado, ou trés mil euros
por cada 8900 euros que ganharem. Os
numeros sio referentes a realidade norte-
-americana e revelam quanto custa, real-
mente, um colaborador desmotivado.
Num artigo para a Forbes, a psicd-
loga organizacional Karlyn Borysenko
concretiza. O salario anual médio norte-
-americano situa-se nos 42 mil euros.
Ora, 34% de 42 mil euros é 14 280. Esse
é 0 custo de um uinico colaborador des-
motivado, quase 15 mil euros por ano.
Aplicando a féormula a uma organizacéo
inteira, se considerarmos um negdcio
médio que emprega 250 pessoas, € se
usarmos os dados do Achievers, chega-
mos a conclusido que 198 colaboradores
estdo desmotivados. Tendo como refe-
réncia o salario médio, essa desmotiva-
cdo custa a empresa mais de trés milhdes




Joao Carvalho, co-fundador e CEO da GFoundry (a esquerda)
e Manuel Lopes da Costa, managing partner da Bearing Point

de euros por ano. Assustador?! Ha que
nio ser complacente também.

Um primeiro passo para resolver o
problema, serd reconhecé-lo e tomar me-
didas. E, depois, envolver a equipa. Mas,
ainda de acordo com Karlyn Borysenko,
parte do problema é que muitos gestores
e lideres deixam muito a desejar no que
toca apedir, ouvir e responder ao feed-
back dos colaboradores. Tdo importante
como pedir feedback, € mostrar uma mu-
dancareal. Agir sobre os resultados e
nio escondé-los. Tudo isto exige tempo e
recursos, mas o investimento sera sem-
pre menor do que 34% do saldrio anual
dos colaboradores desmotivados.

Por outro lado, de acordo com a Gallup,
mais de 70% dos esforcos de transfor-
macao falham por falta de engagement
eresisténcia a mudanca cultural, sendo
que 24% dos colaboradores estéo acti-
vamente disengaged, 63% estdo nio en-
gaged e s6 13% estdo activamente en-
gaged. Mudar esta realidade é o desa-
fio das empresas.

Uma solucao, quatro vertentes

Com a consciéncia destes niumeros, e do
impacto que tém no desempenho das
empresas, a Bearing Point e a GFoundry
estdoja atrabalhar, conjuntamente, no
desenvolvimento de alguns projectos
que vdo mexer nas bases de algumas
organizacdes e torna-las mais eficientes

do ponto de vista da gestido do engage-
ment e talento dos seus colaboradores.

Jodo Carvalho, co-fundador e CEO
da GFoundry explica que esta platafor-
ma foi «criada para dar suporte as em-
presas, ajudando a iniciar ou suportar
processos de transformacao digital, atra-
vés da “diversdo” da Gamification, da
“influéncia” do Social, a “disponibilida-
de” do Mobile, e os “insights” do Analy-
tics, para criar uma experiéncia simples,
intuitiva, poderosa e gratificante, para
colaboradores e clientes. Os mddulos da
GFoundry, totalmente customizaveis,
abrangem diversas areas, da formacéo
ao reconhecimento, passando pela ava-
liacdo de desempenho, até a promocéo
dainovacéo. E contribuindo néo sd para
a captacdo mas, sobretudo, para are-
tencdo de talento.

Esta plataforma pretende «revolucio-
nar aforma como as empresas motivam
e promovem um maior engagement nos
seus colaboradores», garante Manuel
Lopes da Costa, managing partner da
Bearing Point, que faz notar que, «para
asnovas geragdes que estdo a entrar no
mercado de trabalho, os jogos fazem parte
do seu dia-a-dia, cresceram com o Call of
Duty, o Fortnite ou o SimCity, e por isso
nio se pode motivar estas pessoas com
argumentos dos anos 70, até porque a
tecnologia disponivel é diferente. Antes,
as pessoas encontravam nas empresas

SOLUCAO
GFoundry

© Gamification: Processo de
utilizacao de mentalidade e
mecanicas de jogo para resolver
problemas e envolver os utilizadores.
© Social: Dar as pessoas mais
autonomia de comunicacao e um
ambiente que lhes permita sentir-se
parte de uma comunidade maior,
numa base consistente. Permite
criar um perfil A e B - mostrando
um contexto mais profissional

e outro mais pessoal -; tribos,
associando os colaboradores de
acordo com interesses semelhantes
-, e fazer batalhas, dando resposta
a "necessidade” de competicao,
comparagao entre pares

e recompensas.

