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NOME DO CURSO:
Gestéo de Desempenho Organizacional

A gestdo de desempenho organizacional é um processo estratégico
essencial para alinhar metas corporativas, desenvolver
competéncias e otimizar a produtividade continua nas empresas.
Este programa abrange metodologias modernas como OKRs,
indicadores de performance (KPIs), avaliacdo de desempenho,
feedback estruturado e planos de desenvolvimento individual.
Aprenda a implementar sistemas eficientes de acompanhamento,
gerenciar talentos, utilizar métricas de recursos humanos e
promover uma cultura de alta performance focada em resultados
sustentaveis. ldeal para quem busca dominar a governanca

corporativa e a gestdo de pessoas de forma integrada.

#GestaoDeDesempenho #PerformanceOrganizacional
#RecursosHumanos #GestaoDePessoas
#AvaliacaoDeDesempenho #KPls #OKRs
#DesenvolvimentoOrganizacional #LiderancaEstrategica
#RHestrategico

O QUE VOCE VAI APRENDER:

. Estruturacdo e implementacdo de sistemas completos de
gestao de desempenho organizacional.

. Definicdo e alinhamento de metas estratégicas utilizando
metodologias como OKRs e SMART.
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. Elaboracdo e acompanhamento de indicadores chave de
desempenho (KPIs) quantitativos e qualitativos.

« Aplicacdo de métodos modernos de avaliagdo de
desempenho, incluindo modelos 90, 180 e 360 graus.

« Conducéao de reunides de feedback estruturado e construgao
de Planos de Desenvolvimento Individual (PDI).

. Utilizacdo de matrizes de talentos e potencial, como a Matriz 9
Box, para planejamento de sucesséao.

. Andlise de dados aplicada a gestdo de pessoas (People
Analytics) para tomada de deciséo baseada em evidéncias.

. Integracdo da gestdo de desempenho com sistemas de

recompensa, merito e cargos e salarios.
PUBLICO-ALVO:

. Gestores de recursos humanos e profissionais da area de
gestao de pessoas.

. Lideres de equipe, supervisores, gerentes e diretores
executivos.

. Consultores organizacionais e especialistas em
desenvolvimento humano.

. Analistas de RH que desejam aprofundar conhecimentos em
metricas e performance.

. Empreendedores e gestores de empresas que buscam

estruturar a governanca de desempenho.

Mddulo 1: Fundamentos da Gestdo de Desempenho Organizacional



mvé ADLAS CURSOS ONLINE

CURSOS ONLINE www.adlas.com.br

Aula 1.1: Conceitos Essenciais e Evolucdo Histérica da
Performance A gestdao de desempenho organizacional representa o
conjunto de processos continuos que visam identificar, mensurar e
desenvolver a performance dos individuos e equipes, alinhando o
comportamento humano aos objetivos estratégicos da instituicao.
Historicamente, a avaliacdo de desempenho emergiu de modelos
burocraticos e focados exclusivamente na punicdo ou no controle
produtivo da era industrial, evoluindo para um ecossistema
dindmico de desenvolvimento humano e melhoria continua.
Entender essa transformacdo historica é fundamental para
compreender que o foco moderno reside na capacitacdo do
colaborador e no alinhamento de expectativas, deixando para tras a
simples mensuracao estatica para adotar uma abordagem sistémica

de aperfeicoamento constante.

Na pratica operacional, a transicdo para um modelo moderno exige
a superacdo de processos anuais arcaicos e a adocao de um
acompanhamento continuo. Os impactos profissionais de uma
aplicacdo correta manifestam-se no aumento do engajamento dos
colaboradores e na clareza sobre os critérios de promogao e mérito.
Um erro comum nas organizagoes € tratar a gestao de desempenho
como uma rotina meramente administrativa do setor de recursos
humanos, esquecendo que se trata de uma ferramenta de lideranca
e governancga. As boas praticas recomendam que 0 conceito seja
integrado a cultura da empresa, garantindo transparéncia nos

critérios e suporte técnico continuo para as liderangas operacionais.
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Aula 1.2: Alinhamento Estratégico e Objetivos Organizacionais O
alinhamento estratégico consiste na capacidade da organizacdo em
desdobrar sua visdo, missdo e metas de alto nivel até os niveis
operacionais, garantindo que cada colaborador compreenda como
suas atividades diarias impactam os resultados globais. Quando os
objetivos organizacionais ndo estdo claramente conectados as
metas individuais, a empresa sofre com o desperdicio de recursos,
redundancia de esforcos e falta de engajamento da equipe. A
explicacdo técnica para um bom alinhamento reside na criacdo de
uma arquitetura de metas em cascata ou em rede, na qual as
prioridades do negocio sédo traduzidas em comportamentos e

entregas observaveis em todas as pontas da empresa.

Para aplicar esse conceito de forma pratica, a lideranca deve utilizar
reunibes de alinhamento e documentar formalmente o
encadeamento das metas. Em um contexto real de mercado,
empresas que realizam esse alinhamento conseguem responder
com maior rapidez as mudancas econdmicas, pois ajustam o
direcionamento das equipes sem perder a coesdo. O erro
operacional recorrente é criar metas desconectadas da realidade do
trabalho diario, gerando frustracdo na ponta executora.
Recomenda-se o mapeamento das dependéncias entre areas antes
da definicao final das metas, assegurando que 0 ecossistema
corporativo trabalhe em sinergia e sem concorréncia interna

prejudicial.

Aula 1.3: Cultura Organizacional e Orientagdao para Alta

Performance A cultura organizacional atua como o sistema
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operacional invisivel de uma empresa, estabelecendo as normas,
crencas e comportamentos aceitos dentro do ambiente corporativo.
A orientagcdo para alta performance ocorre quando a cultura
incentiva  explicitamente o alcance de exceléncia, a
responsabilidade individual, a inovacéo calculada e o aprendizado
continuo através dos erros operacionais. Sem um ambiente
sustentado por valores claros, qualquer tentativa de implementar
sistemas rigidos de medicdo de desempenho resulta em resisténcia

dos funcionarios e na burla dos indicadores estabelecidos.

