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Introducao ao
Método RTD




Capitulo #1

Nenhuma imobiliaria quebra por falta de imdvel. Elas quebram porque
falham com gente.

A maior dor do gestor imobilidrio ndo esta na captagédo, nem na venda.
Esta na construgdo de um time que entrega resultado de forma
consistente, sem depender de motivagao do dia, sem drama, sem
apagar incéndio toda semana.

O Método RTD nasce exatamente para isso. Ele organiza a gestéo de
pessoas em trés pilares que cobrem toda a jornada de um profissional
dentro da empresa: Recrutamento, Treinamento e Desligamento.

Cada pilar se divide em trés etapas praticas:
» Recrutamento: Estratégia, Selegdo, Onboarding
» Treinamento: PDI, Educagdo Continua, Engajamento
» Desligamento: Critérios, Incentivos, Offboarding

Esse ciclo se retroalimenta. E um sistema vivo. Um modelo para atrair
quem tem fit, desenvolver quem tem potencial e remover quem trava
o crescimento.

Mais do que uma ferramenta de RH, o RTD é uma linguagem de
gestdo. Ele protege a cultura da sua empresa, eleva o padrao do time
e te da controle real sobre o ativo mais valioso do seu negécio:
pessoas comprometidas com resultado.
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Como aplicar agora:
» Apresente o RTD para sua lideranga e instale como modelo oficial
de gestdo de pessoas.
» Avalie em qual das 9 etapas estdo os maiores gargalos hoje.
» Crie um painel visivel com os pilares do RTD e integre nos rituais
de lideranca.

Este playbook é direto ao ponto. Cada capitulo vai te entregar clareza,

direcdo e ferramentas. Liderar bem nao é sobre carisma. E sobre
critério. E critério, a partir de agora, € o que vocé vai ter.
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Recrutamento:
Estratégia




Capitulo #2

Sem estratégia de recrutamento, vocé contrata o que sobra
— e depois paga o preco.

Quando falamos de construir um time de alta performance, o erro ja
comega antes da contratagao.

A maioria das imobilidrias opera no "modo reativo": aparece um
curriculo, uma indicagdo ou um conhecido querendo trabalhar, e
pronto — a pessoa é contratada. Sem filtro, sem perfil definido, sem
estratégia.

E adivinha?
Quem entra errado, custa caro em tempo, clima e resultado.

Recrutamento de verdade comega com clareza absoluta de quem
vOCé quer no seu time — e de quem vocé nao aceita.

Estruturando a Estratégia de Recrutamento

Vocé precisa tratar o recrutamento como trata a venda: com funil,
critério e rotina. O que fazer:

Defina o perfil ideal de corretor para sua operagao

o Competéncias técnicas (vendas, atendimento, ferramentas
digitais)

e Atitudes comportamentais (resiliéncia, disciplina,
comunicagao)

¢ Alinhamento com os valores da empresa
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Descreva o que é inegociavel
e Liste comportamentos que vocé nao tolera no seu time
(desanimo, falta de entrega, resisténcia a mudanga)

Escolha os canais certos para buscar talentos
e Programa de indicagao de corretores
o Redes sociais estratégicas (LinkedIn, Instagram)
e Parcerias com cursos de TTIl e universidades
e Banco de talentos interno sempre atualizado

Transforme recrutamento em rotina
e Mesmo sem vagas abertas, mantenha o funil de talentos ativo.
« Recrutamento n&o é evento. E processo permanente.

Aplicagao Pratica
Checklist para estruturar sua estratégia:

Defina o perfil ideal técnico, comportamental e cultural
Liste critérios eliminatorios e desejaveis

Ative fontes estratégicas de atragao de candidatos

Crie uma rotina de prospeccao de talentos (minimo mensal)
Atualize seu banco de talentos continuamente
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Impacto Esperado

e Contratagdes mais assertivas e com menos erro.

e Times mais alinhados, prontos para performar rapido.

e Reducgdo de turnover e aumento da curva de entrega.

e Crescimento da equipe sem perda de identidade cultural.

e Lideranga com mais controle e previsibilidade sobre a
formagéao do time.

