Ha quatro anos, nesta mesma coluna, escrevi sobre
a importancia e os desafios da avaliacdo de desem-
penho, ressaltando a necessidade de um cuidadoso
planejamento de cada etapa, desde o estabelecimento
das metas, passando pelo monitoramento e feedback
do desempenho, até o planejamento de ac¢des futu-
ras. Desde entdo, o tema vem ganhando importancia
e empresas como General Electric (GE), Deloitte,
Google, Adobe, Microsoft e Dell vém implemen-
tando mudangcas a fim de tornar esse processo mais
agil e efetivo. Embora tais esforgos se-
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ocasionalmente para se tornar parte do dia a dia; por
meio de aplicativos, por exemplo, ¢ possivel, facil-
mente, dar feedback a um colega, lider ou liderado.
Portanto, mais do que reconhecer e premiar o bom
desempenho, o foco estd no desenvolvimento das
pessoas. Esta no futuro. Olhar para o passado ¢ va-
lido a medida que ajuda a planejar as agdes a frente.
As mudangas parecem estar sendo bem-sucedidas.
Tem havido redug@o das horas despendidas com
o processo de avaliacdo e as pessoas vém se sen-
tindo mais a vontade para conversar

jam recentes, os resultados alcangados sobre desempenho, o que favorece o
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parecem positivos. No entanto, cabe
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perguntar: sera que os “novos rumos” AG IR DE ACO RD O CO M Mas quais seriam os fatores criticos

mencionados podem ser trilhados por

para que esses processos mais fluidos

qualquer organizagdo? Ou melhor: o 0 N OV 0 S | ST EM A, EM sejam também mais efetivos? O que as

que ¢ preciso para segui-los?

As mudancas envolvem principal-
mente o estabelecimento das metas.
O tradicional método de desdobramen-
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t€m em comum e o que favorece os bons
resultados? Em primeiro lugar, o foco,
o direcionamento, a clareza de onde se

to top-down vem sendo substituido por AU S EN [: |A DE RE G RAS quer chegar e como isso se traduz em

um processo acordado entre lideres e
liderados. Cada profissional estabelece
a propria contribui¢@o para os objeti-
vos estratégicos, sendo que esta pode
ser revista e renegociada ao longo do
ano. Assim, o objetivo ndo é mais ape-
nas “bater a meta”, mas também redi-
reciona-la quando necessario.
Quanto as avaliagdes de desempenho e aos feedba-
cks, a ideia é que sejam mais constantes e eficazes.
As avaliagoes formais continuam a ocorrer, mas sao
as informais que se tornam mais relevantes. Espera-
se que lideres e liderados se encontrem constante-
mente para conversar sobre desempenho e, mais im-
portante, sobre planos de desenvolvimento e agoes
para o futuro. Feedbacks deixam de acontecer apenas
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SE DISSOCIA DE
RECOMPENSAS
MONETARIAS.

desempenho, competéncias e compor-
tamentos. Em segundo, praticas que
alinham a acdo ao foco, ou seja, uma
cultura organizacional voltada a troca
de experiéncias, a constante revisao e
renegociagdo de processos e metas € ao
aprendizado de dar e receber feedback
para o desenvolvimento. Por fim, e mais
importante, as pessoas precisam entender e saber agir
de acordo com o novo sistema, em que a informali-
dade ndo significa auséncia de regras e a avaliagdo se
dissocia da distribuicdo de recompensas monetarias.

Assim como em uma maratona ou trilha de longa
distancia, a chave do sucesso esta nas etapas ante-
riores, no planejamento dos recursos e na prepara-
¢do das pessoas.
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