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1. INTRODUCAO

Sabemos que sem a comunicagdo ¢ imprescindivel ter um bom feedback e isso
vale para todos os ambitos de nossas vidas, principalmente tratando-se de uma area
mais formal que ¢ a do trabalho, pois ndo podemos de certa forma misturar o
profissional com o liberal pois pessoas estdo ali seguindo um padrao de trabalho, € no
que se refere a isso, ¢ de suma importancia manter a ética e a ordem profissional no
ambiente de trabalho para que haja uma comunicacdo saudavel e todos tenham um
retorno profissional de qualidade a ponto de ser um prazer estar naquele determinado
ambiente de trabalho. Embora esse cenario seja muito maravilhoso e inspirador, ndao € o
que vemos no dia a dia em muitos ambientes de trabalho. Imaginemos como era
antigamente um profissional que atuava na area de corretor financeiro ou agente de
investimento, como ele se sentia trabalhando naquele ambiente de trabalho aglomerado
de homens engravatados aos berros com muito barulho e gritaria, assim era a “Bolsa de
Valores”, mais com a substitui¢do pela tecnologia findou entre os anos de 2007 e 2009 e
hoje toda a transagdo ¢ feita on-line com a inovacdo por parte dessa grande empresa
chamada Google que atua merecidamente para melhoria de grandes empresas e filiais
mundialmente conhecidas e que s6 vem aumentando e melhorando a comunicagao entre

essas multinacionais.

2. DESCRICAO DA EMPRESA

CNPJ 06.990.590/0001-23

O Google ¢ uma empresa fundada em 4 de setembro de 1998 em Menlo Park, na
Califérnia, costa oeste dos Estados Unidos. Os criadores sdo Larry Page e Sergey Brin,
dois estudantes do curso de doutorado da Universidade de Stanford.

Hoje a empresa ¢ uma das trés mais valiosas do mundo, juntamente com Apple e
Amazon. Além disso, a companhia possui hoje um grande repertorio de produtos que
vao muito além da Busca na web, que ainda ¢ seu carro-chefe.O portfélio do Google
conta também com o sistema operacional Android, os aplicativos Maps, Waze e Fotos,

o navegador Chrome, o cliente de e-mail Gmail, o servigo de armazenamento em nuvem



Google One, as lojas de apps, musica e filmes Google Play, além da plataforma de
videos YouTube.

Mais recentemente a empresa vem apostando também em hardware, com a linha
de smartphones Pixel, os assistentes domésticos da linha Google Home, o tablet Pixel
Slate, o laptop Pixel Book e o roteador Google Wifi.

Isso sem falar nas empresas "irmas" do Google, que operam dentro do mesmo
conglomerado, a Alphabet. Como, por exemplo, a Waymon, empresa que produz
sistemas para carros autdbnomos; a Deepmind, que trabalha com inteligéncia artificial de
ponta; e a X, que pensa em projetos de ultima geracdo como baldes de internet e drones

de delivery.
2.1 Quem fundou o Google? E quando?

A empresa Google Inc. foi fundada nos EUA em 1998 por Larry Page e Sergey
Brin, mas sua historia comeg¢a muito antes. Page tinha 22 anos quando saiu de Michigan
e foi até¢ a Universidade de Stanford para conhecer o campus, ja que tinha interesse em
estudar 4.

Sergey Brin tinha 21 anos e ja era aluno da Stanford no curso de ciéncia da
computacdo e recebeu a missao de acompanhar o visitante num passeio pelo campus.
"De acordo com alguns relatos, ambos discordaram sobre quase tudo quando se
encontraram pela primeira vez", diz o proprio Google em sua pagina oficial.

Mas eles tinham algumas coisas em comum. Page ja era formado em ciéncia da
computacdo pela Universidade de Michigan quando foi conhecer Stanford com a
inten¢do de entrar num curso de doutorado. E foi assim que Brin e Page se tornaram
"almas gémeas intelectuais", segundo os proprios fundadores numa entrevista a revista

The Economist em 2008.

Juntos, Brin e Page decidiram dedicar seu doutorado ao estudo das propriedades
matematicas da World Wide Web, o nome "oficial" da internet. Eles assinaram uma
dissertacdo com o titulo "The Anatomy of a Large-Scale Hypertextual Web Search
Engine" ("A anatomia de um mecanismo de pesquisa da Web hipertextual em grande

escala", em tradugao livre).


https://www.google.com.br/about/our-story/
https://www.economist.com/technology-quarterly/2008/12/04/enlightenment-man

O paper descrevia, basicamente, as propriedades técnicas de um buscador capaz
de rastrear a web inteira e listar as paginas com base em relevancia. O documento se
tornaria, mais tarde, um dos textos cientificos mais baixados de toda a histéria da

internet.

Para colocar em pratica as ideias da dissertacdo, Page e Brin criaram o
BackRub, um buscador que usava a tecnologia, criada por eles, chamada de
PageRank. O sistema determinava a relevancia de um website de acordo com o termo
de pesquisa levando em conta o nimero de paginas naquele dominio e quantas outras

paginas, de outros sites, faziam o link para ele.

2.2 O nascimento do Google inc.

O sistema do buscador permanece praticamente o mesmo até hoje.
Eventualmente, a dupla acabou trocando o nome BackRub por Google, uma referéncia a
palavra googol, que representa o nimero 1 seguido pelo nimero 0 cem vezes.

Originalmente, o site ficava nos servidores da propria Universidade de Stanford
e era acessado pela URL google.stanford.edu. O dominio google.com, porém, s6 foi
registrado em 15 de setembro de 1997.

Nao demorou muito para que a empresa comecasse a tomar forma. A dupla Page
e Brin comecgou a levantar financiamento para a abertura da companhia, incluindo
pedidos de empréstimos de parentes e amigos. Até que em 4 de setembro de 1998,
Google Inc. foi registrada como uma empresa de capital fechado nos registros dos
Estados Unidos.

O endereco original da empresa era a garagem de uma amiga, Susan Wojcicki,
que hoje ¢ CEO do YouTube, em Menlo Park. Larry Page assumiu o cargo de CEO do
Google e Sergey Brin ganhou o cargo de presidente. O colega de classe Craig
Silverstein foi o primeiro funcionario contratado pela empresa. Ele a deixou em 2012.

A empresa cresceu com mais algumas rodadas de investimento, mas continuou
uma startup de garagem. Pouco tempo depois, em 1999, a dupla Brin e Page decidiu que
queria vender o Google. Eles procuraram a Excite, um famoso portal da internet
fundado em 1995, e ofereceram sua mais famosa criagdo por US$ 1 milhdo (valor da

época).



O CEO da Excite na ocasido, George Bell, recusou a proposta e ndo quis
comprar o Google. Page e Brin tentaram novamente e abaixaram o preco para US$ 750
mil, mas Bell rejeitou novamente. Mas em breve a empresa continuaria crescendo mais

do que os fundadores imaginavam.

2.3 Onde esta localizada a sede da Google?

Em Margo de 1999, o escritério do Google se mudou da garagem de Susan
Wojcicki para uma avenida em Palo Alto com apenas oito funcionarios. Em agosto, a
empresa se mudaria de novo, dessa vez para Mountain View, também na Califérnia,
quando a forg¢a de trabalho ja beirava os 40 funciondrios.

Em 2003, a companhia se mudou pela ultima vez. Hoje a sede do Google esta
localizada em 1600 Amphitheatre Parkway, em Mountain View, Califérnia, no
chamado Googleplex, uma brincadeira com as palavras "Google" e "complex"
(complexo, em portugués), e também com o termo googolplex, que ¢ o numero 1
seguido de 1 googol de zeros.

Em Marg¢o de 1999 a empresa sai da garagem e vai para Palo Alto. Depois para

Mountain View, cidade na Califérnia onde esta até hoje.
2.4 Como o Google ganha dinheiro?

O Google ganha dinheiro com propaganda, mas nao foi sempre assim. Em 2000,
a empresa comecou a vender espaco publicitdrio para anunciantes que quisessem
comprar certas palavras-chave. Se alguém pesquisar por "carro", por exemplo, a marca
de uma montadora anunciante apareceria entre os resultados. Mas os fundadores nao
estavam muito satisfeitos.

No livro "Planet Google", do historiador Randall Stross, o autor revela que "Brin
e Page eram hostis & mera no¢do de permitir propaganda em site de buscas". Eles
acreditavam que esse modelo tornava os servigos de pesquisa online "inerentemente
parciais em dire¢do aos anunciantes e distantes das necessidades dos consumidores".

A dupla aceitou propagandas no Google com uma condicao: elas tinham que ser
apenas em texto, nada de banners coloridos, e tinham que ter alguma relacdo com o que

o usuario esta buscando. O Google Adwords nasceu com 350 clientes, mas, até o final


https://books.google.com.br/books?id=xOk3EIUW9VgC&printsec=frontcover&redir_esc=y&hl=pt-BR#v=onepage&q&f=false

daquele ano, cerca de 85% das buscas no Google davam resultados sem propaganda
alguma.