Quando vocé sabe quem procura e como procurar, a sorte sai do
jogo — e a construcao de um time campeao vira apenas uma
questao de tempo.
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Recrutamento:
Selecao




Capitulo #3

Contratar pelo feeling é a maneira mais rapida de
lotar sua empresa de problemas.

Uma sele¢cdo mal feita custa caro — e o prejuizo ndo é sd financeiro.
E desgaste de energia, de cultura, de credibilidade da lideranca.

A maioria das empresas acha que sabe entrevistar. Mas o que fazem
na pratica é avaliar simpatia, curriculo bonito e respostas ensaiadas.
S6 que o que importa mesmo sdo duas coisas: entrega e aderéncia a
cultura.

O processo de selegdo precisa ser estratégico, objetivo e brutalmente
honesto. Se o erro na contratacao é o cancer das equipes, o filtro na
sele¢ao é o remédio preventivo.

Conduzindo a Selecao Estratégica
O que fazer:

Trate a selecado como um funil de qualificacado
» Cada etapa elimina quem ndo serve: curriculo,
comportamento, cultura.

Priorize o que ndo muda
e Técnica vocé ensina. Carater, atitude e energia néo.
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Use entrevistas por competéncia
e Pergunte sobre situagdes reais, nao sobre opinides:
o “Me conte uma venda que vocé perdeu e o que
aprendeu.”
o “Qual foi a situagdo mais dificil que ja enfrentou em
equipe?”

Inclua uma etapa pratica
e Faca simulagdes: atendimento, visita, apresentagao de
imovel.
» Verifique se a teoria vira pratica ou se é sé discurso bonito.

Valide a aderéncia a cultura
e Pergunte: "Qual valor da nossa empresa mais te chama
atencado? Por qué?"
e Observe o brilho no olho — ou a falta dele.

Decida com critério, ndo com pressa
e S0 entra qguem passa pelo funil completo.
e Melhor demorar pra contratar do que correr para demitir.

Aplicacao Pratica
Checklist para uma selegdo estratégica:

Crie roteiros de entrevista focados em comportamento e atitude
Aplique perguntas situacionais e praticas, nao genéricas
Realize simulagées de atendimento ou vendas

Avalie aderéncia cultural de forma explicita

Documente o processo de avaliagado com critérios objetivos
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Impacto Esperado

* Contratagbes muito mais assertivas e conscientes

e Menos improviso, menos aposta e mais processo

¢ Reducgdo de turnover por desalinhamento de expectativa
¢ Construgdo de um time forte de dentro para fora

* Aumento de produtividade e clima interno protegido

Gente boa de verdade ndo se contrata com perguntas
genéricas e decisdes no “achometro”.

Se voceé quer um time de alta performance, trate a selecdo como
trata a construcdo da base de um prédio: sem margem para erro.
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Recrutamento:
Onboarding




Capitulo #4

O que vocé faz nos primeiros 30 dias define se
contratou um talento ou criou um problema.

A maioria das imobilidrias acredita que contratar é o suficiente.
S6 que a realidade é dura: ninguém performa se for jogado no campo
sem conhecer o jogo.

O onboarding — o processo de integragéo e ativagdo do novo corretor
— é 0 que separa quem vira ativo da empresa de quem vira despesa.

Se vocé ndo direciona desde o primeiro dia, o mercado, o colega
pessimista ou a propria inseguranga vao direcionar.

O novo corretor precisa saber onde esta, o que se espera dele e como
vencer dentro da sua operagéo. E precisa disso rapido.

Desenhando um Onboarding que

Acelera Performance
O que fazer:

Prepare o terreno antes da chegada
e Material de boas-vindas.
e Acesso aos sistemas e plataformas.
e Comunicagao clara sobre cultura e expectativas
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Estruture o onboarding em trés fases

¢ Integracao
o Apresentagao de cultura, processos, sistemas e rituais
internos.
e Capacitacdo
o Treinamentos de produto, vendas, CRM, atendimento,
simulagdes praticas.
e Ativacido
o Primeiro atendimento real supervisionado, metas iniciais
claras, feedbacks constantes.

