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UM FEEDBACK
POR DIA

Bancos americanos implementam novo formato de avaliacao que
analisa as entregas e os comportamentos dos profissionais durante todos
os dias da semana — método que deve chegar em breve ao Brasil

Por Michele Loureiro
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Baixe 0 aplicativo gratuito

eceber e dar feed-
back é um dos
maiores desafios
de qualquer pro-
fissional. Embora
seja algo essencial
para o desenvolvi-
mento, ninguém
estd completa-
mente preparado
para ouvir — ou
dizer — que algo precisa ser aprimo-
rado. A novidade € que, agora, vocé
precisa estar pronto para enfrentar
essa situacao todos os dias. Sim, num
futuro préximo, a tradicional avalia-
¢ao de desempenho pode comecar a
ser didria. O primeiro passo para isso
foi dado pelos bancos americanos,
conhecidos por irradiar novidades
de gestao de pessoas e que ja estdo
adotando esse método.

Em abril, o Goldman Sachs, insti-
tuigao americana especializada em
investimentos, introduziu o novo
sistema de avaliacio, que foi batiza-
do de 365 por avaliar o universo com-
pleto (360 graus) de um profissional
nos cinco dias tteis da semana. Um
mes antes, o JP Morgan havia comu-
nicado que até o final do ano terd um
sistema semelhante, com uma ferra-
menta que permitird a todos os co-
laboradores pedir e dar feedback a
qualguer pessoa da organizacio, a
qualquer hora. O que significa que,
depois de uma reuniao ou de uma
conversa no cafezinho, vocé podera
ser avaliado formalmente. O Morgan
Stanley, concorrente dos outros dois
bancos, também avisou que tem a
intencao de modificar seu sistema de
avaliagdo no curto prazo.

As instituicoes prometem que o
processo sera transparente: todos
saberdo quem estd dando o feedback
— a excecio ocorre em casos sensi-
veis, quando envolve questoes pes-
soais que possam comprometer o
desempenho. Nesses casos, hd a op-
¢ao de passar a avaliacdo para o su-
pervisor do colaborador para que o

chefe torne o feedback anonimo. Para
facilitar esse ambiente de avaliacoes
instantaneas, os bancos disponibili-
zarao aplicativos de celular. Além de
fazer parte da avaliacao, as informa-
¢Oes trocadas entre os funciondrios
servirdo de banco de dados para as
organizacoes — e alimentario o fa-
migerado big data para ajudar na
tomada de decisoes estratégicas. Ou-
tra vertente pede que a performance
de cada profissional seja automatica-
mente registrada sem precisar da
avaliacao de um superior, o que di-
minuiria a subjetividade do processo.

Adeus as notas

Além da mudanca na periodicidade,
o0 novo formato devera eliminar de
vez as temidas notas numeéricas, que
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serdo substituidas por adjetivos como
“oportunidade de melhora” e “ponto
forte”. A ideia € deixar claro que o
processo visa ao progresso do funcio-
nario e ao estimulo de mais conversas
cara a cara entre gerentes e subordi-
nados. Segundo os especialistas de
RH dos bancos americanos, as mu-
dancas no formato de avaliacao aten-
dem a uma demanda dos préprios
empregados, que recebem bénus de
acordo com o desempenho e querem
corrigir os rumos rapidamente em
busca de maior remuneracio. Mas é
importante lembrar que, pelo menos
num primeiro momento, a estrutura
tradicional de avaliacoes 360 graus
serd mantida, ainda que reduzida: em
vez da média de 15 opinides por em-
pregado, a meta serd de seis.

Ainda é dificil afirmar quando o
movimento chegara por aqui, mas
deve ser no curto prazo. Desde a dé-
cada de 70, tendéncias observadas
nos bancos americanos acabam de-
sembarcando no Brasil. O Goldman
Sachs, por exemplo, foi uma das gran-
des influéncias de Jorge Paulo Le-
mann para construir a cultura do
Banco Garantia, que inspirou a da
Ambev e se espalhou por boa parte
das companhias brasileiras. Segundo
[sis Borge, gerente de divisao da con-
sultoria Robert Half, de Sao Paulo,
por aqui ja existem empresas de tec-
nologia pensando nesse tipo de ava-
liacdo, e parte delas pretende coloca-
-la em prética até o final do ano.
“Como é algo novo, a metodologia
ainda encontra algumas barreiras,
como a necessidade de investir em
uma estrutura interna e criar proces-
508 que sejam efetivos”, afirma.

