Aula 21- Conectando Desempenho, Carreira
e Sucessao

No dinamico cenario profissional de hoje, a gestao de desempenho deixou de ser uma mera formalidade anual
para se tornar um pilar estratégico que molda o futuro de individuos e organizacdes. Nao se trata apenas de avaliar
o que foi feito, mas de entender como cada contribuicdo se encaixa em um panorama maior: o crescimento da
carreira do colaborador e a sustentabilidade da empresa através de um planejamento de sucessao robusto.

Imagine que sua trajetéria profissional € como uma jornada em um mapa complexo. O desempenho € o seu
progresso atual, a carreira € o caminho que vocé escolhe seguir, e a sucessao € a garantia de que a jornada da
organizacao continua, mesmo quando os viajantes mudam. Compreender a interligacao desses elementos é crucial
para qualquer profissional que busca nao apenas cumprir metas, mas também construir um legado e para qualquer
organizacao que almeja perenidade e inovacao.

Nesta aula, desvendaremos como os dados de desempenho podem ser um farol para identificar talentos
promissores, como construir trilhas de carreira que realmente engajam e desenvolvem, e de que forma a gestao de
desempenho se torna o motor do planejamento de sucessao. Ao final, vocé sera capaz de visualizar e aplicar
estratégias que transformam avaliacdes em oportunidades de crescimento continuo, tanto para si quanto para as
equipes que lidera ou das quais faz parte. Prepare-se para conectar os pontos e ver o panorama completo do

desenvolvimento profissional.



Utilizando os Dados de Desempenho para
Identificar High Potentials

No mundo corporativo atual, a capacidade de identificar e nutrir
talentos é um diferencial competitivo. Muitas vezes, pensamos na
avaliacao de desempenho como um relatorio do passado, um
registro do que ja aconteceu. No entanto, essa visao é limitada. Os
dados de desempenho, quando analisados com a perspectiva
correta, sdo muito mais do que um historico; eles sdo um poderoso
preditor do futuro, um verdadeiro mapa que pode nos guiar na
descoberta dos "high potentials".

High potentials, ou "altos potenciais", sdao aqueles individuos que
nao apenas entregam resultados consistentes hoje, mas que
demonstram a capacidade e a aspiracao de crescer e assumir
responsabilidades maiores no futuro. Eles sdo como as sementes

mais promissoras em um jardim: precisam ser identificadas,
cuidadas e direcionadas para que possam florescer em sua
plenitude. A questao é: como podemos, de forma objetiva e
estratégica, encontrar essas sementes em meio a tantas outras?

E aqui que a analise inteligente dos dados de desempenho entra em cena. N3o se trata apenas de olhar para os
numeros de vendas ou projetos concluidos, mas de mergulhar nas competéncias demonstradas, na forma como os
desafios sao superados, na proatividade em buscar aprendizado e na capacidade de influenciar positivamente a
equipe. Um colaborador que consistentemente supera as expectativas, que busca feedback ativamente e que
demonstra curiosidade em aprender novas areas, por exemplo, ja acende um sinal de alerta positivo para a
lideranca.



Além dos Numeros: O que Realmente Define
um High Potential?

() Ponto-chave: Identificar um high potential vai muito além de simplesmente observar quem atinge ou
supera suas metas.

Identificar um high potential vai muito além de simplesmente observar quem atinge ou supera suas metas. Embora
os resultados sejam importantes, eles sao apenas uma parte da equacao. Pense em um atleta: ele pode ter um
bom desempenho em uma corrida hoje, mas o que o torna um "alto potencial" para as Olimpiadas € sua disciplina,
sua capacidade de aprender com o0s erros, sua resiliéncia e sua ambicao de ir além. Da mesma forma, no ambiente
corporativo, precisamos olhar para um conjunto mais amplo de caracteristicas.