@ Importante: O tempo de realizagdo do onboarding pode variar
conforme a estratégia da sua operagao.

e Pode ser feito em 1 dia (imerséo intensiva).

e Pode ser feito em 1 semana (distribuido em sessées
prdticas).

e Pode ser feito ao longo de 30 dias (modelo gradual).

O que importa ndo é o prazo. E garantir que todas as fases sejam
cumpridas.

¢ Defina um tutor ou buddy
o Alguém do time para apoiar o novo corretor nesse inicio
de jornada.
¢ Acompanhe semanalmente
o Faga check-ins para ajustes rapidos.
o Identifique logo quem vai voar e quem vai travar.
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Aplicacao Pratica

Checklist para um onboarding acelerado:

Prepare materiais e acessos antes da chegada
Apresente cultura e valores ja no primeiro contato
Execute as fases de integracao, capacitacao e ativacao
Ajuste o tempo de onboarding conforme a

maturidade da operagao
Estabeleca rituais de acompanhamento semanal

Impacto Esperado

e Redugdo do tempo entre contratagao e primeira venda

e Corretores mais seguros, produtivos e conectados a cultura
* Menos desisténcia nos primeiros 90 dias

¢ Operagao mais leve, com menos retrabalho e ruido

+ Time mais confiante no crescimento coletivo

Quem integra do jeito certo, acelera resultado. Quem improvisa no
onboarding, aumenta custo, ruido e rotatividade.

@guiwohlke Recrutamento: Onboarding 16



Treinamento:
PDI




Capitulo #5

Desenvolver gente é tao estratégico quanto vender.
Quem ndo cresce, pesa no time.

Contratar bem é apenas o comego.
A alta performance de um time imobilidrio se constroi desenvolvendo
pessoas de forma continua, e ndo apenas cobrando metas.

Sem desenvolvimento, o talento se acomoda, a performance estagna
e a cultura comecga a ruir. E aqui que entra o PDI — Plano de
Desenvolvimento Individual.

O PDI é a ferramenta que conecta o potencial ao resultado.

E ele que transforma boa vontade em competéncia. E que faz o
corretor evoluir com diregdo, metas claras e senso de
responsabilidade.

Como Construir um PDI Estratégico
O que fazer:

Mapeie o ponto de partida
e Avalie o corretor: competéncias técnicas e comportamentais
atuais.
 Identifique gaps criticos: onde ele precisa crescer para
entregar mais?

Defina metas de desenvolvimento
e Trés focos de evolugéao:
o Técnica (ex: dominio do CRM, vendas consultivas)
o Comportamento (ex: proatividade, organizacao)
o Mentalidade (ex: resiliéncia, adaptabilidade)
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Crie um plano de acao claro

e O que precisa ser feito?

e Como sera medido?

e Em que prazo serd avaliado?

Acompanhe comrituais de 1:1
e Reunides quinzenais ou mensais de acompanhamento.
e Ajustes de rota, reforgo positivo e feedback direto.

Deixe o corretor como protagonista
» Ele é responsavel pelo proprio desenvolvimento.
e O gestor é apoio, ndo baba.

Aplicacao Pratica
Checklist para um PDI eficiente:

Realize diagnéstico técnico e comportamental do corretor

Defina até 3 competéncias prioritarias para
desenvolvimento

Estruture agoes praticas e prazos claros para cada
competéncia

Faca reunides 1:1 para acompanhar evolugéo e corrigir
desvios

Reforce o protagonismo do corretor no processo

@guiwohlke Treinamento: PDI
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Impacto Esperado

» Corretores mais preparados tecnicamente e emocionalmente

* Aumento da produtividade individual e coletiva

e Reducdo da dependéncia da lideranga para decisfes
operacionais

e Formacgao de futuros lideres dentro da prépria imobiliaria

* Ambiente de crescimento continuo como padréo

Se o corretor nao sabe onde precisa evoluir, ele nao evolui.
E se ele ndo evolui, em breve vai estagnar — ou sair.
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Treinamento:
Educacao Continua




Capitulo #6

Empresa que cresce todo més tem time que aprende toda semana.