Na aplicacéo pratica, consolidar uma cultura voltada para resultados
exige que a lideranca sirva de exemplo direto, demonstrando
transparéncia e celebrando as conquistas pautadas pelos valores
da empresa. Os impactos profissionais dessa abordagem refletem-
se na atracdo e retencdo de talentos de alto nivel que buscam
ambientes meritocraticos. Um erro muito frequente € tentar
implantar a cobrangca por resultados sem antes construir um
ambiente de seguranca psicologica, o que leva a oculta de falhas e
a sobrecarga das equipes. A boa pratica determina que a cultura
seja continuamente alimentada por rituais de reconhecimento,

comunicacéao clara e reforco dos comportamentos desejados.

Aula 1.4: O Papel das Liderancas no Acompanhamento continuo A
lideranca € o principal motor da gestdo de desempenho, atuando
ndao apenas como avaliadora, mas como facilitadora do
desenvolvimento dos colaboradores. O acompanhamento continuo
exige que o gestor abandone a postura de juiz ao final de um ciclo

longo para assumir o papel de treinador ao longo de toda a jornada
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de trabalho. Tecnicamente, isso envolve a realizacdo de
alinhamentos periodicos, a observacdo direta das entregas e a
capacidade de recalibrar rotas antes que eventuais desvios

comprometam os resultados finais do departamento.

No cotidiano operacional, a implementacdo deste acompanhamento
se da por meio de reunibes de acompanhamento semanais ou
guinzenais, onde sao analisados 0s progressos e as barreiras
encontradas pela equipe. Os impactos diretos dessa atuacao
preventiva incluem a reducao do retrabalho e a melhoria substancial
na qualidade das entregas. O erro operacional mais devastador € a
falta de consisténcia do lider, que muitas vezes cancela o0s
momentos de acompanhamento alegando falta de tempo devido a
urgéncias do dia a dia. Como boa pratica, o lider deve priorizar a
agenda de gestdo de pessoas como uma entrega estratégica

prioritaria da sua propria funcao.

Aula 1.5: Desafios Contemporaneos na Gestdo de Pessoas e
Resultados A gestdo de desempenho enfrenta atualmente desafios
complexos decorrentes da transformacao digital, da adocédo de
modelos de trabalho remotos ou hibridos e da convivéncia de
multiplas geracdes no ambiente corporativo. A explicacdo técnica
para esses desafios reside na necessidade de migrar do controle
baseado em presenca fisica para a mensuracdo focada na entrega
real de valor e nos resultados alcancados. Além disso, a rapida
obsolescéncia das competéncias técnicas exige um sistema de
gestdo que identifigue lacunas de desenvolvimento de forma

preditiva e agil.
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Na pratica operacional, enfrentar esses desafios requer o uso de
plataformas digitais que permitam a visibilidade do trabalho
distribuido sem cair no microgerenciamento ostensivo. O impacto
profissional para os gestores atuais € a exigéncia de desenvolver
habilidades socioemocionais para lidar com a diversidade de
expectativas da forca de trabalho moderna. Um erro comum é tentar
replicar métodos tradicionais de supervisao fisica em ambientes de
trabalho virtuais, o que gera desgaste na relacao de confianca. As
melhores praticas sugerem a adocédo de flexibilidade com clara
prestacdo de contas, focando na clareza dos critérios de aceitacao

das entregas.
Modulo 2: Metodologias de Definicdo de Metas e Objetivos

Aula 2.1: A Metodologia SMART Aplicada aos Objetivos Individuais
A metodologia SMART € um arcabouco técnico utilizado para
estruturar metas de maneira precisa, garantindo que elas sejam
Especificas, Mensuraveis, Atingiveis, Relevantes e Temporais. A
especificacdo detalhada previne ambiguidades, enquanto a
mensurabilidade garante a existéncia de um critério objetivo de
sucesso. A exigéncia de que a meta seja atingivel impede o
desestimulo decorrente de prazos irrealistas, e a relevancia conecta
a tarefa aos objetivos gerais da empresa, tudo isso contido dentro

de um limite temporal bem definido.

Em termos de aplicacdo pratica, transformar uma intencdo genérica
como melhorar o atendimento em uma meta SMART resulta em

aumentar o indice de satisfacdo do cliente para noventa por cento
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até o final do terceiro trimestre. O impacto profissional para o
colaborador € a clareza exata do que é esperado de seu trabalho,
reduzindo a ansiedade e aumentando o foco operacional. Um erro
recorrente na formulacdo € criar metas excessivamente faceis para
garantir o atingimento, ou absurdamente dificeis que destroem a
motivacdo da equipe. A boa pratica indica a busca pelo equilibrio
técnico, onde a meta exige superacdo sem comprometer a saude

organizacional.

Aula 2.2: Framework OKR: Conceituacao e Arquitetura de Objetivos
e Resultados-Chave O framework OKRs representa uma
abordagem 4&gil para a gestdo de metas, dividida em Objetivos
gualitativos e inspiradores, e Resultados-Chave quantitativos e
mensuraveis que indicam o progresso em direcdo ao objetivo.
Conceitualmente, a metodologia busca promover foco, alinhamento
e transparéncia em toda a organizacéo, permitindo ciclos curtos de
planejamento, geralmente trimestrais, que facilitam correcOes de

rumo rapidas diante de mudancas no mercado.

A aplicacdo pratica do OKR exige que cada nivel da empresa
estabeleca um conjunto reduzido de objetivos prioritarios,
acompanhados de dois a cinco resultados-chave mensuraveis por
objetivo. Em um contexto corporativo real, essa ferramenta conecta
os esforcos diarios aos direcionadores estratégicos de forma visivel
para todos os departamentos. Um erro grave de implementacéo é
tratar os OKRs como uma lista de tarefas a serem cumpridas, em
vez de focar nos resultados de valor gerados para o negécio. As

melhores praticas orientam que os OKRs sejam construidos de
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forma combinada, onde parte do direcionamento vem do nivel
executivo e outra parte € proposta pelas proprias equipes

operacionais.