Nao foi um sucesso instantdneo, mas em breve se tornaria a principal fonte de
renda da empresa e responsavel por levantar alguns bilhdes de dodlares para o Google
todos os anos. Isso permite que a empresa continue oferecendo produtos gratuitos para
usuarios, como a Busca, o Android, o Gmail e muito mais.

Mas o Google s6 conseguiria conquistar sua independéncia financeira mesmo
em agosto de 2004, quando a empresa fez sua oferta inicial de a¢des (ou IPO, na sigla
em inglés). A partir dali, qualquer um poderia comprar ou vender acdes do Google Inc.,
tornando-a uma empresa publica.

Foi o que permitiu que, no mesmo ano, a empresa de mudasse novamente, desta
vez para um gigantesco campus em Mountain View que ficou conhecido como
"Googleplex", onde esta sediada até hoje. E também ¢ o que tornou a companhia uma

das trés mais valiosas do mundo em 2018, juntamente com Apple e Amazon.

3. PROJETO INTEGRADO

3.1 COMPORTAMENTO HUMANO NAS
ORGANIZACOES

O Comportamento Organizacional se utiliza de diversas areas do conhecimento
tais como psicologia, sociologia, economia e antropologia para o estudo das pessoas,
suas percepcoes, decisdes, o uso ou nao da inteligéncia emocional e nas relacdes
enquanto equipe; possui como premissa, a compreensdo cientifica dos individuos e
grupos nas organizagdes € em suas implicagdes sobre o desempenho das estruturas,
sistemas e processos estruturais. Segundo Newstrom (2011), o comportamento
organizacional apresenta como forgas essenciais as pessoas, estrutura, tecnologia e

ambiente onde a organizacao opera.

O estudo do comportamento humano nas organizacgdes, busca compreender os
fatores de motivagdo no trabalho, a lideranga, influéncia, administracdo de conflitos,
cultura organizacional, valores, atitudes, comunicacdo, equipes de alto desempenho,

diferencas individuais, mudanga e resisténcia a mudangas, entre outros; com isso, O



estudo do comportamento humano nas organizagdes, busca auxiliar no desenvolvimento

de sua forca de trabalho para o sucesso do negocio.

Diante do exposto, iremos abordar sobre o comportamento humano na empresa
Google, uma empresa que estd constantemente no topo das listas das melhores
companhias para se trabalhar; uma empresa que ¢ referéncia pela sua cultura

organizacional e que ¢ modelo para diversas outras empresas.

O segredo do sucesso da empresa, esta em sua cultura organizacional; criada em
1998 por Sergey Brin e Larry Page, uma proposta que fugia do senso comum, criaram
uma empresa que ndo valorizava a ganancia e a competitividade, mas sim um ambiente,
parecido com um campus universitario, onde a colaboracdo e o desejo de mudar o
mundo sdo estimulados. Eles acreditavam que, para atrair talentos, teriam que oferecer
um ambiente onde as pessoas gostassem de trabalhar, divertindo-se e continuarem a
sonhar, onde fossem desafiadas e recompensadas por sua dedicacdo. E, para satisfazer
tao diferentes necessidades teriam que respeitar a diversidade e a individualidade dos

trabalhadores, j& que seres humanos nao sdo iguais.

A cultura ¢ tdo importante para o Google que, 14, hd o cargo de CCO (Chief
Culture Officer), algo como “Diretor Cultural”, um alto executivo que tem por funcao
definir e reforgar a cultura da organiza¢do. E, como a cultura ¢ de diversdo, basicamente

o trabalho do CCO ¢ o de fazer os trabalhadores felizes.

Os fundadores veem a empresa como uma startup composta por varias startups.
O clima de liberdade em que os empregados trabalham procura estimular o
empreendedorismo, sem hierarquia, para potencializar a criatividade e a inovagao.
A organizacgdo de trabalho ¢ plana, e ndo hierarquizada. Os trabalhadores sao divididos
em pequenos grupos de trabalho, pequenas células de empreendedorismo nas quais as
ideias fluem e em que ha colaboragdo. O membro pode mudar de grupo de trabalho
sempre que desejar, sem pedir permissdo. O feedback acontece entre colegas de
trabalho, e ndo entre subordinado e superior, e as ideias dos grupos sdo reunidas por
comités, que as langam ao mercado.

Liberdade, também, ¢ poder escolher a que horas vai trabalhar, se vai de pijama

ou se leva seu cachorro para o escritorio. Além disso, os funcionarios podem passar até



20% de seu tempo em seus proprios projetos. Essa cultura de liberdade e diversdo,
acreditam os fundadores do Google, ¢ a responsavel por obter comprometimento,
criatividade e produtividade.

Mas, afinal, serd que isso tudo da resultado? Para a Google, esta dando resultado
que, de janeiro a marco de 2014, faturou 15,4 bilhdes de dodlares e, em 2013, foi
considerada a segunda marca mais valiosa do mundo, com valor de mercado de mais de
93 bilhdes de dolares.

E fato que o sistema recebe criticas e nio é perfeito, mas é um importante passo
numa direcdo completamente diferente daquela adotada por uma infinidade de
empresas: a de obter produtividade a qualquer custo, inclusive com prejuizo da saude
mental e fisica de funciondarios que, desrespeitados, sdo cada vez mais sobrecarregados
de trabalho e competem (ao invés de colaborarem) para alcangarem metas, bonus,
prémios € promogoes.

A Google possui uma estrutura horizontal e é organizada por projetos, onde os
membros da equipe sdo colocados em contato com a média e alta geréncia. O sucesso da
Google, esta muito além do fato de ela armazenar toda informagdo, fazer publicidade e
ter varias plataformas online, a empresa valoriza o patrimonio intelectual de seus
funciondrios, os chamados “Googlers”.

A empresa nao possui uma divisao formal do trabalho, pois todos os
funcionarios conhecem as funcdes de todo o processo da area que atua. Além disso, os
funciondrios podem projetar algumas atribuigdes para outras areas, como por exemplo,
o engenheiro de software participa do processo de recrutamento e sele¢do de novos
funcionarios.

Por conta de véarios beneficios e oportunidades oferecidas, seus funcionarios sao
completamente motivados e a empresa possui baixa rotatividade nas equipes, fazendo
com que os times sejam sempre integrados, harmoniosos e produtivos.

Iremos listar agora, 7 pontos sobre a Cultura Organizacional da Google que faz

com que a empresa seja um sSucesso:

e Dé mais atencio ao processo de contratacio: Para recrutar as mentes
mais criativas e habilidosas, o processo de contratacdo do Google ¢ feito
meticulosamente, analisando mais do que apenas habilidades técnicas e

intelectuais .Esquega as perguntas comuns usadas em entrevistas como



“quais sdo suas melhores qualidades e seus piores defeitos?” e, comece a
apostar em perguntas que facam os candidatos pensar fora da caixa!
Dessa forma, a empresa conseguira conquistar uma base de
colaboradores mais inovadora e especifica para seus objetivos.

Utilize as analises do RH ao seu favor: O Google utiliza os nimeros e
dados recolhidos pelo setor de Recursos Humanos como um
potencializador do desenvolvimento de seus colaboradores. Com analises
desses dados, as tomadas de decisdo se tornam muito mais precisas. Por
exemplo, quando o Google percebeu que as mulheres da sua equipe
demitiram-se duas vezes mais que os homens, o RH reconheceu que essa
taxa era justificada pelas condi¢des da remuneragdo durante o periodo de
licenga-maternidade. Dessa forma, a empresa alterou suas politicas
especificas e conseguiu controlar a rotatividade. Isso s6 foi possivel
gragas a cultura organizacional do Google.

Crie uma atmosfera casual e democratica: O Google tem uma forma
peculiar de se organizar hierarquicamente, que basicamente dispensa
muitas figuras de autoridade. Sua equipe ¢ composta com um nimero
menor de gerentes e uma administragdo em grupo.Isso cria um ambiente
mais aberto e propicio para que os funciondrios possam expressar suas
opinides e ideias. Com uma organizacao estrutural que tenta amenizar as
relagdes de poder entre os funciondrios, ¢ possivel abrir espago para
discussdes mais democraticas.