Inteligéncia Emocional Adaptabilidade
Capacidade de compreender e gerenciar emocoes Flexibilidade para se ajustar a novas situacoes e
proprias e alheias desafios

Inovacao Lideranca Potencial
Criatividade para propor solucdes e melhorias Habilidade de influenciar e inspirar outros

As organizacdes modernas buscam individuos que demonstrem nao apenas competéncias técnicas solidas, mas
também habilidades comportamentais cruciais, como inteligéncia emocional, adaptabilidade, capacidade de
inovacao e lideranca em potencial. A "agilidade de aprendizado" é um fator-chave: a rapidez com que uma pessoa
absorve novas informacdes, se adapta a novas situacdes e aplica esse conhecimento para resolver problemas

complexos. Um high potential ndo tem medo de sair da sua zona de conforto e esta sempre em busca de novos
desafios.

Portanto, ao analisar os dados de desempenho, os lideres devem procurar por padrées que revelem essas
qualidades. Isso inclui observar como o colaborador reage a feedbacks construtivos, sua capacidade de colaborar
em projetos multifuncionais, a iniciativa em propor melhorias e a forma como lida com a pressao. Essas
observacdes, combinadas com os resultados quantitativos, fornecem uma visao 360 graus que permite identificar
quem tem o potencial ndo apenas de crescer em sua funcao atual, mas de ascender a posicdes de maior
complexidade e responsabilidade, contribuindo significativamente para o futuro da organizacao.



Criacao de Trilhas de Carreira com Base em
Competencias e Resultados

Uma vez que os high potentials sao identificados, o proximo passo estratégico é oferecer-lhes um caminho claro
para o desenvolvimento. E aqui que as trilhas de carreira entram em jogo, funcionando como um GPS que orienta o
colaborador em sua jornada profissional dentro da empresa. Sem essas trilhas, mesmo os talentos mais

promissores podem se sentir perdidos ou estagnados, levando a desmotivacao e, eventualmente, a saida da
organizacao.

As trilhas de carreira modernas sao muito mais do que simples escadas hierarquicas. Elas sao desenhadas com
base em um conjunto de competéncias e resultados esperados para cada nivel ou funcao, permitindo que o
profissional visualize nao apenas "onde pode chegar", mas "o que precisa desenvolver" para chegar Ia. Imagine
gue vocé esta construindo uma casa: cada tijolo representa uma competéncia ou um resultado a ser alcancado, e a
trilha de carreira é o projeto arquiteténico que mostra a sequéncia ideal para erguer uma estrutura soélida e
funcional.

"Essa abordagem baseada em competéncias e resultados oferece clareza e transparéncia."

Essa abordagem baseada em competéncias e resultados oferece clareza e transparéncia. Um profissional de
marketing, por exemplo, pode ter uma trilha que detalha as habilidades necessarias para transitar de analista junior
para sénior, depois para coordenador e, eventualmente, para gerente. Cada etapa exige o dominio de novas
ferramentas, a capacidade de liderar projetos maiores e a entrega de resultados com impacto estratégico
crescente. Ao ter essa clareza, o colaborador se torna protagonista do seu préprio desenvolvimento, sabendo
exatamente o que precisa fazer para avancar.



Competencias e Resultados: Os Pilares das
Trilhas de Carreira

Para que as trilhas de carreira sejam eficazes, é fundamental que seus pilares — competéncias e resultados — sejam
bem definidos e comunicados. As competéncias referem-se ao "como" o trabalho é feito: as habilidades,
conhecimentos e atitudes que um profissional precisa demonstrar. Ja os resultados focam no "o qué" é entregue:
as metas alcancadas, os projetos concluidos e o impacto gerado. A combinacao desses dois elementos cria um
mapa de desenvolvimento completo e acionavel.