Aula 2.3: Desdobramento de Metas: Do Nivel Corporativo ao
Operacional O desdobramento de metas € o procedimento técnico
responsavel por traduzir o planejamento estratégico em metas
operacionais para departamentos, equipes e individuos. Este
processo garante a verticalizacdo e a horizontalizagédo dos esforcos,
impedindo que os setores trabalhem de forma isolada e em
direcdes opostas. O conceito apoia-se na criacdo de uma matriz de
interdependéncias onde o atingimento de uma meta na ponta
operacional contribui diretamente para os resultados do nivel

hierarquico superior.

Para implementar esse desdobramento no cotidiano da empresa,
utiliza-se a analise de processos e a decomposi¢cao de indicadores
gerais em subindicadores especificos por setor. Os impactos no
ambiente profissional s&o sentidos no fortalecimento da cooperacao
entre departamentos, pois as entregas cruzadas ficam explicitas.
Um erro comum €& realizar um desdobramento puramente
matematico e autoritario, sem considerar a capacidade real de
execucdo da ponta ou a falta de recursos materiais. As boas
praticas sugerem a validacdo continua da viabilidade técnica das
metas desdobradas por meio de consultas aos executores antes da

formalizacdo do plano de acéo.
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Aula 2.4: Metas de Desempenho versus Metas de Desenvolvimento
As metas de desempenho focam nos resultados quantitativos e
entregas operacionais esperadas do colaborador em sua funcao
atual, como volumes de vendas, prazos de entrega ou reducéo de
custos. Por outro lado, as metas de desenvolvimento concentram-
se na aquisicdo de novas competéncias, conhecimentos e
comportamentos necessarios para aprimorar o exercicio da funcao
ou preparar o individuo para desafios futuros. O equilibrio entre
ambas é fundamental para garantir a sustentabilidade dos

resultados organizacionais a longo prazo.

Na aplicacéo prética, enquanto a meta de desempenho define o que
deve ser entregue, a meta de desenvolvimento estabelece como a
pessoa se capacitara para realizar tal entrega com maior eficiéncia.
O impacto profissional de equilibrar essas duas dimensfes é o
crescimento continuo do colaborador alinhado as necessidades do
negocio. Um erro frequente é focar exclusivamente em metas de
desempenho e negligenciar o desenvolvimento, resultando em
equipes esgotadas e tecnicamente defasadas. A boa pratica orienta
gue os planos individuais contenham tanto metas claras de entrega
guanto compromissos concretos com o aprendizado e a evolugcao

técnica.

Aula 2.5: Gestdo Flexivel e Revisdo Periodica de Metas A gestdo
flexivel de metas é a capacidade técnica de ajustar os objetivos
definidos sempre que ocorrerem mudancas significativas no cenario
macroecondmico, na estratégia da empresa ou nas condicdes

operacionais do mercado. Em ambientes volateis, manter metas
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rigidas e desatualizadas compromete a credibilidade do sistema de
avaliacdo de desempenho e desmotiva a forca de trabalho, que
passa a ser cobrada por resultados que se tornaram irrelevantes ou

inalcancaveis.

A operacionalizacao dessa flexibilidade exige o estabelecimento de
governanca clara para revisdes, definindo datas especificas ao
longo do ano para avaliar a validade das metas vigentes. Em
termos de impacto profissional, a empresa demonstra maturidade e
capacidade de adaptacdo continua ao mercado. O erro mais
comum € confundir flexibilidade com falta de compromisso,
alterando metas a qualquer momento sem justificativa técnica
fundamentada apenas para mascarar um desempenho ruim. As
boas praticas recomendam que qualquer alteracdo de metas passe
por um comité formal de revisao e seja devidamente documentada

para manter a integridade do processo.
Modulo 3: Indicadores Chave de Desempenho (KPIs)

Aula 3.1: Arquitetura e Tipologia dos Indicadores de Desempenho
Os Indicadores Chave de Desempenho (KPIs) sao ferramentas de
medicdo quantitativa utilizadas para avaliar a eficiéncia e a eficacia
das rotinas organizacionais em relacdo aos seus objetivos
estratégicos. A arquitetura de um KPI exige a definicdo do nome, da
formula de célculo, da unidade de medida, da periodicidade de
coleta, da fonte dos dados e dos responsaveis pelo

acompanhamento. A correta estruturacdo garante que o indicador
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reflita a realidade operacional sem ambiguidades técnicas na

interpretacéo das informacdes geradas.

Na pratica do ambiente corporativo, 0os indicadores dividem-se em
varias tipologias, sendo cruciais os indicadores de produtividade,
gualidade, capacidade e impacto financeiro. O impacto profissional
da correta escolha de KPIs é a capacidade de realizar a gestao
baseada em fatos e dados objetivos, afastando o achismo das
decisbes gerenciais. Um erro operacional frequente € a criacdo de
dezenas de indicadores secundarios que sobrecarregam as equipes
sem gerar inteligéncia de negocio relevante. A boa pratica
recomenda focar em um conjunto reduzido de indicadores
essenciais, conhecidos como métricas que realmente movem a

agulha do negocio.

Aula 3.2: Métricas de Entrada, Processo, Saida e Resultado Para
compreender o fluxo de valor dentro de uma organizagao, os KPIs
devem ser categorizados conforme a fase do processo que
monitoram. Métricas de entrada medem 0S recursos e insumos
aplicados no processo, enquanto métricas de processo avaliam a
eficiéncia e o fluxo da execucao diaria. As métricas de saida aferem
o0 volume e a conformidade do produto ou servico gerado, e as
métricas de resultado mensuram o impacto real e o valor entregue

para os clientes ou para a estratégia do negaocio.