Deixe a missdo e os valores da empresa claros: Desde sua criagdo, o
Google tem uma lista de valores basicos da empresa que até hoje
definem o modo que a empresa trabalha. Tendo a inova¢do como um dos
seus maiores pilares, o Google usa seus recursos para impulsionar
criagdes e dar propdsito ao trabalho de seus colaboradores. Ter uma
missdo claramente articulada cultiva um ambiente onde as pessoas sabem
por que fazem o que fazem e adoram o trabalho por isso. Portanto,
declarar missdes e valores num papel pode parecer simples, mas para que
eles sejam significativos a empresa deve estar disposta a torna-los em

algo que tenha valor e impacto reais.


https://www.xerpa.com.br/blog/licenca-maternidade/

e Pratique a transparéncia e a horizontalidade nas relacdes: Segundo a
cultura organizacional do Google, os diretores fazem uma reunido toda
sexta-feira. Nela, seus colaboradores do mundo inteiro votam online nas
questdes mais pertinentes a serem respondidas.Trocar informagdes e
ideias em reunides semanais como essa cria transparéncia e espago para
debate na empresa. Manter os colaboradores atualizados sobre o que
acontece na direcdo e em qual sentido os negocios estdo indo faz com
que todos se sintam parte de uma comunidade. As empresas que
valorizam esse tipo de colaboragdo e incentivam a transparéncia entre os
funcionarios desenvolvem um ambiente mais positivo e horizontal.
Consequentemente, as pessoas se tornam mais produtivas e engajadas.

e Reconheca as contribuicdes dos colaboradores: No Google, as
contribui¢cdes positivas sao recompensadas com agdes da propria
empresa. Mas os erros cometidos pela equipe também sdo vistos como
algo a ser comemorado. O co-fundador Larry Page explica que quando
vocé esta numa empresa que esta disposta a arriscar para inovar, ¢ um
bom sinal erros acontecerem! Eles trazem novas ideias e fazem a
organizagdo desenvolver.

e Envolva a comunidade fora do ambiente de trabalho: O Google
possui altas margens de negdcios € muitos recursos. Mas o que realmente
faz com que ela seja vista como uma empresa compromissada com a
comunidade € a sua paixdo e sua filosofia de dar significado ao trabalho
das pessoas. Essa cultura corporativa Google de promover encontros
sociais permite que os colegas de trabalho encontrem outros ambientes e

maneiras de socializar, fortalecendo os lagos construidos na empresa.


https://br.blog.trello.com/como-fazer-reunioes-produtivas/

3.2 O TRABALHO EM EQUIPE

3.2.1 O QUE E TRABALHO EM EQUIPE?

Trabalho em equipe pode ser definido como os esfor¢os conjuntos de um grupo
ou sociedade visando a solucdo de um problema. Ou seja , um grupo ou conjunto de
pessoas que se dedicam a realizar determinada tarefa estdo trabalhando em equipe. Essa
denominacao se origina da época logo apos a Primeira Guerra Mundial. O trabalho em
equipe, através da a¢do conjunta, possibilita a troca de conhecimentos entre
especialistas de diversas areas . Como cada pessoa € responsavel por uma parte da tarefa
, 0 trabalho em equipe oferece também maior agilidade e dinamismo.

Para que o trabalho em equipe funcione bem , é essencial que o grupo possua
metas ou objetivos compartilhados . Também ¢é necessario que haja comunicagdo

eficiente e clareza na delegacao de cada tarefa.

3.2.2 EQUIPES DE TRABALHO

Até agora, tém sido discutidos aspectos diversos que permeiam a vida dos
grupos, focando na influéncia que exercem sobre seus membros. A centralidade dos
grupos nos processos organizacionais resulta do poder que podem exercer sobre seu
funcionamento, sobre os membros que a compdem, assim como sobre os resultados
organizacionais. Tomando como base 0s mesmos principios que orientam o
funcionamento dos grupos, esta se¢do discute os processos relativos a um tipo
especifico de grupo: as equipes de trabalho.

As mudangas que tém ocorrido nos cendrios organizacionais nos ultimos 25
anos, em relacdo a implementacdo de equipes de trabalho, sdo enormes. Elas se veem
claramente refletidas na quantidade de publicagdes cientificas realizadas a respeito
dessa tematica. Podemos tomar como exemplo o artigo de Cohen e Bailey (1997), em
que as autoras revisam publicagdes 398 Zanelli, Borges-Andrade & Bastos (Orgs.)
sobre grupos e equipes nas organizagdes realizadas entre 1990 e 1997. Nessa revisdo,

foram incluidos somente estudos ndo experimentais feitos em cenarios organizacionais



nos quais as equipes estudadas realizavam tarefas reais (ndo simuladas). A amostra
inicial de artigos considerados para a revisdo foi composta por 200 publicagdes, o que
evidencia o interesse que a tematica ja despertava na década de 1990. Dessa época em
diante, o incremento do interesse pelo estudo das equipes de trabalho tem sido
vertiginoso, o que fornece um extenso corpo de literatura aqueles interessados em
melhor compreender o que sdo as equipes de trabalho e o que elas oportunizam.

Uma segunda revisdo, de autoria de Mathieu e colaboradores (2008), destaca a
fecundidade das publicacdes sobre essa tematica realizadas entre 1997 e 2007 e
referencia mais de 300 artigos, mostrando novamente o interesse que a tematica
desperta na atualidade, ainda apds a primeira década do século XXI. Tendo em vista a
centralidade do tema, revelada pela quantidade de publicacdes cientificas feitas a seu
respeito, torna-se necessdria a melhor compreensdo de seu papel no ambito
organizacional.

Para tanto, iniciamos este percurso pela definicdo e descrigdo das suas

caracteristicas principais.

3.2.3 Definicio e caracteristicas

A definicdo de equipes de trabalho ndo ¢ tUnica, e podem ser encontradas
diversas conceituagdes. Contudo, apesar do amplo leque de defini¢des, o importante é
adotar uma que descreva claramente a natureza das células de desempenho que busca
definir. Para este capitulo, adotamos a definicao trazida por Machado (1998), para quem
equipes de trabalho constituem um sistema de relagdes dinamicas e complexas entre um
conjunto de pessoas, que se identificam a si proprias e sdo identificadas por outras
pessoas dentro da organizagdo como membros de um grupo relativamente estavel, que
interagem e compartilham técnicas, regras, procedimentos e responsabilidades,
utilizadas para desempenhar tarefas e atividades com a finalidade de atingir objetivos
mutuos [...] (Machado, 1998, p. 7). A defini¢do dada pela autora aborda os atributos
centrais das equipes, ajudando-nos a compreender as caracteristicas principais. Assim,
ao falarmos de equipes de trabalho, necessariamente estamos fazendo referéncia a um
grupo de pessoas inseridas no cenario organizacional, as quais intencionalmente

desenvolvem ag¢des diversas visando atingir um objetivo de trabalho que lhes ¢ comum.



Tendo em vista esse objetivo, os membros sdo interdependentes entre si, na medida em
que o €xito em atingir a meta posta s6 € viavel a partir das contribui¢des de todos. Se
compararmos essa descricado com a definicdo de grupos trazida na primeira secdo deste
capitulo, veremos que existem mais semelhancas do que diferengas. Essa similaridade,
associada a ampla divulgacdo de células de trabalho de desenho coletivo nas
organizacgOes, pode resultar na errada ado¢cdo da denominagdo “equipe” para nomear
outras agrupagdes vistas nesse cendrio. Para conseguir fazer adequadamente essa
diferencia¢do, comecamos dizendo que equipes ndo sdo qualquer agregado de pessoas
nas organizagdes. Sao varios os aspectos que nos ajudam a diferenciar grupos e equipes.
Contudo, a diferenca ndo ¢ dada pela presenca ou auséncia deste ou daquele atributo.
Ela resulta da andlise de um conjunto de caracteristicas que muitas vezes mudam em
termos da intensidade. Buscando favorecer a identificacdo dessas diferencas, Greenberg
e Baron (1995) destacam que parte da confusdo ¢ decorrente do uso corriqueiro da
palavra time ou equipe quando a estrutura descrita nem sempre responde as
caracteristicas que uma equipe deveria ter. Assim, com frequéncia, observamos que a
palavra equipe ¢ usada para definir conjuntos de pessoas que trabalham em um mesmo
departamento ou se¢do, sendo que elas nem sempre tém um objetivo comum,
claramente especificado. Por exemplo, no caso de funciondrios do departamento
financeiro de uma empresa, embora o objetivo de trabalho de todos seja cuidar das
finangas da empresa, cada empregado funciona como uma unidade mais ou menos
independente, e o €xito ou o fracasso de um deles pouco os afeta de maneira direta, pois
boa parte das tarefas atribuidas tem um carater individualizado. Essas pessoas iriam
compor uma equipe no momento em que um pequeno grupo fosse chamado a juntar
seus esforcos, interagir e se relacionar de maneira mais direta buscando atingir uma
meta de trabalho especifica, como apresentar um plano de custos envolvidos na abertura
de uma nova filial da empresa na localidade X, no prazo de duas semanas. Nesse
exemplo hipotético, passamos a considerar o grupamento como equipe, pois existe uma
meta coletiva, claramente definida, que pode ser atingida a partir das contribuigdes de
seus integrantes. Portanto, o plano de custos (meta comum) demanda a participagdo de
todos para ser atingido com é&xito. A partir de teorizagdes como essa, 0s autores
apontam que um dos aspectos que diferencia grupos de equipes € a natureza do esforgo