Desenvolvedor Junior - Pleno Desenvolvedor Pleno - Sénior

Competéncias: Resolucao de problemas Competéncias: Mentoria de colegas, lideranca

complexos, colaboracao em equipe técnica

Resultados: Arquitetura de sistemas escalaveis,
conducao de projetos criticos

Resultados: Desenvolvimento de médulos com
autonomia, participacao ativa em revisoes de
codigo

Pense em um desenvolvedor de software. Para avancar de um nivel junior para um pleno, ele pode precisar
desenvolver competéncias como "resolucao de problemas complexos" e "colaboracao em equipe", e entregar
resultados como "desenvolvimento de moédulos de software com autonomia" e "participacao ativa em revisdes de
codigo”. Para o nivel sénior, as competéncias podem evoluir para "mentoria de colegas" e "liderancga técnica", com
resultados como "arquitetura de sistemas escalaveis" e "conducao de projetos criticos".

Essa estrutura permite que o colaborador e seu lider tenham conversas muito mais objetivas e focadas no
desenvolvimento. Em vez de uma avaliagcao generica, o feedback pode ser direcionado para competéncias
especificas que precisam ser aprimoradas ou resultados que necessitam de maior impacto. Além disso, a empresa
garante que o desenvolvimento individual esteja alinhado com suas necessidades estratégicas, formando
profissionais que nao apenas preenchem lacunas, mas que impulsionam a inovacao e o crescimento
organizacional.

Conceito Ambito/Aplicacao

Habilidades,
conhecimentos,

Competéncias

atitudes

Entregas mensuraveis,
metas alcancadas

Resultados

Base/Origem

Comportamentos
observaveis, modelos
de gestao

Objetivos estratégicos,
KPls

Exemplo

Capacidade de
comunicacao, lideranca,
pensamento analitico

Aumento de vendas em
X%, reducao de custos
em Y%, projeto Z
concluido



A Engrenagem Essencial: Desempenho
Alimentando o Processo de Planejamento de
Sucessao

A gestao de desempenho nao é um fim em si mesma; ela € um meio poderoso para alcancar objetivos maiores, e
um dos mais criticos € o planejamento de sucessao. Imagine uma orquestra sinfénica: cada musico toca sua parte
com maestria, mas 0 maestro precisa garantir que, se um instrumentista chave precisar se ausentar, outro esteja
pronto para assumir seu lugar sem que a melodia seja interrompida. Da mesma forma, as organizacdes precisam
garantir a continuidade de suas operacodes e lideranca.

O planejamento de sucessao é o processo proativo de identificar e desenvolver talentos internos para preencher
posicoes-chave futuras, seja por aposentadoria, promoc¢ao ou saida de colaboradores. E qual é a principal fonte de
informacao para esse processo? Exatamente, os dados e insights gerados pela gestdo de desempenho. E através
da avaliacao continua do desempenho que a empresa consegue mapear quem esta pronto para o proximo passo,
quem precisa de desenvolvimento adicional e quem possui o potencial para assumir papéis criticos no futuro.

Sem uma gestao de desempenho robusta, o planejamento de sucessao se torna um exercicio de adivinhacao,
baseado em impressdes subjetivas e, muitas vezes, em favoritismos. No entanto, ao utilizar dados concretos sobre
resultados, competéncias e potencial, a organizacao pode tomar decisdes mais informadas e justas. Isso nao soé
fortalece a confianca interna, mas também garante que a empresa esteja sempre preparada para os desafios
futuros, mantendo sua lideranca e expertise intactas.



Planejamento de Sucessao: Olhando para o
Futuro com Estrategia

O planejamento de sucessao é um dos pilares da sustentabilidade organizacional. Em um mercado de trabalho
cada vez mais volatil, onde a rotatividade de talentos € uma preocupacao constante, ter um plano claro para
preencher posicdes criticas € mais do que uma boa pratica — € uma necessidade estratégica. Pense em um jogo de
xadrez: um bom jogador nao pensa apenas ho movimento atual, mas antecipa varias jogadas a frente, preparando-
se para diferentes cenarios e garantindo que suas pecas mais importantes estejam protegidas e prontas para agir.