A diferenga entre uma operagdo que expande e uma que estagna esta
na velocidade de aprendizado do time. Times que param de aprender,
param de evoluir. E quem nao evolui, morre no mercado.

Educagao continua ndo é um evento. Nao é um curso motivacional por
semestre. E rotina. E cultura. E criar um ambiente onde todo corretor
sabe que melhorar suas habilidades ndo é opgdo — é parte do jogo.

Aprender precisa fazer parte da identidade do time, como vender,
captar ou atender.

Como Estruturar Educacao
Continua na Pratica
O que fazer:

Planeje capacitacdes regulares
e Frequéncia minima: 1 vez por semana.
* Pode ser em formato de treinamento rapido, workshop
interno, estudo de case.

Use temas conectados com dores reais
e Atendimento, objegbes, CRM, funil de vendas, negociagao,
comportamento comercial.

Crie trilhas de evolugao por nivel

¢ Iniciante - Intermediario - Avangado - Lider
e Cada nivel com seus préprios desafios e conteudos.
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Faca microtreinamentos
e Treinamentos de 15 a 30 minutos, diretos, praticos e
aplicaveis no dia a dia.

Reconhega quem aplica o que aprendeu
« O foco ndo é quem assiste. E quem absorve e executa.

Crie um ambiente de aprendizado ativo
e Nao é so o lider ensinando. Corretores mais fortes podem
liderar treinamentos também.

Aplicacao Pratica
Checklist para ativar a educacgéo continua:

Defina calendario de treinamentos semanais ou quinzenais
Alinhe os temas as dores reais da operacao

Crie trilhas de evolugido conforme maturidade dos corretores
Priorize treinamentos rapidos e aplicaveis

Reforce a pratica e reconhega quem aplica

@guiwohlke Treinamento: Educagao Continua
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Impacto Esperado

* Corretores mais confiantes, dgeis e adaptaveis

¢ Aumento da qualidade de atendimento e vendas

* Redugao de erros operacionais por falta de técnica

+ Time mais forte, preparado para novos desafios e concorréncia
¢ Cultura de aprendizado se tornando vantagem competitiva

Quem aprende rapido, ajusta rapido.
Quem ajusta rapido, domina o mercado.
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Treinamento:
Engajamento




Capitulo #7

Desempenho alto ndo nasce da cobranca.
Nasce do engajamento certo.

Um corretor desengajado pode estar batendo meta hoje, mas é uma
bomba-reldgio dentro do time. Sem conexao real com o propdsito,
com a equipe e com a cultura, a queda de performance é sé uma
questdo de tempo.

Engajamento nao é fazer dindmicas ou distribuir frases de efeito.

E criar um ambiente onde as pessoas tenham clareza do que precisam
fazer, sintam orgulho de fazer parte e queiram crescer junto com o
negdcio. Gestores que sabem engajar de verdade ndo dependem de
motivagao externa: eles constroem times que jogam o jogo porque
acreditam no projeto.

Como Criar Engajamento
de Alta Performance
O que fazer:

Conecte o corretor ao propdsito maior
e Mostre o impacto real do trabalho dele: na vida do cliente, na
familia dele, no time.
e Quem entende o porqué, se dedica muito além do que é
cobrado.

Crie reconhecimento continuo
» Reconhega boas atitudes, ndo sé grandes resultados.
o Feedback positivo, vitrines internas, prémios simbdlicos de
comportamento.
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Dé voz ao time
e Deixe espago para sugestdes, melhorias, projetos novos.
» Time ouvido é time mais comprometido.

Instale pequenos rituais de cultura
e Check-ins de energia, reuniées de conquistas da semana,
rodas de feedback.

Construa evolucao visivel
e Plano de carreira, trilha de evolugao, milestones de
reconhecimento.

Ataque sabotadores de engajamento
« Injustica, favoritismo, tolerdncia com quem n&o entrega. Nada
mata o engajamento mais rapido que isso.

