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Golden Circle aplicado a Gestao da Performance
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Embalados nos questionamentos das melhores arquiteturas hierarquicas para as
organizacdes, na implementag¢do de modelos colaborativos para solugdo de problemas,
na vibe dos processos criativos através do design thinking, nos impactos da
transformacao digital, entre outros, estamos tentando surfar em tudo aquilo que possa
ser disruptivo. Afinal, os novos mantras da administra¢do nos remetem para acharmos

solugdes que melhores resultados possam gerar neste novo mundo.

No que cabe a gestdo de RH, um dos processos que mais tem sido alvo da artilharia
pesada da mudanga € o da avalia¢do de pessoas, seja ela de desempenho, de
competéncias ou de metas / resultados. Este debate ganhou for¢a na comunidade
recursohumanistica desde a publicacdo de matérias onde varias empresas diziam estar
acabando com seus processos de avaliacdo. E tinham exata clareza disso, pois, apds
contabilizarem os esfor¢os dedicados a estes ferramentais, acabaram apurando uma
contabilidade pifia de valor agregado ao negocio. Adeus as avaliagdes e processos de
calibracdo. Curvas for¢adas nunca mais! Gestores finalmente livres deste cansativo

processo fomentado muitas vezes apenas pelo RH...
Estou aqui para dizer exatamente o contrario! O processo de avaliagdo NAO ira acabar!

O que ir4 acabar é o processo de avaliagio realizado SEM PROPOSITO. Aliss, ele nio
s0 ira acabar, como ja acabou, nasceu morto, mesmo que algumas organizac¢des insistem
em manté-lo, a custas de um arduo sofrimento, tanto dos gestores (que o fazem porque
alguma norma ISO ou o proprio RH os obriga), como para os RHs (que suplicam o

cumprimento dos seus prazos junto a estas liderangas).
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O porque aad dvallagdo. vicu guru ac esumagdao S1mon SINeK 1me €nsinou que precisamaos
comegar pelo “porqué”, e ndo pelo “o qué”. A esmagadora maioria das organizagdes, ao
implementar processos de gestao da performance acaba investindo apenas nos artefatos
técnicos (ferramentas, métricas, sistemas ou formularios), isto €, comecando pelo “o
qué”. Na segunda edi¢do do livro “Competéncias: uma base para a Governanga
Corporativa” (editora AGE, 2017), pudemos ilustrar este equivoco grosseiro cometido
pelos RHs, fazendo a analogia da teoria do Golden Circle de Sinek com a avaliagdo de
pessoas. Acompanhem o raciocinio, sempre que faziamos estas trés perguntas poderosas

aos gestores:

_WHAT (O QUE vocé ira fazer?): “Irei fazer a avaliagio e o feedback dos

colaboradores da minha equipe”.

_HOW (COMO vocé ira fazer?): “Preenchendo o formulario de avaliagao individual e

elaborando o plano de agao”.

_WHY (PORQUE vocé ira fazer?): “Porqué o RH estabeleceu um prazo e tenho que

cumprir”.
Pergunto: existe alguma possibilidade deste tipo de abordagem se manter em pé?

E aqui lango uma hipotese: talvez sejam estas mesmas empresas que estejam liderando a
lista das “inovadoras” organizagdes que estdo acabando com seus processos de

avaliagdo.

Proponho aqui, portanto, menos investimento em artefatos técnicos e mais energia
dedicada na consolidagio do PROPOSITO do processo de avaliagio. Copiar modelos
ou formularios de empresas que sejam referéncia ndo ird ser nenhuma garantia de
sucesso neste tema. Estabelecer, por exemplo, mirabolantes modelos de 360° porque ¢é
uma best practice de algum ranking do GPTW ¢ uma falacia para inglés (ou auditor)

ver!

Para que uma organizagao consiga se aculturar num processo de avaliagdo que tenha
proposito (e que gere resultados efetivos), se faz necessario uma energia bruta dedicada
a sensibilizagdo e embarque das liderangas no entendimento destes como protagonistas
e inspiradores das suas equipes. Nao basta sair distribuindo formularios ou logins e
cobrando prazos. E depois sair ameagando quem nao cumpre estes prazos. Ameaca ¢

ferramenta de quem manipula a gestdo quando nao consegue inspira-la!