© Mobile: Poder de capturar a
atencao, quando e onde € mais
conveniente, para empregadores

e colaboradores. O acesso aos
conteudos e a todas as dinamicas é
potenciado atraves de smartphones e
as apps nativas afirmam-se, por si so,
como uma importante ferramenta de
comunicagao interna nas empresas.
© Analytics: Dar a conhecer os
numeros e os dados por de tras

das dinamicas implementadas para
auxiliar as futuras tomadas de decisao.

tecnologia muito superior a que tinham
em casa. A agorando. E porisso entram
no mercado de trabalho e ndo esperam
que o on-boarding seja feito com a en-
trega de livros para ler sobre a misséo,
os valores e os objectivos estratégicos
da empresa», diz. «A geragdo que estaa
sair dafaculdade é altamente dinimica,
hiper-conectada, gostam de desafios
e de pontuagdes. Isso deve ser usado
nas empresas para criar engagement,
sentimento de pertenca e potenciar
o conhecimento sobre a organizacéo.
Esta plataforma usa uma linguagem a
que estes talentos estdo habituados e
promove uma competicdo sa.»

Sendo uma solucdo em que todos os
moddulos podem ser parametrizados,
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adicionados ou removidos, de acordo
com o formato que melhor se aplique a
realidade da empresa, é aqui que entra
a Bearing Point, cujo papel é conhecer
aempresa, os desafios que enfrenta, os
KPI (key performance indicators) que
quer melhorar e que objectivos pretende
alcancar. Com base nisso é que se dese-
nha o projecto. Aliado a esta consultoria
estratégica, sdo definidos os conteudos
e assegurado um plano de comunicacio,
tal como o acompanhamento, apds a
implementacéo. «Euma solucdo inte-
grada», afirma Jodo Carvalho.

Como funciona?

No fundo, aquilo a que a plataforma
GFoundry (gfoundry.com) se propde é
transformar e capacitar organizacdes,
recorrendo & gamification como fer-
ramenta estratégica de gestdo. O jogo,
«através da motivacéo para competir,
poder melhorar e superar barreiras, e
ser instantaneamente recompensado,
impulsiona o engagement», garantem. As
accdes automatizadas, com conteudos e
contextos personalizados, missdes e de-
safios para executar, informacéo de pro-
gressdo, reconhecimento regular, feed-
back continuo e instanténeo e recompen-
sa, visam assim motivar as pessoas para
atingir os objectivos, formar e treinar
continuamente, e resolver problemas.

Paraalém dos temas mais da dreada
Gestdo de Pessoas, como o on-boarding, a
formacéao e desenvolvimento, a avaliacdo
de desempenho ou o reconhecimento,
esta plataforma também potencia a
performance das equipas comerciais, por
exemplo, ajudando a conhecer melhor
os produtos e servicos e aumentando o
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nivel de motivacio e engagement, atra-
vés da criacdo de equipas que possam
competir entre si, criando desafios, indi-
viduais ou de equipa. Os colaboradores
vao receber pontos e a empresa feed-
back do desempenho das equipas, com
relatorios detalhados, que védo permitir
identificar eventuais ac¢des correcti-
vas necessarias.

Vejamos um exemplo concreto dos
beneficios da plataforma GFounfry, no
que respeita a desafios operacionais no
ambito da formacéo e desenvolvimento
de competéncias:
© Processos formativos sdo poucos in-
teractivos e longos: a gamification vai
fomentar o conhecimento via micro-
-aprendizagem, garantindo que os co-
laboradores da organizacdo adquirem
os conhecimentos através de umaldgica
de repeticéo, com contetidos formativos
interactivos com recursos a imagens,
sons, etc;

A plataforma GFoundry pretende
revolucionar a forma como as empresas
motivam e promovem um maior
engagement nos seus colaboradores.

H Human Resources Portugal Setembro 2019

Comgarisam

Visdo Geral de “Use Cases” recorrendo @ plotaforma GFoundry

G, TR
[T

Serogrtinn

-

Comisbagtions & Surves:

EP::J: blaching Gaming

ﬂ e

Evidenitien

© Poucareceptividade dos colaboradores
anovas formacéo: a possibilidade de
criar equipas e pertencer a tribos, que
podem competir entre si, vai aumentar o
nivel de engagement dos colaboradores;
© Baixo incentivo para completar as for-
macdes: poder desafiar os colegas para
“batalhas” em logica de quizz relativa-
mente aos topicos da formacéo vai au-
mentar a motivacao;

© Dificil de garantir amudanca de com-
portamentos: através da plataforma, ao
completar formacdes vai ganhar-se pon-
tos que permitem comprar recompen-
sas (existe uma moeda virtual que se
pode trocar por telemoveis, por dias de
férias extra, por um fim-de-semana no
Algarve, ou até contribuir para causas
sociais, por exemplo), ganhar badges de
reconhecimento e ser um top player nos
rankings individuais, de equipa ou tribo;
© Cada desafio numa organizacéo é en-
carado como uma “journey”, que sera
um caminho desenhado no sentido de
encaminhar o colaborador por uma
série de etapas que o levardo do ponto A
ao ponto B, passando por outras que se
julguem necessarias. Numa etapa, pode
ser usado qualquer um dos mddulos da
suite GFoundry, e ter varios objectivos
que terdo que ser concluidos com sucesso
parao colaborador poder passar paraa
etapa seguinte.
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Numa primeira fase do projecto (tem-
po estimado de duas semanas), é feito
o desenho e determinacio da journey
que se pretende gamificar, e respectivos
objectivos a alcancar. Serdo igualmente
identificados os indicadores que serao
usados para medir o sucesso do desafio
proposto. Ou seja, vai definir-se a me-
lhor estratégia através da avaliacdo das
necessidades e identificacdo dos com-
portamentos a alterar; definir metas e
meétricas de desempenho; desenhar a so-
lucdo, definir timings, os desafios e as di-
namicas; e criar a narrativa e produzir o
design grafico.