A aplicacao pratica desse conceito permite identificar com preciséo
a causa raiz de eventuais falhas operacionais ao longo de toda a

cadeia de valor. Por exemplo, uma queda na satisfacdo do cliente
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pode ser rastreada desde uma falha de suprimentos na entrada até
uma gargalo na fase de processamento. O impacto gerado pela
correta distincdo dessas métricas é a melhoria na capacidade
preventiva dos gestores. O erro classico consiste em medir apenas
os resultados finais quando ja é tarde para corrigir os desvios. A
boa pratica sugere o monitoramento equilibrado das métricas de
processo para atuar tempestivamente sobre as variacbes

indesejadas.

Aula 3.3: Indicadores Qualitativos versus Indicadores Quantitativos
A mensuracdo do desempenho exige a combinacdo harmoniosa
entre indicadores quantitativos e qualitativos para obter uma viséo
integral da realidade organizacional. Os indicadores quantitativos
baseiam-se em dados numeéricos exatos e objetivos, como receita
operacional, taxa de erro ou tempo de ciclo. Ja os indicadores
gualitativos tratam de dimensdes subjetivas e perceptivas, como
nivel de satisfacdo, clima organizacional, qualidade percebida e
maturidade das liderancas, exigindo metodologias especificas para

sua conversao em dados mensuraveis.

No cotidiano operacional, a consolidacéo desses indicadores ¢ feita
por meio de pesquisas estruturadas, escalas de avaliacao
padronizadas e analises de amostragem técnica. O impacto
profissional de utilizar ambos os modelos € evitar que a empresa
atinja metas numéricas destruindo o ambiente de trabalho ou a
gualidade do produto a longo prazo. Um erro comum € desvalorizar
os indicadores qualitativos por considera-los imprecisos, ou focar

apenas neles ignorando os dados econdémicos essenciais para a
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sobrevivéncia da empresa. As boas praticas recomendam
transformar percepcdes em dados numeéricos atraves de escalas

validadas estatisticamente.

Aula 3.4: Construcdo de Dashboards e Governanca de Dados A
governanca de dados na gestdo de desempenho garante a
integridade, a confiabilidade, a seguranca e a disponibilidade das
informacdes utilizadas no acompanhamento dos KPIs. A construgao
de dashboards operacionais e executivos exige a organizagao das
métricas de forma visualmente clara, permitindo que os tomada de
decisao identifiquem desvios e tendéncias sem a necessidade de

manipular planilhas complexas e descentralizadas.

Em um contexto pratico, a implementacdo de dashboards eficientes
depende da automacao da coleta de dados a partir dos sistemas de
gestdo da empresa. O impacto direto para a organizacao € o ganho
de velocidade e precisdo na tomada de decisdes estratégicas e
operacionais. O erro mais critico nessa etapa é a utilizacdo de
fontes de dados n&o auditadas ou processos manuais de
alimentacdo de informacbes que geram inconsisténcias e
desconfianca nos resultados apresentados. Como boa pratica,
deve-se estabelecer um dicionario de dados Unico para toda a
empresa e auditar periodicamente os fluxos de extracdo e

consolidacédo das métricas.

Aula 3.5: Andlise de Causa Raiz para Desvios de Desempenho A
analise de causa raiz € um procedimento metodologico utilizado

para investigar as razdes fundamentais pelas quais um indicador de
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desempenho nao atingiu a meta estabelecida, evitando tratamentos
superficiais dos problemas. Ferramentas técnicas como o Diagrama
de Ishikawa, os Cinco Porqués e a Analise de Pareto sédo aplicadas
para separar 0s sintomas operacionais das causas reais que

originaram o desvio de performance.

Na rotina de trabalho das empresas, aplicar a analise de causa raiz
significa transformar um insucesso na meta em um plano de acao
corretivo e preventivo bem estruturado. Os impactos profissionais
manifestam-se na eliminacao definitiva de falhas recorrentes e na
maturidade da equipe para lidar com problemas de forma analitica.
O erro comum nos processos de gestdo é a busca por culpados
individuais em vez de mapear as falhas nos processos e na
infraestrutura disponivel. A boa pratica orienta que os desvios de
indicadores sejam discutidos em ambiente colaborativo, focando na

revisdo e melhoria continua dos fluxos de trabalho.
Modulo 4: Design de Sistemas de Avaliacdo de Desempenho

Aula 4.1: Modelos de Avaliacao: 90, 180 e 360 Graus A escolha do
modelo de avaliacdo de desempenho define quem fornecera as
informacbes sobre o desempenho do colaborador no ciclo
avaliativo. O modelo de noventa graus é focado na avaliacéo direta
feita pelo gestor sobre o subordinado. O modelo de cento e oitenta
graus introduz a autoavaliacdo, gerando um espaco de dialogo
entre o lider e o colaborador. J& 0 modelo de trezentos e sessenta

graus € a avaliacdo multivisdo, onde o funcionéario é avaliado por
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pares, liderados, gestor direto e clientes internos, além de realizar

sua prépria autoavaliacao.

Na aplicacdo pratica, a implementacdo da avaliagcdo trezentos e
sessenta graus proporciona uma Vvisao rica e abrangente sobre as
entregas e comportamentos do avaliado, reduzindo vieses
individuais da lideranca. No entanto, o impacto profissional depende
da maturidade da cultura da empresa, pois exige capacidade de dar
e receber criticas construtivas entre colegas. O erro comum €
implantar modelos complexos como a avaliagcdo trezentos e
sessenta graus em empresas com cultura autoritaria ou baixa
seguranca psicoldgica, resultando em retaliagdes e manipulacéo de
notas. A boa pratica sugere evoluir gradualmente a maturidade do
sistema, iniciando com modelos mais simples antes de expandir a

rede de avaliadores.