01 02

Analise de Necessidades Futuras Avaliacao do Pool de Talentos

Identificar as competéncias essenciais para cada cargo- Mapear os talentos internos e seu potencial de

chave crescimento

03 04

Planos de Desenvolvimento Acompanhamento Continuo

Criar programas individualizados para preparar Monitorar o progresso e ajustar as estratégias conforme
sucessores necessario

Este processo envolve mais do que simplesmente ter uma lista de nomes. Ele exige uma analise profunda das
necessidades futuras da organizacao, a identificacdo das competéncias essenciais para cada cargo-chave e a
avaliacao do pool de talentos internos. A partir dai, sao criados planos de desenvolvimento individualizados para
preparar 0os sucessores em potencial, garantindo que eles adquiram as habilidades e experiéncias necessarias
para assumir novas responsabilidades quando a oportunidade surgir.

Ao integrar a gestao de desempenho ao planejamento de sucessao, a empresa nao so identifica os "préximos
lideres", mas também investe ativamente no seu desenvolvimento. Isso cria uma cultura de crescimento continuo,
onde os colaboradores veem que seu esforco e dedicacao sao reconhecidos e que ha um caminho claro para o
avanco. O resultado é uma forca de trabalho mais engajada, uma reducao nos custos de recrutamento externo e
uma organizacao mais resiliente e preparada para o futuro.



O Dialogo Crucial: Discussoes de
Desenvolvimento de Carreira nas Reunioes
de Feedback

O feedback, muitas vezes visto como um momento de avaliacao do passado, esta se transformando em uma
poderosa ferramenta de construcao do futuro. As reunides de feedback, especialmente no modelo continuo, sao a
oportunidade perfeita para ir além da analise de desempenho e mergulhar em conversas significativas sobre o
desenvolvimento de carreira. Pense no lider como um jardineiro que, ao invés de apenas podar, também nutre e
direciona o crescimento da planta para que ela atinja todo o seu potencial.

[ Transformacao do Feedback: De mondlogo avaliativo para didlogo colaborativo focado no futuro.

Tradicionalmente, essas discussdes eram relegadas a um unico momento anual, muitas vezes burocratico e
desprovido de real impacto. No entanto, com a migracao para um modelo de feedback continuo, os check-ins
frequentes permitem que lideres e colaboradores abordem o desenvolvimento de carreira de forma mais organica
e proativa. Nao se trata apenas de dizer "vocé fez bem" ou "vocé precisa melhorar", mas de perguntar: "onde vocé
qguer chegar?", "quais habilidades vocé precisa desenvolver para isso?" e "como posso te apoiar nessa jornada?".

"Onde vocé quer chegar?" "Quais habilidades vocé precisa "Como posso te apoiar nessa
desenvolver?" Jjornada?"

Essas conversas transformam o feedback de um mondlogo avaliativo em um dialogo colaborativo. O lider atua
como um facilitador, ajudando o colaborador a refletir sobre seus pontos fortes, suas aspiracdes e 0s proximos
passos em sua trilha de carreira. Ao integrar o desenvolvimento de carreira nas reunides de feedback, as
organizacdes nao apenas fortalecem o engajamento e a retencao de talentos, mas também garantem que o
crescimento individual esteja alinhado com as necessidades estratégicas da empresa, criando um ciclo virtuoso de
aprendizado e evolugao.



Feedback Continuo: A Nova Realidade da
Gestao de Desempenho

Da Avaliacao Anual ao Check-ins Frequentes

Feedback em Tempo Real , ,
Conversas regulares e informais sobre progresso

A era da avaliacao anual formal e burocratica
esta cedendo lugar a um modelo mais dinamico
, J , Feedback em Tempo Real
e eficaz: o feedback continuo. Esta mudanca
nao é apenas uma tendéncia, mas uma resposta Orientacdes imediatas quando necessario
a necessidade de agilidade e desenvolvimento
constante no ambiente de trabalho moderno. . N
: . Reconhecimento Instantaneo
Imagine que, em vez de receber um relatorio de
saude uma vez por ano, vocé tivesse um Celebragao de conquistas no momento certo
smartwatch que lhe desse informacdes em
tempo real sobre sua atividade fisica, sono e
batimentos cardiacos. Isso permitiria ajustes

imediatos e um cuidado muito mais eficaz.