despendido, que nos grupos tende a ser mais individual, enquanto na equipe apresenta



um carater mais coletivo. Uma segunda diferenca diz respeito a responsabilidade sobre
quem recai o €xito na realizacdo do trabalho. Embora, em determinadas circunstancias,
os membros do grupo possam fazer um esfor¢co conjunto para atingir determinados
objetivos, a responsabilidade pelos resultados obtidos ¢é mais claramente
individualizada. Portanto, cada empregado se responsabiliza prioritariamente pelos seus
resultados pessoais. No caso das equipes de trabalho, a responsabilidade pelo resultado
final ¢ compartilhada, seja em maior ou menor grau. A vitéria em um campeonato
esportivo ¢ uma responsabilidade da equipe como um todo, sendo cobrada de todos os
seus membros, ainda que contribui¢cdes diferenciadas possam ser identificadas. Em
competi¢des esportivas mundiais, como os Jogos Olimpicos de Inverno, por exemplo,
expectativas de elevado desempenho sdo colocadas sobre as equipes como um todo, e
ndo sobre este ou aquele jogador, porque se entende que o esforco de um ou outro é
insuficiente para conseguir a vitdria no caso dos esportes coletivos, como o hoquei. A
meta que se espera dessa equipe so6 ¢ viavel se todos os jogadores, o treinador e a equipe
técnica assumirem a responsabilidade coletiva pela vitoria, € ndo somente por sua parte
do trabalho. No caso do grupo, assim como acontece com o esfor¢o, a responsabilidade
prioritaria dos membros ¢ sobre o trabalho individual, e ndo sobre o coletivo. Em
terceiro lugar, Greenberg e Baron (1995) destacam que nas equipes de trabalho existe
uma meta comum aos membros, claramente estabelecida, a qual somente pode ser
atingida a partir do trabalho coletivo. Ainda que cada membro possa ter metas
especificas que devam ser atingidas, havera um objetivo global, da equipe, que ¢ a razao
pela qual ela foi criada e que ¢ compartilhado por todos. Dessa forma, metas individuais
podem ser vistas como caminhos para atingir a meta realmente importante para a
equipe, que ¢ a meta coletiva. A esse respeito ¢ necessario apontar que, no mundo das
organizagdes, as equipes de trabalho sdo criadas para atender demandas empresariais.
Isso significa dizer que existe um proposito estabelecido pela organizagao que ¢
atribuido a equipe. Para compor a equipe, sdo escolhidas pessoas que de uma ou outra
forma sdo vistas como dotadas de competéncias benéficas para a meta posta. Portanto, a
presenca de cada membro da equipe se justifica pela contribuicdo que pode dar a meta
de trabalho que fora definida, ou meta global. Com base nesses pressupostos ¢
defensavel afirmar que, se uma equipe ndo conhece a meta de trabalho, duas situacdes

podem explicar esse fato: € uma equipe de estrutura anormal ou nao se trata de uma



equipe. Por ultimo, Greenberg e Baron (1995) afirmam que os grupos se diferenciam
das equipes pela natureza da relagdo que mantém com a empresa em que estdo
inseridos. Explicam essa afirmacao apontando que os objetivos de trabalho que devem
ser atingidos pelos membros do grupo; por exemplo, os funciondrios do departamento
financeiro, sdo definidos, em sua maioria, pela propria organizagdo, que também
estabelece os passos a serem seguidos, segundo um manual de normas e procedimentos,
assim como define as atribui¢des individuais e as normas que regem comportamentos e
desempenhos. No caso das equipes de trabalho, existe maior autonomia. Utilizando o
exemplo ja& mencionado da equipe que deveria desenvolver um plano de custos
relacionados a abertura de uma nova filial, embora a meta possa ter sido definida pela
400 Zanelli, Borges-Andrade & Bastos (Orgs.) organizacao, certamente os membros da
equipe teriam maior flexibilidade nas tomadas de decisdo e no estabelecimento de
mecanismos de acdo a serem implementados para atingir o objetivo. O resultado do
processo de trabalho dessa equipe ndo seria apenas o €xito na tarefa, mas também o
surgimento de reagdes afetivas positivas entre os membros. Dessa forma, os autores
defendem que equipes de trabalho tendem a ser naturalmente células semi autonomas ou
autonomas.. As contribuicdes trazidas pelos autores antes referidos permitem
compreender as diferengas entre grupos equipes, mas nao sao as Unicas. Abordando essa
discussao de maneira mais pragmatica, Gonzalez, Silva e Cornejo (1996) defendem que
as diferencas sdo claras: ter um lider claramente designado por um elemento externo
perante o qual responde pelo grupo; trabalhar em prol do objetivo da organizagio;
enfatizar aspectos individuais para o desempenho, a defini¢do de responsabilidades e o
estabelecimento de recompensas; e ter sua efetividade evidenciada a partir da influéncia
que exercem sobre outros membros ou grupos da organizacdo, as equipes se
caracterizam por: — compartilhar as responsabilidades, que ndo recaem apenas sobre o
lider; — trabalhar em prol de um projeto especifico e proprio; — enfatizar o esforgo
conjunto tanto para o desempenho como para recompensas e responsabilidades; e — ter
sua efetividade evidenciada a partir dos produtos da equipe. A partir das contribui¢des
oferecidas por Greenberg e Baron (1995) e Gonzilez, Silva e Cornejo (1996), ¢
pertinente concluir que equipes e grupos de trabalho constituem duas estruturas de
desempenho que, embora coexistem nas organizagdes, apresentam naturezas

diferenciaveis. Entretanto, a especificidade descrita para as equipes e apresentada neste



capitulo assume prioritariamente uma finalidade didatica. Isso porque, no ambito
organizacional, as células de desempenho podem ter uma ampla gama de formatos e ser
rotuladas das mais diversas maneiras, sem necessariamente observar os atributos ora
referidos como identificadores de grupos ou equipes. Também ¢ importante salientar
que divergéncias podem ser encontradas entre autores interessados no seu estudo, assim
como entre gerentes ou administradores que adotam essas denominagdes com o objetivo
de nomear as unidades de desempenho que comandam. Assim, conclui-se que nem
sempre ¢ a presenca ou auséncia de um atributo que caracteriza um grupo ou o
diferencia de uma equipe. E importante entendermos a natureza que cada um apresenta
e deixar claro que, embora tanto equipes como grupos mostram atributos como
compartilhamento, interagdes e relacdes de interdependéncia entre os membros, assim
como metas coletivas, o aspecto diferencial estd dado em termos da intensidade com

que o atributo se manifesta.

3.2.4 O que o0 Google aprendeu com sua busca para
formar a equipe perfeita?

Vocé ja ouviu falar do Projeto Aristoteles? Trata-se de uma ambiciosa pesquisa
do Google realizada com a intengdo de compreender melhor o trabalho em equipe de
seus funciondrios, especificamente responder por que certos times prosperam enquanto
outros fracassam.

Depois de analisar centenas de times da empresa e anos de dados, os
pesquisadores chegaram a conclusdes surpreendentes. Os resultados foram divulgados

recentemente e voc€ podera usa-los a favor da sua propria equipe.

3.2.5 O que é Projeto Aristoteles?

No Vale do Silicio, os engenheiros de software sdo incentivados a trabalhar
juntos, em parte porque os estudos mostram que os grupos tendem a inovar mais
rapidamente, enxergam erros mais rapidamente e encontrar melhores solu¢des para os
problemas. Os estudos também mostram que as pessoas que trabalham em equipe

tendem a obter melhores resultados e relatam maior satisfagdo no trabalho. Em um



estudo de 2015, os executivos disseram que a lucratividade aumenta quando os
trabalhadores sdo persuadidos a colaborar mais. Dentro de empresas e conglomerados,
bem como em agéncias e escolas governamentais, as equipes sao agora a unidade
fundamental da organizagdo. Se uma empresa deseja superar seus concorrentes, precisa
influenciar ndo apenas a maneira como as pessoas trabalham, mas também como elas
trabalham juntas.H& cinco anos, o Google - um dos proselitistas mais publicos de como
os trabalhadores estudantes podem transformar a produtividade - focou-se na criagio da
equipe perfeita. Na ultima década, a gigante da tecnologia gastou milhdes de dolares
incontaveis medindo quase todos os aspectos da vida de seus funcionarios. O
departamento de Operagdes com pessoas do Google examinou tudo, desde a frequéncia
com que determinadas pessoas comem juntas (os funciondrios mais produtivos tendem a
construir redes maiores alternando os companheiros de jantar) até as caracteristicas que
os melhores gerentes compartilham (sem surpresa, ¢ essencial uma boa comunicacao e
evitar a microgestdo); mais chocante, isso foi novidade para muitos gerentes do

Google).