Aplicacao Pratica
Checklist para ativar engajamento:

Apresente o proposito maior da empresa de
forma clara e constante
Reforce comportamentos positivos com feedbacks publicos
Crie rituais semanais para reforgar cultura e energia
Dé espaco real para sugestoes e melhorias
Ataque sabotadores de clima com tolerancia zero

@guiwohlke Treinamento: Engajamento
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Impacto Esperado

e Corretores mais motivados e comprometidos de forma auténtica
* Time mais coeso, colaborativo e resiliente

e Redugdo de turnover e absenteismo

e Aumento na produtividade e no orgulho de pertencer

¢ Crescimento sustentavel da cultura de alta performance

Engajamento ndo se exige. Se constrdéi. E quando bem feito, vira a
energia invisivel que move o time para resultados extraordinarios.

@guiwohlke Treinamento: Engajamento — 28
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Desligamento:
Critérios




Capitulo #8

Se vocé nao define quem deve ficar,
acaba segurando quem deveria sair.

O erro mais comum das liderancgas ¢ adiar decisées dificeis.
E o custo disso é gigantesco: queda de performance, desgaste do
time bom, contaminacgao da cultura.

Desligar ndo é sobre ser duro. E sobre ser justo.
E justica s existe quando existem critérios claros.

Critérios bem definidos transformam desligamento de uma decisédo
emocional para uma consequéncia légica. Quem entende 0 jogo, joga
melhor. Quem ndo entende, ndo tem lugar.

Como Definir Critérios Claros
de Permanéncia
O que fazer:

Construa a Matriz de Performance e Cultura

e Avalie cada corretor em dois eixos: entrega (resultados) e
cultura (comportamentos).

e Quatro tipos aparecem:
o Estrela (Alta performance e alta cultura)

-> Desenvolver e promover.

Amigao (Baixa performance e alta cultura)

- Treinar e monitorar.

Mala (Alta performance e baixa cultura)

- Confrontar rapidamente.

Zumbi (Baixa performance e baixa cultura)

- Desligar sem hesitagao.

[}

[e]

[}
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Formalize os critérios de avaliagado
¢ O que é minimo aceitavel em resultados?
¢ O que é inegociavel em comportamento?

Comunicar com clareza
» Todo corretor precisa saber o que é esperado e o que
acontece se ndo entregar.

Aplicar de forma constante
o Critério ndo pode ser flexivel conforme o humor do gestor.
* Coeréncia é o que da legitimidade a lideranga.

Aplicagao Pratica
Checklist para implantagdo dos critérios:

Crie a Matriz de Performance x Cultura da sua equipe

Defina minimo aceitavel de resultados e comportamentos

Comunique os critérios de forma oficial para o time

Avalie os corretores periodicamente usando a matriz

Tome decisdes de permanéncia baseadas nos critérios,
ndo ha emogéao

@guiwohlke Desligamento: Critérios
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Impacto Esperado

e Mais justica e previsibilidade nas decisdes de gestao

e Redugao de favoritismos e ruidos internos

* Protegdo da cultura da empresa contra comportamentos toxicos
¢ Time mais comprometido e confiante na lideranga

¢ Crescimento sustentavel sem carregar quem trava a operagao

Quem nao define o que é aceitavel, aceita qualquer coisa.
E quem aceita qualquer coisa, constroi uma empresa qualquer.
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Desligamento:
Incentivos




Capitulo #9

O que vocé premia é o que vocé multiplica.

Muita gente acredita que a cultura de uma empresa é definida pelos
valores escritos na parede. Na pratica, a cultura real € moldada todos
os dias pelos comportamentos que sdo premiados — e pelos desvios
que sao tolerados.

Se vocé premia apenas o resultado, sem olhar o comportamento,
constroi um time de "performaticos toxicos". Se vocé ndo reconhece
atitude correta, manda o recado de que fazer o certo ndo vale a pena.

Mas incentivo ndo é sé premiacao. Incentivo é também o mecanismo
que o gestor usa para corrigir rota. E o que acende o alerta quando
algo sai do padrdo — e dd uma chance clara de recuperagao.