Aula 4.2: Avaliacdo por Competéncias: Técnicas (Hard Skills) e
Comportamentais (Soft Skills) A avaliagdo por competéncias
fundamenta-se no mapeamento do Conjunto de Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes necessarios para o exercicio de cada fungao
dentro do quadro organizacional. As competéncias técnicas
envolvem o dominio de ferramentas, procedimentos e
conhecimentos especificos da area de atuacdo. As competéncias
comportamentais referem-se a capacidade de relacionamento
interpessoal, comunicacao, lideranca, adaptabilidade e inteligéncia

emocional na resolucdo de desafios diarios.
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No contexto operacional, a elaboracdo da matriz de competéncias
exige a descricdo precisa dos comportamentos observaveis que
demonstram o nivel de proficiéncia esperado em cada nivel
hierarquico. O impacto profissional dessa diferenciacdo € a clareza
sobre o caminho de evolucdo técnica e comportamental exigido
para o crescimento na carreira. Um erro classico é avaliar soft skills
de forma genérica e abstrata, sem basear-se em fatos e
comportamentos concretos ocorridos durante o periodo avaliado. A
boa pratica recomenda ancorar os critérios de avaliacdo em
evidéncias claras e em comportamentos mensuraveis descritos

detalhadamente no dicionario de competéncias da empresa.

Aula 4.3: Definicdo da Periodicidade e Ciclos de Avaliacdo A
estruturacdo dos ciclos de avaliacdo de desempenho requer a
definicho da frequéncia com que as afericoes formais e o0s
acompanhos ocorrerdo na empresa. Os modelos variam desde
avaliacbes anuais tradicionais até ciclos trimestrais ou continuos,
ajustados a velocidade de transformacdo do mercado em que a
organizacdo atua. A definicdo da periodicidade deve equilibrar a
necessidade de alinhamento constante com o esforgo operacional
exigido para operacionalizar a coleta e analise dos dados

avaliativos.

Na pratica das corporacdes modernas, observa-se a transicao para
ciclos mais curtos de acompanhamento combinados com uma
consolidacéo formal anual para fins de carreira e remuneragdao. O
impacto profissional positivo € a reducdo da ansiedade dos

funcionarios, que passam a receber retornos sobre seu trabalho em
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prazos mais curtos. Um erro operacional comum € manter ciclos
longos demais sem momentos intermediarios de checagem,
tornando a avaliacdo uma retrospectiva distante de fatos
esquecidos. As boas praticas indicam o estabelecimento de marcos
temporais claros ao longo de todo o ano para garantir a

continuidade do processo de avaliagao.

Aula 4.4: Elaboracdo de Formularios e Escalas de Mensuracédo A
construgao técnica dos formularios de avaliagdo envolve a escolha
adequada dos itens a serem medidos e das escalas de pontuagcao
gue serdo utilizadas pelos avaliadores. Escalas do tipo Likert,
ancoradas em comportamentos, ou escalas de frequéncia séo
comumente empregadas para padronizar as respostas. A redacao
das perguntas deve ser neutra, clara e objetiva para evitar
interpretacbes dubias que possam comprometer a qualidade dos

dados estatisticos coletados durante o processo avaliativo.

Na aplicacdo operacional, formularios extensos e confusos geram
fadiga nos avaliadores, levando a respostas apressadas e sem
profundidade analitica. O impacto profissional da correta
parametrizacdo dos formularios € a garantia de um processo justo,
rapido e focado no que realmente importa para a performance. O
erro recorrente é utilizar escalas com numero par de opcbes para
forcar uma tomada de posicédo, ou escalas impares sem definicdo
clara do ponto central, induzindo a neutralidade. A boa pratica
orienta 0 uso de ancoragem comportamental explicita para cada
nivel da escala, esclarecendo exatamente o que significa cada

pontuacéo atribuida.
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Aula 4.5: Calibracdo de Avaliagcbes e Mitigacdo de Vieses A
calibracdo de avaliacdes € uma reunido técnica estruturada na qual
0s gestores de diferentes areas se reunem para debater e ajustar
as notas atribuidas aos seus colaboradores, assegurando que 0s
critérios de avaliacdo sejam aplicados com equidade em toda a
empresa. Este processo visa neutralizar o viés do avaliador
benevolente, que da notas altas a todos, e do avaliador rigoroso,
gue atribui notas baixas ao mesmo nivel de entrega, garantindo a

padronizacdo das medicoes.

Em termos de rotina operacional, a comissao de calibracdo analisa
os dados, compara os resultados de diferentes departamentos e
exige justificativas fundamentadas para notas nos extremos da
curva de desempenho. Os impactos profissionais manifestam-se na
percepcao de justica organizacional e no aumento da confianca dos
colaboradores no sistema de gestdo. O erro comum € a falta de
preparacdo dos lideres para essa reunido, resultando em defesas
pessoais em vez de debates pautados em evidéncias concretas. As
boas praticas exigem que a calibragcdo seja mediada pela area de
RH, que atua de forma neutra para assegurar a coeréncia global

dos resultados.
Modulo 5: Processos de Feedback e Dialogo Estruturado

Aula 5.1: Psicologia e Neurociéncia do Feedback no Ambiente de
Trabalho A entrega de feedback desencadeia respostas
neurologicas complexas que podem ativar o sistema de ameaca ou

o0 sistema de recompensa no cérebro do colaborador. Compreender
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a dimenséao psicolégica do feedback é fundamental para estruturar
conversas que minimizem a defensividade e maximizem a
receptividade ao aprendizado e a mudanca comportamental.
Quando o feedback é percebido como um ataque pessoal, o
cérebro reduz a capacidade de raciocinio analitico e foca na

autoprotecéo, invalidando o objetivo pedagdgico da conversa.

Na pratica diaria da lideranca, aplicar os principios da neurociéncia
significa criar um ambiente seguro, focar nos fatos e
comportamentos e ndo na personalidade da pessoa, e manter uma
proporcdo equilibrada entre reforcos positivos e correcdes. Os
impactos profissionais refletem-se no fortalecimento da relacdo de
confianca entre gestor e liderado. Um erro comum é despejar uma
lista de criticas de forma agressiva sob o pretexto de ser sincero,
destruindo a motivacao do colaborador. A boa pratica orienta que 0s
momentos de feedback sejam preparados previamente,

considerando o perfil emocional de quem recebera as observacoes.