Os principais executivos da empresa acreditavam que construir as melhores
equipes significava combinar as melhores pessoas. Eles também adotaram outras partes
da sabedoria convencional, como "E melhor reunir introvertidos", disse Abeer Dubey,
gerente da divisao People Analytics do Google, ou "As equipes sdo mais eficazes
quando todos sdo amigos longe do trabalho". "Mas, continuou Dubey," descobriu-se

que ninguém havia realmente estudado quais eram verdadeiras. "

Em 2012, a empresa embarcou em uma iniciativa - codinome Project Aristotle -
para estudar centenas de equipes do Google e descobrir por que alguns tropecavam
enquanto outros disparavam. Dubey, lider do projeto, reuniu alguns dos melhores
estatisticos, psicologos organizacionais, socidlogos e engenheiros da empresa. Ele
também precisava de pesquisadores. Rozovsky, entdo, havia decidido que o que ela
queria fazer da vida era estudar os hébitos e tendéncias das pessoas. Depois de se formar

em Yale, ela foi contratada pelo Google e logo foi designada para o Projeto Aristoteles.

Os pesquisadores de Aristoteles comegaram revisando meio século de estudos

académicos, analisando como as equipes trabalhavam. As melhores equipes eram



formadas por pessoas com interesses semelhantes? Ou importava mais se todos eram
motivados pelos mesmos tipos de recompensa? Com base nesses estudos, os
pesquisadores examinaram a composi¢do dos grupos dentro do Google: com que
frequéncia os colegas de equipe socializaram fora do escritorio? Eles tinham os mesmos
hobbies? Suas origens educacionais eram semelhantes? Era melhor para todos os
colegas de equipe serem extrovertidos ou para todos eles serem timidos? Eles desenham
diagramas mostrando quais equipes tinham associagdes sobrepostas e quais grupos
haviam excedido as metas de seus departamentos. Eles estudaram quanto tempo as
equipes permaneceram juntas € se o equilibrio de género parecia ter um impacto no
sucesso de uma equipe.

Nao importava como os pesquisadores organizavam os dados, era quase
impossivel encontrar padrdes - ou qualquer evidéncia de que a composi¢cdo de uma
equipe fizesse alguma diferenca. "Vimos 180 equipes de toda a empresa", disse Dubey.
“Tinhamos muitos dados, mas ndo havia nada mostrando que uma mistura de tipos de
personalidade, habilidades ou experiéncias especificas fizesse alguma diferenga. A parte
'who' da equagdo nao parecia importar ".

Alguns grupos que foram classificados entre as equipes mais eficazes do Google,
por exemplo, eram compostos de amigos que socializaram fora do trabalho. Outros
eram constituidos por pessoas que eram basicamente estranhas longe da sala de
conferéncias. Alguns grupos procuraram gerentes fortes. Outros preferiram uma
estrutura menos hierdrquica. O mais confuso de tudo ¢ que duas equipes podem ter
maquiagens quase idénticas, com associacdes sobrepostas, mas niveis de eficacia
radicalmente diferentes. "No Google, somos bons em encontrar padrdes", disse Dubey.
"Nao havia padroes fortes aqui".

Enquanto tentavam descobrir o que fez uma equipe ser bem-sucedida, Rozovsky
e seus colegas continuaram encontrando pesquisas de psicologos e socidlogos focados
no que ¢é conhecido como "normas de grupo". Normas sdo tradi¢cdes, padrdes
comportamentais € regras ndo escritas que governam como funcionamos quando nos
reunimos: Uma equipe pode chegar a um consenso de que evitar discordancias ¢ mais
valioso do que debate; outra equipe pode desenvolver uma cultura que incentive
argumentos vigorosos e rejeite o pensamento do grupo. As normas podem ser ndo ditas

ou reconhecidas abertamente, mas sua influéncia ¢ muitas vezes profunda. Os membros



da equipe podem se comportar de certas maneiras como individuos - eles podem se opor
a autoridade ou preferem trabalhar independentemente - mas quando se retnem, as
normas do grupo geralmente substituem as tendéncias individuais e incentivam a
deferéncia a equipe.

Os pesquisadores do Projeto Aristoteles comecaram a pesquisar os dados que
haviam coletado, procurando normas. Eles procuraram exemplos em que os membros
da equipe descreviam um comportamento especifico como uma "regra nao escrita" ou
quando explicam certas coisas como parte da "cultura da equipe". Alguns grupos
disseram que os colegas de equipe se interrompiam constantemente e que os lideres da
equipe reforcam esse comportamento interrompendo os outros. Em outras equipes, os
lideres refor¢am a ordem de conversagdo e, quando alguém interrompia um colega, os
membros do grupo pediam educadamente que todos esperassem sua vez. Algumas
equipes comemoraram aniversarios € iniciaram cada reunido com um bate-papo
informal sobre os planos de fim de semana. Outros grupos foram direto aos negocios e
desencorajaram as fofocas. Havia equipes que continham personalidades grandes que
seguiam as normas sérias de seu grupo,

Depois de analisar mais de cem grupos por mais de um ano, os pesquisadores do
Projeto Aristoteles concluiram que entender e influenciar as normas do grupo eram as
chaves para melhorar as equipes do Google. Mas Rozovsky, agora pesquisador
principal, precisava descobrir quais normas eram mais importantes. A pesquisa do
Google identificou dezenas de comportamentos que pareciam importantes, exceto que,
as vezes, as normas de uma equipe eficaz contrastavam fortemente com as de outro
grupo igualmente bem-sucedido. Era melhor deixar todos falarem o quanto quisessem,
ou os lideres fortes deveriam acabar com os debates sinuosos? Foi mais eficaz que as
pessoas discordassem abertamente umas das outras ou deveriam ser minimizados os
conflitos? Os dados ndo oferecem veredictos claros. De fato, os dados as vezes apontam
em dire¢cdes opostas. A Unica coisa pior do que ndo encontrar um padrdo é encontrar
muitos deles. Que normas, Rozovsky e seus colegas se perguntavam, eram aquelas que
as equipes de sucesso compartilhavam?

Para o Projeto Aristoteles, a pesquisa sobre seguranga psicologica apontou
normas especificas que sdo vitais para o sucesso. Havia outros comportamentos que

pareciam importantes também - como garantir que as equipes tivessem objetivos claros



e criar uma cultura de confiabilidade. Mas os dados do Google indicaram que a
seguranga psicoldgica, mais do que qualquer outra coisa, era fundamental para fazer

uma equipe funcionar.

No entanto, estabelecer a seguranga psicologica €, por sua propria natureza, um
pouco confuso e dificil. Vocé pode dizer as pessoas para revezar durante uma conversa
e ouvir mais uns aos outros. Vocé€ pode instruir os funcionarios a serem sensiveis a
forma como seus colegas se sentem e a reparar quando alguém parece chateado. Mas os
tipos que trabalham no Google sdo muitas vezes pessoas que se tornaram

desenvolvedores de software também porque queriam evitar falar sobre sentimentos.

Os pesquisadores concluiram que precisam encontrar uma maneira de tornar a
seguranga psicologica (a comunicagdo e a empatia) os pilares da empresa — blocos de
constru¢do para conexdes reais — em um algoritmo que possa facilmente ser
multiplicado em grande escala. O Google continua investindo muitos esforgos para que

1SS0 aconteca.

O fato de essas ideias ndo serem totalmente originais ndo significa que suas
contribuicdes ndo sejam valiosas. Na verdade, elas oferecem ao universo corporativo
um método para falar sobre nossas insegurangas, medos e aspiracoes de maneiras mais
construtivas. O projeto também nos deu as ferramentas para ensinar rapidamente licdes
que antes levavam décadas para os gestores absorverem. O Google, em outras palavras,
em sua corrida para construir a equipe perfeita, talvez involuntariamente demonstrou a
utilidade da imperfeicao e fez o que o Vale do Silicio faz de melhor: descobrir como

produzir melhor e mais rapido.

“Oferecer dados que comprovem as pessoas que vale a pena prestar atengdo
nessas coisas, por vezes, ¢ 0 passo mais importante para fazer elas realmente ter mais
atencdo”, diz Abeer Dubey. Nao subestime o poder de dar ao time uma uma linguagem
comum. O Projeto Aristoteles ¢ um lembrete de que, quando as empresas tentam
otimizar tudo, as vezes ¢ facil esquecer que o sucesso também ¢ construido partir de
experiéncias humanas — como as interagdes emocionais, as conversas complicadas e as

discussdes das quais queremos sempre fugir.



Como abordamos nos topicos acima, uma licdo fundamental que podemos
aprender com o Projeto Aristoteles ¢ que ndo existem regras e/ou padrdes
milimetricamente definidos que vao garantir que o trabalho em equipe seja eficiente.
Entretanto, ndo podemos nos esquecer da principal descoberta da pesquisa: que a

seguranga psicoldgica ¢ fundamental.

