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ERRO 1: FALTA DE CRITERIOS CLAROS,

FUTURO S/A

TRANSFORMACAO ACONTECER

EXCESSO DE SUBJETIVIDADE E FAVORITISMO

Se boa parte de seus colaboradores tém uma percepcao
de avaliacoes e feedbacks sem critérios claros, com alta
subjetividade e parcialidade, vocé nao tem um Modelo
eficiente de Gestao de Desempenho.

Sem critérios claros, sua organizacao ira criar o efeito
oposto: ela se tornara uma maquina de
Desengajamento, de Perda de Tempo e de Reducao da
Produtividade de suas Equipes.

Alguns dos projetos que realizamos com nossos clientes
esta conectado diretamente a definicao de critérios
objetivos para reduzir e, em algumas situacoes, até
eliminar essa percepcao de parcialidade e favoritismo.

Uma das chaves para isso € definir objetivamente o que
€ SUCEeSSO para a empresa e conectar iIsso aos objetivos
das equipes e individuos de cada uma das areas da
organizacao.

Mesmo que sua empresa tenha critérios claros, todo o
investimento de tempo e energia nessa jornada pode ir
por agua abaixo.

Tudo porque em algumas empresas (sobretudo as de
grande porte) é bastante comum vermos areas
utilizarem critérios muito distintos uma das outras para
definir quem & um profissional de alta ou baixa
performance.
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ERRO 2: METAS QUE NAO FUTURO S/A
RESOLVEM PROBLEMAS REAIS

Se 0s seus objetivos nao estao resolvendo um e Como isso esta conectado a estratégia da
problema, eles nao terao valor. Os objetivos que voceé vai empresa?

definir para voceé e a sua area nao podem ser uma lista e Qual sera o valor desses objetivos se voce precisar
de acoes que voce ja faz todos os dias. apresentar esses resultados para outras areas ou

para a Diretoria?
Apesar de parecer algo obvio, muitas empresas e

equipes nao criam metas que estao resolvendo Pense sempre em como o seu trabalho vai gerar valor
problemas que vao gerar beneficios reais para os para o cliente. Nao importa a area em que vocé atue.
clientes e para a sua empresa. Financas, RH, Juridico, Vendas, Tl, Producao,
Marketing... Seus objetivos precisam ajudar a empresa
Dé uma olhada nos seus objetivos. Um porum. E se a vencer em seu mercado.
pergunte:
Tudo que voce fizer precisa impactar a experiéncia do
e Quais problemas esses objetivos estao resolvendo? cliente com a sua area e com a sua empresa. Tudo que
e Como vocé esta medindo o impacto e resultado das voce faz precisa ser orientado a criar solugoes e
acoes que irarealizar? resolver problemas.

e Por queisso seraimportante paraaempresa?



ERRO 3: RH FAZENDO O PAPEL DO LIDER FUTURO S/A

Gestao de Desempenho é papel do lider. O RH precisa
garantir que os Lideres saibam como executa-lo com
maestria. Parte da Avaliacao de Performance desse
Lider passa por ele desempenhar muito bem o seu papel
com seus times.

O papel do RH nao &€ fazer follow-up de avaliacao de
desempenho. O papel do RH é ajudar a acelerar o
desenvolvimento desses lideres para que se tornem
modelos de como conduzir um processo de gestao de
performance no dia a dia.

Os lideres das areas que vocé apoia como RH sao
formadores de equipes de Alta Performance? Os lideres
contribuem para acelerar o desenvolvimento de suas
equipes? Os lideres utilizam o mesmo critério para
avaliar seus times?
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ERRO 4: PROCESSO BUROCRATICO e ——

Uma das maiores reclamacoes das equipes e lideres € a
burocracia que envolve todo o tempo gasto para realizar
O processo de gestao de performance.

Muitas empresas focam demasiadamente em etapas
rigidas, datas para preencher formularios e sistemas. E
esquecem do principal proposito de um Modelo de
Gestao de Performance: turbinar o desenvolvimento
das pessoas e criar uma organizacao de alta
performance.

A experiéncia negativa com um processo burocratico
pode fazer com que lideres e equipes nao consigam
visualizar todos os seus beneficios. A consequéncia de
tudo isso &€ vermos o RH e a empresa perderem a
oportunidade de transformar a gestao de performance
em uma ferramenta de geracao de valor.
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ERRO 5: DADOS NAO SAO UTILIZADOS

As decisoes de quem é promovido, demitido, reconhecido
e desenvolvido na empresa precisam estar conectadas
aos resultados da Gestao de Performance.

E preciso reconhecer os resultados dos profissionais que
entregam resultados. E preciso promover aqgueles que tém
o potencial de atuar em posi¢coes de maior complexidade e
responsabilidade. E preciso acelerar o desenvolvimento de
quem pode ir além. E preciso contribuir para aqueles que
nao conseguiram dar o seu melhor.