Aula 5.2: Taticas e Modelos de Feedback: SCI, SBI e Feedforward
Para garantir a clareza e a eficacia na comunicacao de resultados e
atitudes, a lideranca deve utilizar estruturas formais como os
modelos  Situacdo-Comportamento-Impacto  (SCI/SBI) e a
abordagem de Feedforward. O modelo SCI orienta o lider a
descrever o contexto especifico, detalhar o comportamento
observavel sem julgamentos de valor e explicar as consequéncias
reais desse comportamento para a equipe ou projeto. O

Feedforward complementa esse processo deslocando o foco do
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passado imutavel para as acdes e comportamentos futuros

desejaveis.

A aplicacdo prética desses modelos no cotidiano das corporacoes
evita debates estéreis sobre intencdes, concentrando a conversa
em dados concretos e planos de acdo para os préoximos passos. O
impacto profissional para o colaborador € compreender exatamente
0 que deve ser mantido ou alterado em sua rotina técnica. O erro
recorrente é o uso da chamada técnica do sanduiche, intercalando
um elogio falso entre duas criticas, o que confunde o colaborador e
retira a credibilidade do gestor. A boa pratica recomenda o uso da
objetividade e da clareza, utilizando o SCI para contextualizar e 0
Feedforward para construir 0s proximos passos de

desenvolvimento.

Aula 5.3: Planejamento e Conducao de Reunides de Fechamento
de Ciclo A reuniao de fechamento de ciclo de avaliagao de
desempenho é o momento formal de consolidacédo dos resultados,
onde gestor e liderado analisam juntos as metas atingidas, os
comportamentos demonstrados e o nivel de proficiéncia nas
competéncias do periodo. Esse encontro exige preparacao prévia
de ambas as partes, incluindo a revisdo de anotacodes, evidéncias
de entregas e os resultados da autoavaliagcdo e das avaliacOes de

terceiros.

Na rotina executiva, essa reunido deve ter pauta estruturada, tempo
adequado e auséncia total de interrupcdes operacionais. O impacto

profissional de uma reunido bem conduzida é o perfeito alinhamento
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sobre a percepcao de valor do trabalho realizado e os caminhos de
carreira dentro da organizacdo. O erro fatal na conducéo desse
momento € a ocorréncia de surpresas, onde o colaborador
descobre falhas graves apenas no final do ciclo anual sem nunca
ter sido avisado previamente. A boa pratica estabelece que a
reunido de ciclo formal seja apenas o resumo de um dialogo

continuo mantido ao longo de todo o ano.

Aula 5.4: Gestdo do Absorcao do Feedback e Lidar com ReacgOes
Adversas Nem todo feedback é recebido com tranquilidade, sendo
comum o surgimento de reacdes defensivas como negacao, choro,
raiva, justificativas excessivas ou siléncio passivo. A capacidade
técnica do lider de gerenciar a absorcdo do feedback envolve
empatia, escuta ativa e firmeza conceitual, mantendo o controle da
reuniao sem invalidar as emocdes apresentadas pelo liderado

durante a conversa.

Na pratica operacional, quando o colaborador demonstra forte
resisténcia, o gestor deve fazer pausas, propor momentos de
reflexdo e solicitar que o colaborador processe as informacdes
antes de dar a reunido por encerrada. Os impactos profissionais
manifestam-se na preservacdo do clima de respeito mutuo e na
transformacdo de resisténcias em aceitagdo consciente das
melhorias necessarias. O erro operacional é entrar em discussoes
acaloradas com o liderado para provar quem tem razdo na
interpretacdo dos fatos. A boa pratica orienta manter a calma,
reinterar as evidéncias técnicas com serenidade e remarcar a

conversa se o estado emocional impedir o progresso do dialogo.



mvé ADLAS CURSOS ONLINE

CURSOS ONLINE www.adlas.com.br

Aula 5.5: Cultura de Feedback Multidirecional e Perto a Perto Uma
cultura de feedback amadurecida transcende a relacao hierarquica
entre chefe e subordinado, estimulando a troca continua de
observagdes construtivas entre colegas de equipe, de liderados
para gestores e entre diferentes areas organizacionais. A
descentralizagcdo da comunicacao favorece a agilidade na correcao
de gargalos, a cooperacao horizontal e a transparéncia em todos 0s

processos da empresa.

Para operacionalizar esse modelo, a empresa deve treinar todas as
pontas da organizacdo em comunicagao assertiva e fornecer canais
formais e informais para a troca de feedbacks diarios. O impacto
profissional é a criacdo de um ambiente dinamico de aprendizado
coletivo e auto-organizacdo. O erro mais frequente € incentivar o
feedback entre pares sem antes treinar as equipes, 0 que pode
gerar atritos interpessoais, fofocas corporativas ou trocas de elogios
superficiais desprovidos de conteludo técnico. A boa pratica envolve
a capacitacao técnica em comunicacao e a lideranca pelo exemplo

na busca ativa por feedbacks sobre a propria atuacao gerencial.
Modulo 6: Plano de Desenvolvimento Individual (PDI)

Aula 6.1: Metodologia de Construcdo do PDI e Modelo 70/20/10 O
Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) €& o instrumento
estratégico utilizado para estruturar as acdes necessarias ao
crescimento técnico e comportamental do colaborador, alinhando
suas aspiracbes de carreira aos objetivos estratégicos da

organizacdo. A metodologia baseia-se prioritariamente no modelo
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setenta-vinte-dez, que estabelece que setenta por cento do
aprendizado ocorre por meio de experiéncias praticas no trabalho,
vinte por cento através de interacdes e mentorias, e apenas dez por

cento por meio de treinamentos e cursos formais.

Na pratica corporativa, a eficacia do PDI depende da superacéo da
ideia de que desenvolvimento se resume a fazer cursos teoricos. O
impacto profissional direto € a aplicacdo imediata do conhecimento
adquirido na solucdo de problemas reais da empresa. Um erro
recorrente € a construcdo de PDIs compostos exclusivamente por
leituras e treinamentos de sala de aula, ignorando os desafios
operacionais do dia a dia como fontes primarias de capacitacdo. As
melhores praticas determinam que o plano contenha projetos
desafiadores no trabalho, acompanhamento por profissionais mais
experientes e conteudos educacionais especificos para respaldar a

pratica.