Incentivos como Sistema
de Alerta e Recuperacao
O que fazer:

Trabalhe com sistema de alerta (cartao amarelo)
e Com base nos critérios definidos, identifique os desvios de
performance ou comportamento.
e O alerta é um sinal de que o corretor saiu do padrdo esperado
— e que tem uma oportunidade de ajustar.
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Conecte o tipo de desvio com o incentivo adequado
e Se o alerta for de comportamento (cultura):
o Feedback direto e imediato
o Conversa individual para realinhamento
o Plano de reintegragdo com o time
e Se o alerta for de performance:
o Treinamento técnico especifico
o Ajuste no PDI
o Acompanhamento com follow-up direto

Use os incentivos como plano de recuperacao
e Toda intervengao deve ter meta, prazo e acompanhamento.
e Se o corretor ndo evoluir, o préximo passo é o desligamento.

Aplique o sistema de cartdes
e Os critérios sdo as regras do jogo.
e O alerta é o cartdo amarelo.
* O desligamento é o cartdo vermelho.
e Defina claramente quantos cartes amarelos sua lideranga
esta disposta a aplicar antes de agir com firmeza.

Evite premiar o desvio
+ Nada enfraquece mais a cultura do que manter ou premiar
quem nao respeita o jogo.
e O comportamento ruim premiado se espalha mais répido que
o bom.

@guiwohlke Desligamento: Incentivos
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Aplicacao Pratica

Checklist para implementar o sistema de incentivos como recuperacgao:

Estabelega critérios claros de alerta para comportamento e
performance

Mapeie os tipos de incentivo conforme o desvio identificado

Crie planos de recuperacdo com metas e prazos definidos

Registre alertas e mantenha histoérico para tomada de
decisdo justa

Defina o seu limite: quantos alertas até o desligamento?

Impacto Esperado

e Cultura forte com regras claras de jogo

e Corretores conscientes de seus gaps e com oportunidade real
de ajuste

¢ Redugéo de erros repetidos por falta de corregéo

* Ambiente meritocratico, justo e seguro para quem entrega

e Fortalecimento da imagem da lideranga perante o time

Toda vez que vocé premia alguém — com bénus ou com tolerancia
— vocé ensina para o time qual é o verdadeiro valor da sua empresa.
Ensine direito ou corrija rapido. E nunca esqueca: tolerar demais
também é uma forma de premiar.
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Desligamento:
Offboarding




Capitulo #10

Desocupe o espaco de quem ndo se encaixa.
E faca isso da maneira certa.

Muita gente acha que desligar é sé comunicar a demissdo e seguir a
vida. No mercado imobiliario — onde a reputagdo da empresa é
construida (ou destruida) por pessoas — o processo de desligamento
é tao estratégico quanto o processo de contratagao.

O objetivo do offboarding é proteger a cultura, preservar a
reputacao e encerrar ciclos de forma digna e profissional.

Desligar da maneira errada gera ruido, ressentimento, falatério e até
risco juridico. Desligar da maneira certa fortalece a cultura, o time que
fica e até a marca no mercado.

Como Conduzir um Offboarding Profissional
O que fazer:

Realize uma conversa de alinhamento
e Antes de formalizar o desligamento, faga uma conversa
direta, respeitosa e objetiva com o colaborador.
* Explique os motivos de forma clara, sem rodeios e sem
discursos excessivos.

Formalize o desligamento
» Prepare toda a documentagao necessaria com antecedéncia.
e Respeite os tramites legais e cumpra prazos e pagamentos
corretamente.
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Revogue imediatamente acessos a sistemas
e Corte 0 acesso aos CRMs, plataformas e ferramentas da
empresa assim que o desligamento for oficializado.

Desative o acesso fisico
» Organize a devolugdo de chaves, crachas e qualquer outro
item de acesso as dependéncias da empresa.

Comunique o time de forma madura
* Informe o time da saida de maneira objetiva e sem exposi¢ao
do desligado.
» O foco é proteger a energia do grupo, nao gerar fofoca.