O feedback continuo se manifesta através de check-ins frequentes, conversas informais e feedback em tempo
real. Em vez de esperar meses para saber como esta seu desempenho, o colaborador recebe orientacoes e
reconhecimento de forma imediata, permitindo que ele ajuste seu curso rapidamente e celebre suas conquistas no
momento certo. Isso cria um ciclo de aprendizado e melhoria continua, onde 0s erros sao vistos como
oportunidades de crescimento e os acertos sao reforcados.

Essa abordagem nao sé melhora o desempenho individual, mas tambem fortalece a relagcao entre lideres e
equipes. O lider se torna um parceiro de desenvolvimento, e o colaborador se sente mais engajado e valorizado,
sabendo que sua contribuicao é constantemente observada e que seu crescimento é uma prioridade. A cultura de
feedback continuo € um pilar fundamental para conectar desempenho, carreira e sucessao de forma fluida e
eficaz, impulsionando a performance e a satisfacao no trabalho.



O Lider como Coach: Um Novo Papel parao
Desenvolvimento

Com a transicao para o feedback continuo e o foco no desenvolvimento de carreira, o papel do lider também evolui
significativamente. Longe de ser um mero "juiz" que avalia o desempenho, o lider moderno assume a postura de

um "treinador" (coach), focado em potencializar as habilidades e o crescimento de sua equipe. Pense na diferenca
entre um arbitro que apenas apita as faltas e um técnico que orienta, motiva e planeja estratégias para que seu

time venca.
. o’
9 )) Escuta Ativa o Perguntas Poderosas
Compreender verdadeiramente as Estimular a reflexao e o autoconhecimento
necessidades e aspiracdes do colaborador através de questionamentos estratégicos

(Cj? Empatia & Feedback Construtivo

Conectar-se emocionalmente e compreender Fornecer orientacdes direcionadas ao
diferentes perspectivas crescimento e desenvolvimento

Essa mudanca de paradigma exige que o lider desenvolva novas competéncias, como a escuta ativa, a capacidade
de fazer perguntas poderosas, a empatia e a habilidade de fornecer feedback construtivo e direcionado ao
desenvolvimento. O objetivo nao é apenas corrigir falhas, mas identificar pontos fortes, explorar aspiracdes e
ajudar o colaborador a tracar seu proprio caminho de crescimento, removendo obstaculos e fornecendo os
recursos necessarios.

Ao atuar como coach, o lider nao apenas melhora o desempenho individual, mas também constréi um ambiente de
confianca e seguranca psicoldgica, onde os colaboradores se sentem a vontade para experimentar, aprender e
crescer. Essa abordagem é crucial para nutrir high potentials, construir trilhas de carreira significativas e alimentar
o planejamento de sucessao, garantindo que a organizacao tenha uma lideranca forte e preparada para o futuro.



Metodologias Ageis (OKRs): Alinhando
Metas Individuais com a Estrategia da
Empresa

No cenario atual, onde a agilidade e a transparéncia sao cada vez mais valorizadas, metodologias como os
Objectives and Key Results (OKRs) emergem como ferramentas poderosas para alinhar o desempenho individual
com a estratégia da empresa, e, por consequéncia, com o desenvolvimento de carreira. Imagine que vocé esta em
uma expedicao: os OKRs sdo como o0 mapa e a bussola que garantem que todos os membros da equipe estao
remando na mesma direcao, em busca do mesmo tesouro.