Nasegunda fase (tempo estimado de
quatro semanas), é feita a customizacéo
dajourney anteriormente identificada, in-
cluindo o seulangamento em producéo e
monitorizacio dos resultados alcangados.

Janaterceirafase (de trés meses a
12 meses, dependendo do tipo de desa-
fio), é iniciado o lancamento faseado e
monitorizacdo de resultados, de forma
constante, em que se vdo medindo os KPI
acordados e fazendo ajustes sempre que
necessario para que a curva de interesse
dos intervenientes nio decresca e ndo
faca as pessoas abandonar a iniciativa.

Medir o pulso a organizacao

Outra grande vantagem da platafor-
ma GFoundry em termos de Gestdo de
Pessoas é permitir “medir o pulso” a
organizacdo, através de perguntas re-
gulares, incidindo sobre varias tema-
ticas e KPI, e ter, assim, uma espécie
de “termdémetro do engagement” dos
colaboradores, perceber a evolucdo, en-
contrar debilidades e agir de acordo.
«N4&o acreditamos nos inquéritos em
que, uma vez por ano, o director de
Recursos Humanos anda a chatear toda
agente pararesponder», diz o respon-
savel. «A nossa plataforma permite,
todas as semanas, ou todos os meses,
através de perguntas curtas e simples,
perceber a motivagdo dos colabora-
dores, quais os temas mais prementes
na organizacio, e fazer um historial,
percebendo a evolucdo e tendéncias, e,
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também fazer benchmark, ndo s6 com
asuaindustria, mas a nivel mais gene-
ralizado. As respostas sdo andnimas,
para assegurar o “a vontade” nas res-
postas», ressalva.

Jodo Carvalho destaca também a
importancia que assume o reconheci-
mento directo dos colaboradores, «que,
através da plataforma, é muito facil.
Posso dar medalhas, qualificagdes ou
fazer comentarios», explica. «E isso
pode ter uma traducdo material. Por
exemplo, que acumular x pontos tem
direito a umaviagem. Quem reconhece
também pode ser recompensado. Nio
podemos esquecer actualmente se “vive”
no facebook e no instagram, a fazer li-
kes uns aos outros; as empresas devem
aproveitar isso. Pode parecer indcuo, mas
se um colega me estiver a ajudar num
trabalho até as duas da manhi e depois
o puder reconhecer publicamente por
isso, e ele também ser recompensado,
pode representar muito.»

A GFoundry também incentiva a
comunicacdo. «As empresas ja nio se
podem limitar &s caixas de sugestoes»,
alerta o CEO da GFoundry. «Acaba por
abranger, quase transversalmente,
os temas mais relevantes da Gestéo
de Pessoas, usando, como ja foi dito,
uma linguagem actual, com a qual as
pessoas se identificam. A competicdo
é quase inerente a condicdo humana,
todos gostamos de ser reconhecidos
e recompensados.»

Os desafios a que as empresas que
tém procurado esta solucdo querem
dar respostas séo diversificados. Jodo
Carvalho partilha: «<Um cliente queria
saber, de todos os items que produzia,
qual o seu produto mais inovador. Usou
a“voz” interna de milhares de colabo-
radores e usou o modulo de “compara-
¢Oes” para eleger o seu produto “estrela”.
Outraempresa, portuguesa mas com a
maioria da sua forca de trabalho com-
posta por jovens estrangeiros, das areas
das matematicas aplicadas e engenha-
ria, tinha o on-boarding como um desa-
fio porque, com tantas nacionalidades,
nio queriam que a cultura daempresa
se perdesse.»

«O mais importante - reitera o res-
ponsavel - é perceber qual o problema
de gestdo que a empresa pretende ver
resolvido, seja de Recursos Humanos
ou outro. No fim, o objectivo é que haja
um maior engagement dos colaborado-
res, gerar comportamentos de lealdade
com aempresa e de respeito e entreajuda
com os colegas. E os nossos colabora-
dores tém vindo a receber esta solugéo
muito bem.»

Jodo Carvalho conclui: «As empre-
sas tém tentado resolver estes proble-
mas de que aqui faldmos, usando ma-
nuais ou solucdes avulso, e o que esta pla-
taforma oferece é uma solucéo integrada,
que daresposta a diversos desafios das
organizacdes modernas, muitos deles
motivados pela transformacéo digital,
que tem muito mais a ver com pessoas do
que com tecnologia; ou seja, por a tec-
nologia ao servigo das pessoas.» &
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