Aula 6.2: Mapeamento de Gaps de Competéncia e AcOes
Corretivas O mapeamento de lacunas de competéncia é o
procedimento analitico de comparar o nivel de proficiéncia atual do
colaborador com o nivel exigido para a sua funcdo atual ou
desejada no futuro. A identificacdo precisa dessa diferenca permite
elaborar acGes corretivas direcionadas, otimizando o investimento
de tempo e recursos financeiros nos pontos que realmente trarao

retorno para a performance individual e da equipe.

Para aplicar esse conceito, utiliza-se a analise cruzada das

avaliacbes de desempenho, resultados de testes técnicos e
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observacao direta da rotina de trabalho. Os impactos profissionais
observados incluem a aceleracdo da curva de aprendizagem do
profissional e a melhoria dos indicadores operacionais da area. O
erro comum é tentar corrigir todas as lacunas identificadas de uma
sO vez, gerando sobrecarga de atividades e planos inviaveis de
serem cumpridos no prazo. A boa pratica sugere priorizar uma ou
duas competéncias criticas por ciclo de desenvolvimento,

garantindo foco e profundidade nas ac¢0es tracadas.

Aula 6.3: Acompanhamento de Metas de Aprendizado e Indicadores
de Progresso A elaboracdo do PDI deve ser acompanhada do
estabelecimento de indicadores claros de progresso e datas de
verificacdo continua, garantindo que as agdes planejadas sejam
efetivamente executadas. Assim como no caso das metas de
entrega, o0 desenvolvimento individual requer governanca e
checagens periddicas para avaliar se as experiéncias de
aprendizado estdo produzindo as transformacdes comportamentais

esperadas na rotina do trabalho.

Na aplicacdo pratica, gestor e colaborador devem revisar o
andamento do PDI em momentos dedicados nas reunides de
alinhamento, analisando as evidéncias de evolucéo e os obstaculos
encontrados no caminho. O impacto profissional dessa disciplina é
a consolidacdo de uma mentalidade de crescimento e aprendizado
continuo. O erro fatal na gestdo do PDI € cria-lo no inicio do ano e
deixa-lo esquecido em uma pasta até a proxima avaliacdo formal de

desempenho. A boa pratica orienta tratar o PDI como um
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documento vivo, passivel de ajustes e ativamente consultado

durante as rotinas operacionais da lideranca.

Aula 6.4: O Papel do Gestor como Mentor e Coach no PDI No
desenvolvimento do liderado, o gestor atua ativamente como
facilitador, mentor e aplicador de técnicas de coaching, orientando o
colaborador na identificacdo de solucbes para seus proprios
desafios operacionais. O papel do gestor ndo € dar respostas
prontas, mas formular perguntas poderosas que estimulem a
reflexdo critica, oferecam perspectivas estratégicas e abram portas

de acesso a novas experiéncias dentro da organizacéao.

Na rotina diaria das equipes, exercer esse papel exige que o lider
dedique tempo para conversas de carreira e crie oportunidades
para que 0 colaborador assuma novas responsabilidades com
suporte adequado. O impacto no ambiente de trabalho € o aumento
da autonomia da equipe e o fortalecimento do compromisso com 0s
resultados globais. O erro mais frequente é o gestor assumir a
responsabilidade total pelo PDI do liderado, esquecendo que o
colaborador é o verdadeiro dono de seu préprio desenvolvimento.
As boas praticas recomendam que o lider atue como provocador e
apoiador, cabendo ao liderado a execucéo e proatividade na busca

pelos objetivos do plano.

Aula 6.5: Integracéo do PDI com Planos de Sucessao e Carreira O
PDI nao deve ser estruturado de forma isolada, devendo integrar-se
perfeitamente as estratégias de mobilidade interna, planejamento

de sucessdo e arquitetura de carreiras da organizacdo. Essa
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conexdo garante que a capacitacdo do individuo prepare o terreno
para suprir as futuras vagas criticas da empresa, reduzindo a
necessidade de contratagOes externas e aumentando a retencao do

capital intelectual.

Na préatica das grandes corporacdes, os dados consolidados dos
PDIs alimentam os comités de talentos, permitindo mapear quais
profissionais estdo prontos para assumir posicdoes de maior
complexidade e lideranca. O impacto profissional para o funcionario
€ a visualizacdo clara de horizontes de crescimento profissional
dentro da propria organizacdo. Um erro estratégico comum €
desenvolver competéncias nos colaboradores que nao possuem
aplicacdo pratica nas rotinas atuais nem nas projecoes futuras da
empresa. A boa pratica consiste em alinhar rigorosamente 0s
interesses de expansédo de carreira do individuo com as demandas

estratégicas de crescimento da organizacao.
Modulo 7: Matrizes de Performance e Gestéao de Talentos

Aula 7.1: A Matriz 9 Box: Estruturacédo e Conceitos Fundamentais A
Matriz 9 Box é uma ferramenta consagrada na gestao de talentos,
utilizada para mapear e categorizar os colaboradores com base no
cruzamento de duas dimensdes fundamentais: o desempenho
entregue no passado e o potencial de desenvolvimento para o
futuro. Estruturada em um eixo cartesiano de trés por trés, a matriz
resulta em nove quadrantes distintos que identificam desde
profissionais que necessitam de readequacdo funcional até os

talentos de alto potencial destinados a lideranca executiva.
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Na aplicacdo operacional, a atribuicdo de posicOes na matriz deve
resultar de um debate fundamentado em evidéncias concretas,
realizado durante os comités de calibracdo e talentos. O impacto
profissional dessa ferramenta é a capacidade da empresa de
direcionar investimentos de desenvolvimento de forma diferenciada,
alocando mais recursos onde o retorno estratégico for maior. O erro
critico & preencher a matriz com base na afinidade pessoal do
gestor com o colaborador, desprovido de dados de entregas reais e
avaliacbes comportamentais padronizadas. A boa pratica exige a
clareza técnica na definicdo das réguas de desempenho e potencial

antes de classificar os profissionais na matriz.