3.2.6 Dicas Para Aperfeicoar o Trabalho em Equipe

e Entenda o seu papel na equipe - Em uma engrenagem todas as pe¢as cumprem
um papel especifico e fazem o sistema funcionar perfeitamente. Quando algo
esta fora do lugar, ou ndo funciona como deveria, o desempenho ¢ prejudicado,
ou até mesmo, para de funcionar por completo. Com uma equipe ¢ a mesma
coisa portanto , ¢ fundamental que todos no time saibam o que deve ser feito, até
mesmo para nao gerar discordancias e retrabalho . Vale ressaltar que entender o
seu papel na equipe ¢ diferente de saber qual € o seu cargo. Por exemplo, vocé
pode ser um gestor(a), que exerce o papel de facilitador ou de estrategista,
criando e analisando indicadores de desempenho.

3.2.7 Saiba quais siao os seus interesses em relacio ao
trabalho da sua equipe

Os interesses sdo onde as pessoas querem chegar e os objetivos o caminho para
tal. E importante que vocé como gestor(a) tenha isso bem alinhado com a sua equipe,
sendo transparente e criando indicadores de produtividade e eficiéncia para acompanhar

o crescimento da equipe e se estdo todos caminhando para chegar ao mesmo objetivo.

e Avalie se vocé e sua equipe compartilham os mesmos valores e qual o
proposito de sua empresa - E importante que essa pergunta seja respondida de

forma sincera! Até mesmo porque, para criar um ambiente de seguranga

psicoldgica, € importante que todos estejam confortaveis e que concordem com



os valores da empresa. Esse fator ¢ considerado de grande importancia para a

reten¢do de talentos de sua empresa para ser satisfatoria.

e Defina quais siao as responsabilidades de cada um - Esse ponto ¢ crucial, ja
que vem junto com o entendimento de qual ¢ o seu papel na equipe, vem
também quais sdo as suas responsabilidades. Fica aqui uma dica para gestores e
lideres: saibam como delegar tarefas e responsabilidades. Isso ndo significa abrir
mao do seu trabalho, mas mostrar que vocé confia e que respeita o trabalho do

seu time.

3.2.8 DIFICULDADES PARA SE TRABALHAR EM
EQUIPE

Trabalhar na Google ¢ o sonho de qualquer profissional que trabalhe em areas
ligadas ao mercado de tecnologia. Imagine sé ter um curriculo “enfeitado” com o nome
da empresa que praticamente comanda a internet. Um mundo de maravilhas, correto?
Errado. Trabalhar na Gigante das Buscas também tem seu lado negativo, relatam

ex-funciondrios da companhia.

Antigos colaboradores da Google expressam seu descontentamento com
algumas politicas da empresa. No momento em que esta noticia foi escrita, havia um
total de 42 depoimentos no tdpico, mas muitos deles fazem referéncia aos mesmos
problemas.Uma das maiores queixas entre ex-funcionarios € o excesso de trabalho. “Eu
nunca conheci ninguém na Google que tivesse tempo livre nos fins de semana ou nas
férias”, afirma um ex-funcionario. O internauta diz ainda ndo era raro ver colegas
chorando na mesa, ficando doentes pela falta de descanso ou até¢ mesmo se divorciando

apods incontaveis brigas familiares ocasionada pela auséncia em sua propria casa.

Outra reclamagdo constante entre ex-funciondrios da companhia ¢ o fato de que
a Google contrata pessoas com curriculos incriveis para tarefas banais. Dessa forma,
programadores experientes e graduados nas melhores universidades do mundo acabam

sendo encarregados de remover videos do YouTube e criar codigos basicos para


https://www.tecmundo.com.br/google/

projetos menores. Mais do que dificultar o trabalho dos recrutadores, isso também

desmotivam novos colaboradores.

E falando em recrutamento, algumas pessoas também se queixam de que ndo ha
diversidade dentro dos escritorios da Google. Todo mundo possui um perfil muito
parecido e quase todos os aprovados nos processos seletivos vieram das mesmas
universidades. E ndo pense que ¢ facil criar amizades dentro do escritério: a constante
cobranca por resultados acaba tornando os trabalhadores arrogantes e distantes uns dos

outros.

Dificuldade em ser promovido, falta de motivagdo e até mesmo espionagem da
vida pessoal de seus funcionarios também sdo problemas citadas por profissionais
andnimos que afirmam ter trabalhado para a Google. Um deles também comenta que,
dentro da empresa, apenas métricas € nimeros importam — reduzir bugs e receber

feedback positivo dos usudrios ndo ¢ algo valorizado pelos chefes.

Como equipe, tivemos algumas dificuldades que surgiram para nos
desestabilizar e uma delas foi o tempo, porém conseguimos contornar a situacdo da
melhor forma possivel, onde tivemos que achar tempo para conversar e trocar ideias de
forma que todos trabalharam unidos para que tivéssemos €xito em nossa jornada
académica. Sempre havendo motivacdo com troca de conhecimento transmitindo uma

sensagao de confianga e de dever cumprido.

3.3 COMUNICACAO E EXPRESSAO

Tivemos um bom desempenho em nossa comunicacdo e na forma como nos
expressamos, expondo sempre com cordialidade e respeito mutuo para que realmente

surgissem ideias num ambiente académico de qualidade, confianga e respeito.

3.3.1 EFICACIA NA COMUNICACAO ESCRITA

A comunicagdo escrita €, antes de tudo, uma forma de comunicagao interpessoal.
Nesse sentido, ela preserva algumas das caracteristicas interativas da conversacao,
destacando que a comunicagdo escrita, nada mais ¢ do que uma conversa entre pessoas

que estao distantes fisicamente. Segundo Irandé Antunes (2003), a atividade de escrita ¢



uma atividade interativa de expressao, pois envolve aquele que escreve e seu leitor, uma
vez que um texto geralmente ¢ produzido para ser lido por alguém. Além disso, Antunes
(2003) afirma que a escrita ¢ um meio pelo qual podemos exercer uma fungao
comunicativa, seja a de informar, anunciar, descrever, recordar, explicar, argumentar,
instruir, resumir, documentar ou registrar algo

Diante disso, qual seria a importancia da comunica¢do escrita em uma
organizagdo? Esse instrumento de comunicacdo apresenta uma série informagdes
(apresentagdo, pedidos, solicitagdes, ordens, pedidos de desculpa, etc.) e € precioso se
bem utilizado. Uma comunicagdo eficaz no cenario organizacional pode ser entendida
como aquela que transforma a atitude das pessoas. Se a comunicacao apenas muda suas
ideias, mas ndo provoca nenhuma mudanga de comportamentos, entdo ela ndo atingiu
seu resultado.

Assim, quando falamos em comunicagdo eficaz, estamos falando daquela que
atinge com efetividade seu objetivo, que ¢ transmitir uma mensagem com clareza,
utilizando os mais diversos tipos de canais de comunicagdo para isso. Ou seja,
basicamente ¢ quando o emissor passa uma informagao ao seu receptor e este entende a
mensagem exatamente como ela foi transmitida, sem acrescentar nada a mais ou a
menos a sua interpretagao.

Uma mensagem eficaz, depende da capacidade de quem escreve em atentar para
os objetivos do que se pretende comunicar. A partir disso, ¢ possivel fazer escolhas
lexicais coerentes, passando clareza e concisdo para o texto. No entanto, a construgao de
uma mensagem eficaz também depende de uma boa organizacgao textual. Com base em
Stella (2015), podemos estabelecer algumas etapas essenciais na construcdo de uma

mensagem escrita eficaz. Sao elas:

e definir o objetivo do texto;

e sclecionar a abordagem do tema tratado;

e hierarquizar as informacdes abordadas no texto e excluir as que nao serao;

e recorrer a elementos de fundamentacdo das ideias: dados, caso, exemplo,

analogia, utilidade da informagao, causa, consequéncia;

e cscolher palavras, formatacdo e recursos visuais adequados aos leitores e aos

objetivos do texto para materializar a informagao.



A juncdo de todas essas etapas, faz com que a comunicacdo aconteca, de forma
verdadeiramente eficaz, nos mais diversos contextos, principalmente no empresarial.

No ambito corporativo, ¢ necessario lembrar que a boa comunicagao ¢ bastante
dindmica. Ela ndo ¢ realizada apenas por meio de conversas, formais e informais,
telefonemas e reunides. Ela estd presente desde a pausa do café até a emissdo de
documentos importantes. Além disso, ha também a utilizagdo de ferramentas de
comunicagdo escrita — como e-mail, memorandos e circulares, por exemplo — que fazem
parte do dia a dia de qualquer organizacdo atualmente, por isso, saber escrever de forma
clara e objetiva, assim como se comunicar de forma geral, utilizando todos os meios, ¢
fundamental para o desenvolvimento das demandas.