— o — 0o — o —

Definir Objetivos Estabelecer Key Results Acompanhar Progresso

Inspiradores Mensuraveis Regularmente

O que queremos alcancar de Como saberemos que o objetivo Monitoramento continuo e

forma clara e motivadora foi atingido com métricas ajustes quando necessario
especificas

D Exemplo de OKR: Objetivo: "Melhorar a experiéncia do cliente" | Key Results: "Aumentar o NPS de 60 para
75" e "Reduzir o tempo de resposta do suporte em 20%"

OKRs consistem em um Objetivo (o que queremos alcancar, de forma inspiradora) e Key Results (como saberemos
gue o objetivo foi atingido, de forma mensuravel). Por exemplo, um objetivo pode ser "Melhorar a experiéncia do
cliente", com Key Results como "Aumentar o NPS de 60 para 75" e "Reduzir o tempo de resposta do suporte em
20%". Essa clareza permite que cada colaborador entenda como seu trabalho contribui diretamente para os
resultados maiores da organizacgao.

Ao incorporar OKRs, as empresas promovem uma cultura de foco, alinhamento e transparéncia. Os objetivos sao
definidos de forma colaborativa, e o progresso é acompanhado regularmente, facilitando o feedback continuo e a
identificacao de necessidades de desenvolvimento. Para o colaborador, os OKRs se tornam um guia claro para seu
crescimento profissional, conectando suas metas diarias com sua trilha de carreira e com o impacto que ele gera
para a empresa, tornando o processo de gestao de desempenho mais significativo e motivador.



Cultura de Desenvolvimento Continuo: O
Ambiente que Impulsiona o Crescimento

Todas as estratégias e ferramentas que discutimos - identificacao de high potentials, trilhas de carreira,
planejamento de sucessao, feedback continuo e OKRs — s6 atingem seu potencial maximo quando inseridas em

uma cultura organizacional que valoriza e incentiva o desenvolvimento continuo. Pense em um ecossistema
vibrante: ele nao é feito apenas de plantas e animais isolados, mas de interacdes e um ambiente que permite que
todos prosperem. Da mesma forma, uma cultura de desenvolvimento € o solo fértil onde o talento floresce.

Uma cultura de desenvolvimento continuo € aquela onde o aprendizado nao é visto como um evento isolado, mas
como um processo constante e integrado ao dia a dia. E um ambiente onde a curiosidade é estimulada, a
experimentacao € encorajada, e o erro é tratado como uma oportunidade de aprendizado, e ndo como falha.
Lideres e colaboradores compartilham a responsabilidade pelo crescimento, com a empresa fornecendo os
recursos e o suporte necessarios para que todos possam expandir suas habilidades e conhecimentos.

Nesse tipo de cultura, o desenvolvimento de carreira ndo é um "extra", mas uma parte intrinseca da experiéncia do
colaborador. As discussodes sobre futuro, as oportunidades de mentoria, os programas de treinamento e a
possibilidade de assumir novos desafios sao constantes. Isso ndo sé aumenta o engajamento e a retencao de
talentos, mas também constréi uma forca de trabalho mais adaptavel, inovadora e preparada para os desafios de
um mercado em constante transformacao, garantindo a perenidade e o sucesso da organizacao.



Desafios e Superacoes nha Conexao
Desempenho-Carreira-Sucessao

Implementar uma conexao fluida e eficaz entre desempenho, carreira e sucessao nao é uma tarefa isenta de
desafios. Muitas organizacdes enfrentam resisténcias, seja pela inércia de modelos antigos, pela falta de clareza
nos processos ou pela dificuldade em mudar a mentalidade de lideres e colaboradores. E como tentar navegar um
navio antigo por aguas turbulentas com um mapa desatualizado: exige habilidade, paciéncia e, muitas vezes, a
coragem de mudar o curso.