Empresas que se dedicaram a investir no proposito deste subsistema nao se
arrependeram. Sdo organizagdes que conseguiram inverter o sentido das perguntas

poderosas, comecando pelo “porqué”. Vejam:

_WHY (PORQUE): "Vou fazer a avaliagio e o feedback de minha equipe porque
acredito que ela possa performar melhor e, eu, como lider, também colher estes

resultados".
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ac acsenvolviimento, buscanao adr d minind menor energla € S€nao 1mspirdaaor pdra a

equipe".

_WHAT (O QUE): "Irei buscar resultados superiores, através de conversas francas e

transparentes sobre performance".

Para que a avaliagdo ndo acabe, tenho a convicgdo de que o caminho sera este,
associado, obviamente, a uma boa gestao de clima e engajamento, fundamentos basicos

para que a inspiragdo das pessoas esteja presente.

Tornar a avaliagdo menos rigida, sem um cronograma rigido, com a liberdade, por
exemplo, das pessoas publicarem suas conquistas e anseios relacionados a carreira em
tempo real, e ndo apenas no “dia internacional da avaliagdo”, sdo 6timos insights que
ajudardo nesta necessaria ressignificagdo. Prover tecnologia ao processo
(preferencialmente movel), gamificar e dar liberdade para as pessoas também poderem
opinar, a qualquer momento, sobre o desempenho de colegas e lideres, sdo ingredientes

que dardao mais leveza a jornada dos atores envolvidos no processo de avaliagao.

No fundo, o que esta por tras desta “revolu¢ao” é que, no lugar do feedback formal
(semestral ou anual), os times de trabalho poderdo manter mais didlogo sobre carreira
ao longo do exercicio. Este formato, menos rigido ¢ formal, entendido como Ongoing
Performance Management (modelo continuo de gerenciamento da performance),
reforcara a tese de que acompanhar o funcionario, fornecer a ele elogios quando estiver
acertando e poder corrigir os rumos quando assim for necessario, deve ser um
comportamento a ser exercitado durante todo o ano, e ndo somente no dia marcado

dentro do cronograma oficial da avaliagdo e do feedback.

E mais didlogo interessa a qualquer modelo de gestdao da performance, pois ird remeter
os atores do processo de avaliagdo a uma conversa verdadeira sobre carreira, e ndo a

uma correria para entregar toda aquela papelada dentro do prazo!

Mais conversas de carreira e menos julgamentos avaliativos ajudam a inspirar as
pessoas para que explorem seu potencial. A lideranga, neste contexto, precisa saber
fazer perguntas, apoiar, estimular, provocar, proporcionar oportunidades, propor
alternativas, contribuir, acompanhar, ampliar o estado de percep¢do e tomada de
consciéncia. Deve agir como coach, para que o seu colaborador seja o protagonista da
sua propria carreira. Nao € papel do gestor no desenvolvimento da carreira de seus

colaboradores responsabilizar-se, decidir, agir por ele ou ter todas as respostas.

Est4 claro, portanto, que as empresas seguirdo tendo a necessidade de elevar as
competéncias das pessoas (e/ou das equipes) de um patamar para outro. Se irdo fazer
isso através de melhorias incrementais ou através de saltos quanticos, desconstruindo ou
nao tudo que se fez até hoje e migrando para um formato integralmente inovador de
avaliagdo, vai depender do modelo de negdcio e da cultura reinante naquela
organizagdo. Ah,... 6bvio,... ¢ também da maturidade das estruturas e do perfil do RH,
que terdo que remover os obstaculos da resisténcia e tremular as bandeiras do propdsito

do processo de avaliagdo.
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Texto excelente que pontua de forma clara como a ferramentar de avaliagédo, se bem utilizada, pode
potencializar o desenvolvimento das pessoas e das organizacoes.
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