E importante que as empresas entendam o quio valioso é ter uma comunicagdo
eficaz, que seja clara e direta entre todos aqueles que fazem parte dos negocios. E essa
comunicagdo que garante o bom andamento dos processos, a execucao das atividades e
o alcance de resultados.

Quando uma mensagem ou uma informac¢do relevante para a equipe ¢ mal
transmitida ela, consequentemente, sera mal compreendida. Essa falha na comunicagao,
que impactara o andamento das atividades de toda uma equipe, podera afetar
negativamente o ambiente de trabalho e trazer diversos outros prejuizos para os
negocios.

Uma informacao mal transmitida podera impactar negativamente o atendimento
aos clientes e fornecedores, por exemplo, além de interferir nas relagdes interpessoais de
colegas de trabalho. Diante disso, ¢ essencial perceber como ¢ importante garantir que a
comunicagdo dentro das organizagdes seja realmente eficaz, pois ela contribui de
maneira positiva com o equilibrio organizacional.

A seguir, iremos abordar os motivos para as que as organizagdes tenham uma

comunicagao eficaz:

o Assertividade nos processos: Todos sabemos que um dos maiores gaps
existentes nos mais diversos ambientes corporativos ¢ a falha na comunicagao.
Isso acontece, pois, em grande parte dos casos, as pessoas que fazem parte da
empresa € dos negocios, de uma forma geral, ndo tém a consciéncia de que ¢
necessario transmitir informagdes com clareza e objetividade, para que assim, a

execucdo dos processos organizacionais sejam o mais assertivos possiveis.



Assim, criar esta consciéncia e este habito em todos, independentemente dos
cargos ocupados, faz com que os processos tenham um bom andamento e as
demandas sejam executadas com muito mais facilidade, tornando, assim, muito
mais facil, também, o alcance dos objetivos e resultados extraordinarios.

Engaja e motiva os colaboradores: Quando existe uma comunicacdo eficaz
nas empresas, os colaboradores que dela fazem parte sentem-se altamente
satisfeitos. Isso acontece, pois eles enxergam que estdo em um lugar onde existe
transparéncia, objetividade e espirito de cooperagdo na forma de se comunicar.
A consequéncia disso ¢ um ambiente em que as atividades sdo realizadas com
muito mais fluidez, o que traz resultados positivos para todos. Além disso,
quando observam que a comunicacdo ¢ eficaz na empresa, ou seja, que o que
cada um diz verdadeiramente importa e ¢ levado em considera¢do, aumenta a
sensagdo de pertencimento destes colaboradores, fazendo com haja um aumento
significativo de seu engajamento e motivagao.

Diminuicdo de conflitos: A partir do momento que uma empresa investe em
comunicagao eficaz, ela evita a incidéncia de conflitos entre seus colaboradores.
O motivo disso se da pelo fato de que todos tém a grande preocupagdo de
transmitirem suas mensagens com o maior niumero de informagdes possiveis,
que facilitem a interpretacdo do colega que ira recebé-la e que, por ventura,
executard determinada tarefa. Com isso, ocorre uma diminui¢do consideravel de
discussdes desnecessarias, que surgem por simples falhas que acontecem na
comunicagao, seja por parte do emissor, ou por parte do receptor, situagdes estas
que, infelizmente, ainda sdo bastante corriqueiras nos mais diversos ambientes
organizacionais. Além disso, por tornar o ambiente organizacional o mais
transparente possivel, caso ocorram conflitos, estes logo sdo resolvidos entre
todos os envolvidos, uma vez que, através da comunicagdo eficaz, estes
tornaram-se maduros o suficiente, para, em um conversa amigavel, sentarem-se
e resolverem suas diferengas, sem que ninguém saia ofendido ou prejudicado
com isso0.

Melhora o clima organizacional: Como um dos beneficios trazidos pelo
investimento em uma comunicagdo assertiva e eficaz nas empresas ¢ a

transparéncia, o clima organizacional melhora de forma consideravel com isso.



Isso acontece, pois os gestores, principalmente, fazem questdo de compartilhar
todas as informacgdes necessarias com seus colaboradores, o que tem como
resultado uma equipe mais motivada e altamente valorizada, pois se sente parte
dos processos, bem como a diminuicdo de fofocas e especulagdes, que
geralmente sdo os motivos mais recorrentes dentro de uma empresa, que fazem
com que o seu clima seja prejudicado, assim como o trabalho de todos.

No Google, a comunicagdo escrita se faz predominantemente via e-mail, o
Gmail; um dos servigos de e-mail mais populares no mundo. O aplicativo permite que
0s usudrios estejam conectados ao seu e-mail de onde estiverem, envio de arquivos e
fotos e também mensagens instantaneas pelo bate-papo.

Abaixo, iremos listar algumas ferramentas utilizadas pela empresa Google para
efetuar sua comunicac¢ao escrita:

e Hangouts: utilizado para a comunicagdo em tempo real ¢ muito importante em
diferentes momentos na empresa. As vezes, um funcionario estd viajando e,
ainda assim, precisa participar do processo de decisdo de maneira imediata, essa
ferramenta, além de permitir a troca de mensagens instantaneas, também
possibilita a realizagdo de chamadas de audio e de video, para reunides a
distancia.

e Google+: redes sociais sdo formas de melhorar a comunicagao interna, ja que os
colaboradores podem compartilhar interesses e publicagdes que sejam
pertinentes ao trabalho. Também ¢ uma forma de aumentar a interacdo entre as
pessoas e criar mais oportunidades de didlogo, o Google+ ¢ uma forma de
garantir que a comunicacao interna da empresa melhore. Com publicacdes
relevantes sobre o negdcio, ¢ possivel estimular a interagdo e a comunicagdo em
geral. O envio de mensagens privadas ajuda a resolver coisas rapidas.

o Google Drive: Quando todos tém acesso a informacdes relevantes, fica facil
manter a comunicagdo interna, porque estdo falando a mesma lingua. Quando ha
um projeto que vem passando por varias modificagdes, por exemplo, da acesso
facil a versdo final. Dependendo das configuragdes, também ¢ possivel realizar
edigdes sucessivas, incluir comentirios e manter as informacdes sempre

atualizadas.



3.3.2 EFICACIA NA COMUNICACAO ORAL

A comunicagdo exerce um papel cada vez mais importante na vida das pessoas,
tanto no meio empresarial quanto no convivio social, a comunicagao oral se faz presente
em todos os contextos, contribuindo para o desenvolvimento pessoal e profissional.
Talvez uma das coisas mais importantes que o ser humano tem para ser relacionar com
as pessoas e que as empresas mais valorizam em um profissional, além de sua formacao
e experiéncia, ¢ a comunicagdo. Saber se comunicar seja com quem for e em qualquer
lugar contribui para um bom desenvolvimento pessoal e para uma boa formagado
profissional.

Mais do que isso, € poder se expressar através das palavras e da escrita, fazendo
com que as pessoas compreendam a mensagem que esta sendo transmitida. Sendo
assim, no caso da linguagem escrita e oral, a comunicacao ocorre com a decodificagao
da mensagem transmitida pelo emissor ou locutor da mensagem e conforme a variedade
linguistica empregada para se comunicar, o receptor ou interlocutor entenderd ou ndo a

mensagem transmitida.

E importante saber se comunicar com diferentes publicos seja dentro da empresa
ou fora dela, como a familia e os amigos. Nas empresas, no caso da apresentagdo de um
projeto, por exemplo, a clareza e objetividade na comunicacao sdo fundamentais quando
se deseja prender a atengdo das pessoas sem cansa-las e nem deixar que elas saiam antes
mesmo de terminar de falar.

Vale salientar que falar muito ndo ¢ falar bem, mas falar bem também ndo
significa falar pouco, mas o suficiente para expor as ideias e ser compreendido. As
pessoas também devem ter atencdo quando escrevem, para ndo se deterem a
informagdes desnecessarias durante o desenvolvimento de um assunto para que ndo haja
distorcao da informagdo ¢ nem a auséncia de atencdo no foco principal do assunto.
Quanto mais conhecemos a natureza daquilo que se quer abordar, mais facil fica de

transmitir as ideias que se deseja passar aquele que 1€ sobre o assunto.

O ser humano carrega dentro de si a necessidade de comunicar-se, uma vez que

se trata de um ser que ndo nasceu para viver sozinho, mas que vive em grupos €



comunidades, conversando e interagindo, aprendendo e adquirindo conhecimento e

sabedoria.

A comunicag¢do pode causar grandes efeitos na vida de uma pessoa, pois através
dela é possivel conseguir um bom emprego, uma promogao para o cargo desejado, ter
uma boa produtividade na empresa, construir relacionamentos duradouros com as
pessoas, e, além de tudo, uma grande satisfagao pessoal e realizagdo profissional.

Mas tdo necessario quanto saber se comunicar ¢ saber ouvir, retribuir com a
devida atencdo para quem est4 falando e interpretar a mensagem transmitida.