Principais Desafios Estratégias de Superacao

sistemas e processos

Desconforto dos lideres: Dificuldade em assumir o
papel de coach

Processos burocraticos: Inércia de modelos
antigos enraizados

Falta de clareza: Comunicacao inadequada de
trilhas e critérios

Subjetividade: Critérios ndo objetivos gerando
frustracao

e Resisténcia a mudanca: Desconfianca de novos e Comunicacao clara e constante: Explicar o

"porqué" das mudancas

Treinamento de lideres: Desenvolver habilidades
de coaching e feedback

Uso de tecnologia: Automatizar processos e
facilitar acesso a dados

Transparéncia: Tornar critérios e processos
visiveis para todos

Abordagem gradual: Implementar mudancgas de
forma progressiva

Um dos principais desafios é a resisténcia a mudancga. Colaboradores podem desconfiar de novos sistemas de
avaliacao, lideres podem se sentir desconfortaveis com o papel de coach, e a organizacao como um todo pode ter
dificuldade em abandonar processos burocraticos enraizados. Outro ponto critico é a falta de clareza e
transparéncia: se as trilhas de carreira ndo sao bem comunicadas ou se os critérios para identificacao de high
potentials nao sao objetivos, o sistema pode gerar frustracdo e desengajamento.

Para superar esses obstaculos, € fundamental investir em comunicacao clara e constante, explicando o "porqué"
por tras das mudancas. Treinamentos para lideres, focados no desenvolvimento de habilidades de coaching e
feedback, sao essenciais. Além disso, a tecnologia pode ser uma aliada poderosa, automatizando processos e
fornecendo dados de forma mais acessivel. Ao abordar esses desafios de frente, as organizacdes podem construir
um sistema robusto que realmente conecta desempenho, carreira e sucessao, transformando obstaculos em
oportunidades de crescimento.



O Impacto da Conexao: Beneficios para
Individuos e Organizacoes

A integracao estratégica entre gestao de desempenho, desenvolvimento de carreira e planejamento de sucessao
nao é apenas uma boa pratica de RH; € um investimento que gera retornos significativos tanto para os individuos
guanto para a organizagao como um todo. Imagine um motor bem azeitado, onde cada peca funciona em perfeita
sincronia, impulsionando o veiculo para frente com méaxima eficiéncia. E exatamente isso que acontece quando

esses trés pilares estao alinhados.

Beneficios para Colaboradores Beneficios para Organizacoes

e Maior Engajamento e Forca de Trabalho Produtiva
Propdsito claro no trabalho e visao de futuro Equipes mais engajadas e eficientes

e Aumento da Motivacao e Reducao de Custos
Reconhecimento do esforco e oportunidades Menor rotatividade e recrutamento externo
visiveis

e Pipeline de Lideranca

e Maior Retencao ) . o
Sucessao garantida em posicoes-chave

Sentimento de valorizacao e investimento pela

empresa e Cultura de Alta Performance

. Ambiente de inovacao e exceléncia
e Protagonismo

Clareza sobre o caminho e suporte para crescer

Para os colaboradores, os beneficios sao claros: maior engajamento, pois veem um propdsito em seu trabalho e
um caminho claro para o crescimento; aumento da motivacao, ao saberem que seu esforco € reconhecido e que ha
oportunidades de desenvolvimento; e maior retencao, pois se sentem valorizados e investidos pela empresa. Eles
se tornam protagonistas de suas proprias carreiras, com clareza sobre 0 que precisam fazer para avancar e o
suporte necessario para isso.

Para as organizacdes, o impacto é igualmente transformador: uma forca de trabalho mais produtiva e engajada;
uma reducao significativa nos custos de rotatividade e recrutamento, pois o talento € desenvolvido internamente;
uma pipeline de liderancga robusta, garantindo a continuidade e a resiliéncia em posi¢cdées-chave; e uma cultura de
alta performance e inovacao. Em suma, conectar desempenho, carreira e sucessao é construir um futuro mais
promissor e sustentavel para todos.