Aplicagao Pratica
Checklist para um offboarding estratégico:

Realizar conversa de desligamento respeitosa e assertiva

Formalizar toda a documentagao necessaria e acordos

Revogar imediatamente todos os acessos de sistemas e
fisicos

Comunicar a saida ao time com clareza e discricao

Manter o foco na cultura e proteger o ambiente interno
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Impacto Esperado

¢ Reducgao de ruido e conflitos internos apds desligamentos

¢ Protegdo da marca empregadora e da reputagdo da imobilidria
¢ Fortalecimento da confianga da equipe na lideranga

* Ambiente emocionalmente mais leve e produtivo

e Reforgo da cultura de meritocracia e alta performance

Se vocé enrola para desligar, transmite a mensagem errada: que na
sua empresa, resultado e comportamento certo ndo importam. E
quem faz o certo comeca a se perguntar se esta no lugar certo.
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Encerramento:
Cultura como Sistema Vivo




Capitulo #11

Cultura nao é o que vocé fala.
E o que vocé permite, promove e protege.

Vocé pode ter o melhor processo de vendas, os melhores imdveis e os
melhores sistemas. Mas se a cultura nao for forte, nada disso se
sustenta.

Cultura é o unico diferencial competitivo que nao pode ser copiado.
Produto se imita. Estratégia se replica. Cultura néo.

E o que constréi (ou destrdi) a cultura? As decisbes que vocé toma —
e as que vocé evita tomar — todos os dias.

O método RTD que vocé aplicou até aqui é mais do que uma gestdo de
pessoas: E um sistema de protecao e reforgo da cultura da sua
imobiliaria.

Como Consolidar a Cultura

como Sistema Vivo
O que fazer:

Reforce o RTD em todas as liderancas
e Recrutar com perfil alinhado a cultura.
e Treinar para refor¢car comportamento e resultado.
o Desligar rapido quem nao respeita o padrao.
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Torne a cultura visivel e praticavel
¢ Integre os valores no dia a dia, nos feedbacks, nas decisées,
nas reunides.
e Cultura ndo é quadro na parede. E critério de decisao.

Reconheca e promova quem é exemplo da cultura
e Valorize quem joga o jogo certo.
e Deixe claro que evolugdo depende tanto de resultado quanto
de postura.

Ataque rapidamente qualquer desvio
e Pequenos desvios ignorados viram grandes problemas
depois.
e Sejainegociavel na defesa dos seus valores.

Faca revisdes periddicas da cultura
¢ O que ainda representa quem somos?
e O que precisamos reforgar, ajustar ou eliminar?

Aplicacao Pratica
Checklist para manter a cultura viva:

Reforce o método RTD como padrao de gestao de pessoas

Traga a cultura para as conversas didrias e reunides

Reconheca quem representa a cultura e corrija quem nao
representa

Crie rituais que mantenham os valores visiveis e ativos

Avalie trimestralmente a aderéncia e evolugao cultural
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Impacto Esperado

¢ Equipe alinhada e engajada de forma consistente

¢ Reducao de conflitos internos e desalinhamentos de expectativa
¢ Maior retengdo de talentos de alta performance

e Crescimento sustentavel sem perder identidade

e Empresa mais forte, respeitada e desejada no mercado

Empresa que cresce sem cultura solida implode no primeiro desafio.
Empresa que constrdi cultura viva vira referéncia — e o mercado
passa a correr atras dela.
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Leitura concluida...

Parabéns, vocé acaba de concluir a leitura deste playbook!

Vocé acaba de percorrer um playbook direto, estratégico e pratico,
criado para transformar a gestao de pessoas em uma das maiores
fortalezas da sua imobilidria. Desde o recrutamento até o
desligamento, cada capitulo foi pensado para te dar controle, clareza
e critério.

Mais do que um manual de RH, este material € um sistema vivo de
cultura, desempenho e lideranga. Ele te convida a parar de apagar
incéndios e comegar a construir, de forma intencional, um time que
joga junto, cresce junto e entrega resultado de forma consistente.

Lembre-se: "Uma cultura forte ndo é o que vocé escreve
na parede. E o que vocé protege todos os dias com suas
decisbes."

Continue aplicando o Método RTD, fortalecendo sua cultura e
liderando com coragem. O mercado muda — mas empresas com
gente boa, cultura forte e gestdo sélida sempre saem na frente.

Guilherme Wohlke