E bem verdade que nem a avalia-
cdo 360 graus € realidade em todas
as organizacoes ainda e que muitas
enfrentam dificuldades para execu-
tar o modelo — e, consequentemen-
te, ndo estdo maduras para o proces-
so da 365. Por isso, a probabilidade
€ que alguns setores saiam na fren-
te com o novo formato, que faz mais
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JP Morgan, nos Estados Unidos: o banco vai implementar, até o final do ano, uma ferramenta

que permite aos funcionarios dar ou solicitar um feedback formal a qualquer momento

sentido nos setores financeiro, far-
macéutico, de tecnologia e teleco-
municacoes. “E um formato que
funciona bem com os millenials, ja
que eles costumam precisar de mais
reafirmacoes e feedbacks que indi-
quem se estdo no caminho certo”,
diz Alexandre Benedetti, diretor das
divisoes de financas e tributario, ju-
ridico e RH da Talenses, consultoria
de recrutamento, de Séao Paulo.

Obstaculos

Esse tipo de avaliacdo nio funciona
para todas as dreas. No setor de pes-
quisa e desenvolvimento de uma em-
presa do setor farmacéutico, por exem-
plo, em que o trabalho de um
profissional pode levar cerca de dez
anos para ter algum resultado, seria
dificil avalid-lo com precisdo todos 0s
dias. A mesma dificuldade ocorre
numa empresa com grande estrutura,
em que um diretor coordena 100 pes-
soas, pois seria dificil atender a uma
grande demanda de feedbacks cons-
tantes. Ou entdo em companhias fa-

miliares ou menores, que ainda nao
contam com um sistema formal de
avaliacao de desempenho estruturado.

Fica claro que essa forma de ava-
liacdo sera interessante e positiva
apenas se ambas as partes, gestor e
colaborador, tiverem maturidade,
interesse e abertura para dialogar
sobre seus desempenhos diariamen-
te. “E preciso uma mudanca cultural
para que o feedback va além de con-
versas cotidianas. Do contrario, pode
se transformar num meio para resol-
ver pequenos conflitos”, afirma An-
dré Ribeiro, consultor de carreirana
Produtive, de Sao Paulo.

Outra questdo que pode ser levan-
tada com base no novo modelo é o
tempo gasto para avaliar. “Esse pro-
cesso tem de estar completamente
alinhado a cultura da organizacao
para ndo virar um ladrio de tempo
nas empresas”, diz Marcelo Leite,
especialista em recursos humanos,
de Sao Paulo. No Goldman Sachs, a
consultoria Deloitte contabilizou que
o processo de avaliacdo de desempe-

nho toma, em média, 28 horas de
trabalho por empregado a cada ano
e a estimativa total é de 2 milhoes de
horas anuais para a empresa como
um todo. Com as avaliagoes didrias,

. a expectativa € que o tempo seja usa-

do de outra forma — ainda que nao
se reduza. A ideia é que a avaliagao
seja feita durante as conversas natu-
rais da hora do café, por exemplo, em
vez de ser um evento formal no ca-
lendario dos empregados.

Mais estressante?
Embora nao fique sempre claro, to-
das as companhias que oferecem um
processo de avaliacdo de desempe-
nho, seja ele qual for, analisam os
profissionais constantemente —
mesmo que a avaliacdo seja anual
ou semestral, o empregado passara
o ano todo sendo avaliado, mas s6
recebera o feedback uma ou duas
vezes ao ano. “A diferenca da ava-
liacao 365 é que permite mais agi-
lidade nas respostas a cada situa-
¢ao”, diz Alexandre, da Talenses.
A possibilidade de ser formalmente
avaliado em tempo integral pode ge-
rar desconforto, mas ao longo do pro-
cesso isso pode ser amenizado com a
chance de evoluir com mais rapidez.
Para Isis, da Robert Half, os impactos
na rotina sao poucos, pois o intuito
da avaliacao 365 € ser pratica e nao
exigir muito tempo durante o proces-
s0. “Se a pessoa nao estiver aberta a
receber feedbacks, esse momento
pode ser estressante. Mas o funcio-
nario que busca melhoria continua
com certeza vai agregar informacoes
importantes a sua vida”, afirma.
Ainda nao é possivel determinar se
a avaliacdo 365 serd usada no merca-
do de trabalho em larga escala, mas
é fato que a possibilidade de corrigir
a rota — e ter isso documentado —
pode ser um trunfo para gestorss <
funciondrios em tempos de alta com-
petitividade. Agora, é se preparar
psicologicamente para ser observado
(e ranqueado) o tempo todo. @
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