Consolidacao

Nesta aula, exploramos a intrinseca e vital conexao entre a gestao de desempenho, o desenvolvimento de carreira
e o0 planejamento de sucessao. Vimos como os dados de desempenho, quando analisados estrategicamente, sao
cruciais para identificar high potentials e como as trilhas de carreira, baseadas em competéncias e resultados,
oferecem um mapa claro para o crescimento. Compreendemos que a gestao de desempenho é o motor que
alimenta o planejamento de sucessao, garantindo a continuidade e a resiliéncia organizacional. Além disso,
mergulhamos nas tendéncias atuais, como o feedback continuo, o lider como coach e a aplicacao de OKRs, que
transformam a gestao de desempenho em um processo dinamico e focado no desenvolvimento.

[JJ Em pratica:
o Utilize os dados de desempenho para identificar ndo apenas resultados, mas também o potencial de
crescimento dos colaboradores.

e Desenvolva trilhas de carreira transparentes, baseadas em competéncias e resultados, para guiar o
desenvolvimento.

e Integre as discussdes de carreira nas reunides de feedback, transformando-as em dialogos de
desenvolvimento.

e Adote o feedback continuo e posicione-se como um lider-coach, focando no suporte e crescimento
da equipe.

e Considere a implementacao de OKRs para alinhar metas individuais com a estratégia e o
desenvolvimento de carreira.

Autoavaliacao

1. Qual das seguintes opcoes melhor descreve o papel dos dados de desempenho na identificacao de high
potentials?

o a) Apenas registrar os resultados passados para fins de bonus.

o b) Prever o futuro desempenho e a capacidade de assumir responsabilidades maiores.
o c¢) Determinar exclusivamente a remuneracao e os beneficios.

o d) Avaliar a conformidade com as politicas internas da empresa.

2. Ao criar trilhas de carreira, quais sao os dois pilares fundamentais que devem ser considerados para garantir
clareza e direcionamento?

o a) Antiguidade na empresa e nivel salarial.
o b) Preferéncias pessoais do colaborador e disponibilidade de vagas.
o ¢) Competéncias a serem desenvolvidas e resultados esperados.
o d) Horas extras trabalhadas e participacao em eventos sociais.
3. A migracao do modelo anual para o continuo na gestao de desempenho enfatiza principalmente:
o a) Areducao da carga de trabalho dos lideres.
o b) A eliminacao total de avaliacdes formais.
o c¢) Check-ins frequentes e feedback em tempo real.
o d) O foco exclusivo em resultados financeiros.

4. O papel do lider, no contexto das tendéncias de gestao de desempenho, tem evoluido para qual funcao
principal?

o a) Juiz e avaliador de desempenho.

o b) Administrador de tarefas e prazos.

o ¢) Treinador (coach) focado no desenvolvimento continuo da equipe.
o d) Recrutador e selecionador de novos talentos.

5. Explique como a metodologia OKRs (Objectives and Key Results) pode contribuir para o alinhamento entre o

desenvolvimento de carreira individual e a estratégia organizacional.




Proximos Passos e Recursos

Proxima Aula

Aula 22 - Remuneracao e Recompensa por Desempenho

‘ Na Aula 22 - Remuneracao e Recompensa por Desempenho, aprofundaremos como o desempenho e
o desenvolvimento de carreira se conectam diretamente com as estratégias de remuneracao e
recompensa, explorando modelos que incentivam a alta performance e o engajamento.

Recursos Adicionais

Livro Artigo Plataforma

"Medir o que Importa" de John "The Feedback Fallacy" da Harvard Linkedln Learning — Para cursos
Doerr — Para aprofundar-se em Business Review — Para refletir sobre lideranca, coaching e
OKRs e sua aplicacao pratica. sobre a eficacia do feedback desenvolvimento de carreira.

tradicional e a importancia do
feedback continuo.

() NOTA IMPORTANTE: As informacdes regulatorias/legais/técnicas desta aula estdo atualizadas até 2025.
Consulte sempre fontes oficiais para verificar alteracodes.