Uma ferramenta bastante importante e muito utilizada pelas empresas ¢ o
feedback. Através dele o profissional pode saber como anda a sua conduta na empresa,
se 0 seu modelo de gestdo estd trazendo resultados, bem como o indice de aprovagao
que ele tem pela sua equipe ou como estd o desempenho deles. O feedback pode ser
aplicado ou dado nao s6 nas empresas, mas em qualquer lugar e situagdo, pois ter o
retorno do que se faz, independente que seja positivo ou negativo ¢ importante para o
amadurecimento pessoal e profissional da pessoa. Se o retorno for positivo, deve
procurar melhora-lo continuamente, mas se for negativo deve procurar se possivel,

reverté-lo.

Na realidade, o feedback ¢ uma ferramenta que serve entre outras coisas, tanto
para corrigir um comportamento quanto para orientar a fazer melhor o que ja se fazia
bem. E geralmente dirigido para comportamentos que possam ser mudados e deve ser
dado de forma espontidnea e diretamente a propria pessoa, conforme a orientagdo,
adverténcia ou qualquer assunto correlato que se deseje conversar.

Mas o feedback também ndo ¢ algo assim tao facil de ser posto em pratica, isso
porque quem recebe um feedback nem sempre consegue aceitd-lo com naturalidade e
nem consegue vé-lo como algo importante na avalia¢do pessoal que tem como objetivo
corrigir ou melhorar aquilo que se estava sendo feito ou a maneira como estava sendo
feita determinada tarefa ou se for o caso, quando se tratar de atitudes e comportamentos,
por exemplo.

Para algumas pessoas, ¢ dificil aceitar suas dificuldades e expd-las aos outros,
muitas vezes por temer o que os outros vao dizer e por nao ter conseguido dar o seu

melhor. J& para quem aplica o feedback, o processo ndo ¢ muito diferente, pois alguns



temem em da-lo e serem mal interpretados ou com medo da reagdo de quem o recebeu,
nunca se sabe em que estado emocional se encontra o individuo e tdo pouco seus
problemas pessoais, que podem afetd-lo de diferentes maneiras, como no seu
rendimento na empresa e nos suas atividades e relacionamentos fora dela.

Ao se tratar de negocios, a comunicacdo exerce um papel fundamental nessas
horas, pois ¢ a chave que pode abrir as portas para novas oportunidades. Uma
apresentacdo por slides bem feita por meio de topicos devidamente selecionados, por
exemplo, torna a explanagdo do assunto menos exaustiva e mais produtiva, uma vez que
o assunto resumido permite uma interacdo maior com as pessoas; como também saber
de que forma pedir aquele aumento tdo esperado ou a promog¢ao para um cargo do qual
jé se vinha planejando ha bastante tempo.

Outra forma de se comunicar ¢ através da persuasdo. Alguns tém uma habilidade
muito grande em influenciar os outros com uma boa conversa, mas ¢ preciso ter cuidado
para ndo extrapolar com as palavras, pois ao invés de encantar as pessoas pode acabar
desencantando-as.

Em se tratando de ler e escrever bem, cultivar o héabito da leitura ajuda a
compreender melhor diversos tipos de assuntos e facilita na comunicagao oral e escrita,
pois vai se adquirindo discernimento para discorrer melhor com as palavras. Quando
entendemos melhor as pessoas, os conflitos diminuem e os relacionamentos crescem.

Nao se trata de usar palavras dificeis e complicadas num discurso ou em um
texto qualquer sem nem ao menos saber ao certo o seu significado, e, se corresponde ou
ndo ao contexto onde se pretende emprega-las, depende de como quem escreve deseja
ser entendido por aqueles que vao ler sobre o assunto ou discernir sobre o discurso, mas
o bom mesmo ¢ usar uma linguagem simples e de facil acesso ao entendimento das
pessoas.

E fundamental e de extrema importancia que haja o profissionalismo dentro das
organizagdes no que se refere a comunicacdo formal, pois de nada se aproveita tais
vocabularios inapropriados quando h4d uma comunicacdo informal dentro das
organizagdes, pois levam a um nivel baixo de falta de respeito, educacdo e
inconveniéncia fazendo com que se perca a moralidade, o respeito e a educagdo entre os

funciondrios de tais organizagdes.



Diferentemente de quando vocé exerce uma comunica¢do formal em qualquer
organiza¢do, a eficiéncia, a melhoria e a qualidade de vida que se tem naquela

organizacdo, ¢ sem divida de grande aproveitamento para toda aquela organizagao.



4. CONCLUSAO

Como seriam as grandes instituigdes organizacionais sem comunicagdo € sem
feedback no ambito profissional? Imaginemos que anos e anos se passaram para hoje
termos uma linha ténue de raciocinio logico e que acreditamos ser uma das sete
maravilhas do mundo, pena que isso ndo seja verdade, pois estamos muito longe do que
realmente precisamos ser para chegar ha um nivel verdadeiro de comunicacao entre as

equipes que compdem tais organizacdes.

Com o passar do tempo, presenciamos e vivenciamos o chegar da tecnologia nas
grandes multinacionais, o que nos rendeu uma abrupta mudan¢a na forma de como
iriamos nos comunicar. E realmente, muita coisa mudou, trazendo um novo conceito de
comunicagdo onde horizontes surgiram com o passar dos tempos, € o0 mundo que

conhecemos e vivemos se adequou a essa nova forma de comunicagao.

A gigante empresa Google, surgiu em dado momento sem saber ao certo como
seria seu futuro, nem de longe imaginavam que seriam os pioneiros nessa mais nova e
maravilhosa ideia brilhante de comunicacao organizacional entre as equipes de grandes
organizagdes. Mais o fato dessa maravilha, chamada de comunicagao ter se reinventado,
transformou-se nessa gigantesca empresa que conhecemos hoje chamada de Google.

Contudo, a reflexdo realizada neste trabalho, ¢ que em um mundo onde se
alardeia que “tudo ¢ informag¢do”, ¢ necessario aprender a enxergar a realidade e pensar
a sociedade contemporianea e a comunicacdo sob uma nova 6dtica: a do mundo do
corporativo.

Pelos estudos realizados, podemos afirmar que ha uma grande estratégia de
comunicagdo envolvendo os escritorios do Google, mas que o grande diferencial, de
fato, ¢ a qualidade dos profissionais atraidos pela empresa, em parte, justamente, por
essas estratégias de comunicagdo. E, claro, para manter profissionais de alto
desempenho, € necessario oferecer uma gama de beneficios interessantes.

No entanto, mesmo em uma andlise breve, fica claro que qualquer empresa
poderia comprar uma mesa de sinuca ¢ oferecé-la como recreagdo para seus

funcionarios. Mas, na pratica, isso ¢ uma coisa muito pequena, pois a propria logica de



producdo da sociedade capitalista faz com que os trabalhadores ndo aproveitem tudo o
que tém a sua disposicao.

O grande “segredo” do Google para ter um ambiente de trabalho tao atrativo sao
coisas simples, que qualquer empresa pode ter suportado pela alta qualidade dos
processos de persuasao.

A diferenga ¢ a forma como a empresa trabalha com isso, o modo como ela
transmite ao funciondario o senso de responsabilidade de poder usufruir tudo o que estd a
disposicao dele, mas sem deixar de entregar os resultados esperados pela empresa. Além
disso, essa analise, ainda que breve, reforca a discussdo da centralidade do trabalho,
mostrando que na empresa os processos de comunicagdo foram incorporados como
método de trabalho.

Acreditamos, por fim, que o Google se destaca por seu ambiente de trabalho
porque ¢ a empresa que melhor capturou o dinamismo das novas geracdes, o modo
como essas pessoas gostam de se relacionar, se comunicar e trabalhar, e com que
agilidade. E o grande mérito ¢ fazer isso por meio de artificios simples. No entanto,
outras empresas parecem ndo saber como lidar com esse cendrio. Por isso € tao
importante sua selecdo criteriosa, a fim de garantir que foram escolhidas as pessoas
certas para trabalhar nesse novo tipo de ambiente, que pode se tornar cada vez mais

comum no mundo do trabalho.
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ANEXOS

Um dos grandes complexo do Google fica nos Estados Unidos, com mais de
200 mil metros quadrados, de onde saem todos os seus produtos e projetos localizado no

Amphitheatre Parkway 1600, em Mountain View, Califéornia EUA.

Larry Page e Sergey Brin sdo os mentores da gigantesca Google.
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Stan, um tiranossauro rex que frequentemente ¢ decorado pelos funcionarios da

Google.
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Dentro de uma das unidades da Googleplex

Imagem:UME &

Estilo do design dos escritérios da Googleplex.



Na entrada do campus, o chamado Prédio 43 ¢ o principal, onde ¢ feita a recepgao dos
visitantes. H4 uma grande quantidade de restaurantes, pragas de alimentacao, quadras de
esportes e etc.