Se vocé mobilizar toda a organizacao para conduzir um
processo de Gestao de Performance e as pessoas
perceberem que esses dados nao sao utilizados para as
decisoes importantes (promocoes, reconhecimentos e até
demissoes) o efeito sera imediato: 0 seu modelo de gestao
de performance entrara rapidamente em descrédito.

7~
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ERRO 6: METAS QUE PRODUZEM SILOS e ——

Em algumas empresas, as metas acabam gerando um
efeito negativo: a criacao de silos.

|ISso ocorre principalmente onde nao ha metas que
promovam a colaborac¢ao entre areas. A area de Financas
acaba resolvendo os desafios da area de Financas. A area
de Marketing fica com metas desconectadas as areas de
vendas e de producao.

|Isso acaba criando silos e nao incentiva a colaboracao
entre areas. Além disso, isso pode gerar um efeito
colateral adicional: as areas utilizarem critérios muito
distintos uma das outras para definir quem € um
profissional de alta ou baixa performance.
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ERRO 7: METAS NAO PROMOVEM A CULTURA FUTURO S/A
DESEJADA E A ESTRATEGIA DO NEGOCIO

Se sua empresa precisa se tornar mais inovadora, o quanto ) E A
seu Modelo de Gestao de Performance esta considerando |
“Inovacao” como critério para reconhecer os profissionais
inovadores?

il

Analise bem os critérios do seu Modelo de Gestao de

Performance. O seu modelo esta contribuindo para
acelerar a Transformacao Cultural da sua Empresa? O Lx A = @]
desenho do seu modelo de gestao de desempenho esta = (PRODYCT | l'. . |AD @

iIntegrado aos pilares de sucesso do seu negocio?

—

[service | | |NNOVATON| |
P  _——

Veja o video abaixo onde eu falo mais sobre o tema: N
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http://www.instagram.com/futurosa

ERRO 8: LIDERES NAO SABEM GERIR PERFORMANCE

Seu Modelo de Gestao de Desempenho ira falhar se os
Lideres nao souberem como fazer isso com maestria. E isso
precisa comecar pelo C-Level. Eles precisam se tornar
exemplos dessa cultura de alta performance

Vocé nao precisa construir um treinamento tradicional para
ISS0O. Parte das estratégias que utilizamos com nossos
clientes contempla multiplos formatos para que o
desenvolvimento desses lideres ocorra.

Um deles vem de exemplos concretos de COMO FAZER. Ja

utilizamos, por exemplo, casos reais e simulacoes que fazem

os lideres inverterem os papeis com suas equipes. Eles \
percebem claramente o sentimento de injustica e alta

subjetividade. Isso acaba abrindo portas para o aprendizado e

a compreensao do impacto do modelo para a remuneracao,

para a carreira e para o desenvolvimento das pessoas.
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SEU MODELO DE GESTAO
DE PERFORMANCE NAO E
SO UM PROCESSO DE RH.

E UM INSTRUMENTO
DE GERACAO DE VALOR.

Andreé Souza
Fundador da FUTURO S/A
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ANALISE DA

EFETIVIDADE

DO MODELO
ATUAL

S ETAPAS PARA TRANSFORMAR O SEU
MODELO DE GESTAO DE PERFORMANCE
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ANALISE DOS COCRIACAO DO GESTAOE
PRINCIPAIS NOVO MODELO EFETIVIDADE
GAPS DA MUDANCA
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AVALIACAO DOS
RESULTADOS
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Tornar um RH realmente estratégico
nada mais & do que fazer com que o RH
gere alto valor para a empresa e, por
consequéncia, para os seus stakeholders.

Quanto mais valor o RH conseguir
gerar com as suas acoes, mais
estratégica sera a area de RH.

Andreé Souza
Fundadorda FUTURO S/A

FUTURO S/A
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QUER SABER MAIS?
CONHECA A FUTURO S/A

FUTU RO S/A www.futurosa.com.br
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BEM-VINDO AO FUTURO
DA SUA ORGANIZACAO!

L L R W‘%‘})’
DESENVOLVA UMA CRIE A ESTRATEGIA E TRANSFORME AS ACOES
NOVA CULTURA PARA UMA NOVA FORMA DE DO SEU RH EM VALOR
A SUA EMPRESA ATUAR PARA O SEU RH REAL PARA O NEGOCIO

SAIBA MAIS


https://www.futurosa.com.br/
http://www.futurosa.com.br/

NOSSOS LIVROS

CONHECA OS LIVROS



https://www.futurosa.com.br/livros
http://www.futurosa.com.br/livros

CONHECA NOSSOS CONTEUDOS
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