Aula 7.2: Classificacao de Colaboradores nos Quadrantes da Matriz
Cada um dos nove quadrantes da Matriz 9 Box representa um perfil
de profissional com caracteristicas e necessidades de gestdo
especificas. A adequada interpretacdo dos perfis, que variam desde
0s enigmas profissionais de alto potencial e baixo desempenho até
os pilares de alto desempenho e médio potencial, e os talentos de
topo de alto desempenho e alto potencial, orienta a tomada de
decisao gerencial quanto aos passos de movimentacao da forca de

trabalho.

Na pratica das empresas, a classificacdo correta impede equivocos
graves, como promover um excelente especialista técnico de baixo
potencial de liderangca para uma vaga de gestdao. Os impactos
profissionais manifestam-se no alocamento correto das pessoas
nos papéis onde trardo a maior contribuicdo para a organizacao.

Um erro comum € tratar os colaboradores classificados em
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guadrantes inferiores de forma punitiva, em vez de investigar as
causas do baixo desempenho para aplicar agdes corretivas. A boa
pratica recomenda a criacdo de diretrizes claras de gestdo para
cada quadrante, definindo acdes especificas de retencao,

desenvolvimento, promog¢&o ou movimentagao lateral.

Aula 7.3: Mapeamento de Alto Potencial (HiPo) e Retencao de
Talentos A identificacdo de profissionais de Alto Potencial (HiPos)
exige metodologias cientificas que avaliem capacidades como
agilidade de aprendizagem, inteligéncia emocional, ambicao
saudavel, capacidade analitica para lidar com ambiguidade e
alinhamento aos valores organizacionais. Ser de alto potencial
significa possuir 0s atributos necessarios para crescer Com sucesso
para funcbes de complexidade significativamente maior em prazos

mais curtos do que a média dos colaboradores.

No cotidiano da gestdo estratégica de pessoas, implementar
programas para HiPos envolve oferecer mentoria executiva,
exposicdo a desafios estratégicos e planos de retencao
diferenciados para evitar o assédio do mercado de trabalho. O
impacto direto para a empresa € a preservacao da sua vantagem
competitiva por meio da permanéncia de seus melhores talentos. O
erro grave € rotular um profissional como HiPo de forma vitalicia,
ignorando variagdes no seu engajamento e entregas ao longo do
tempo. A boa pratica sugere que o status de alto potencial seja

revisado periodicamente em comités dinamicos de talentos.
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Aula 7.4: Planos de Acdo por Quadrante: Promocéo,
Desenvolvimento e Desligamento A consolidagcao da Matriz 9 Box
deve obrigatoriamente resultar em planos de acédo especificos e
diferenciados para cada um dos quadrantes mapeados. Para 0s
talentos de topo, a acao estratégica envolve aceleracéo de carreira
e retencao; para os especialistas de alto desempenho, foca-se no
reconhecimento técnico; para o0s profissionais de baixo
desempenho e baixo potencial, estabelecem-se planos de
recuperacao intensivos ou o desligamento humanizado do quadro

corporativo.

Na rotina das liderancas, aplicar esses planos de acao exige
coragem gerencial para tomar decisdes dificeis em relacdo a
desempenhos insatisfatorios recorrentes e agilidade para
recompensar os que superam os objetivos. O impacto profissional é
o fortalecimento de uma cultura de meritocracia real e transparente
para toda a empresa. O erro comum € mapear a matriz e ndo tomar
nenhuma atitude pratica a partir dos resultados obtidos, tornando o
processo um exercicio puramente burocratico. A boa pratica exige o
acompanhamento rigoroso dos planos de acdo derivados do

mapeamento de talentos pelos diretores e pela area de RH.

Aula 7.5: Estratégias para Aumento de Agilidade de Aprendizagem
(Learning Agility) A agilidade de aprendizagem representa a
capacidade do individuo de aprender rapidamente com as
experiéncias de vida e de trabalho e aplicar esse novo
conhecimento de maneira bem-sucedida sob condi¢cdes inéditas e

desafiadoras. Esta competéncia abrange dimensfes como agilidade



mvé ADLAS CURSOS ONLINE

CURSOS ONLINE www.adlas.com.br

mental, agilidade com pessoas, agilidade no manuseio de
mudancas e agilidade nos resultados, sendo o principal indicador

preditivo do potencial de crescimento futuro de um colaborador.

Na pratica operacional, o desenvolvimento dessa competéncia é
promovido por meio de movimentacdes laterais de carreira,
atribuicdo de projetos fora da zona de conforto e incentivo a
reflexdo sobre as falhas e sucessos vivenciados nas rotinas do
negocio. O impacto profissional é a criacdo de uma forca de
trabalho altamente adaptavel e resiliente diante de disrup¢cdes do
mercado. Um erro frequente € punir severamente 0S erros
decorrentes do aprendizado de novos processos, inibindo a
inovacao e 0 espirito critico das equipes. A boa pratica indica a
tolerancia ao erro honesto no processo de aprendizagem, criando
espagos seguros para a experimentacao de novas abordagens

operacionais.
Modulo 8: People Analytics e Dados na Gestdo de Desempenho

Aula 8.1: Introducdo ao People Analytics: Cultura Data-Driven no
RH O People Analytics consiste na aplicacdo de técnicas de analise
de dados e métodos estatisticos ao comportamento e desempenho
humano nas organizactes, transformando intuicbes gerenciais em
decisbes estratégicas fundamentadas em evidéncias numeéricas. A
transicdo para uma cultura baseada em dados exige que o0s
profissionais de recursos humanos dominem a coleta, a

estruturacdo e a interpretacao de indicadores para comprovar o
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impacto das intervengdes humanas nos resultados financeiros do

negocio.

No cotidiano das corporacdes, adotar essa abordagem implica
integrar dados de avaliacdo de desempenho, sistemas de
frequéncia, folha de pagamento, pesquisas de clima e métricas de
vendas para responder a perguntas estratégicas. O impacto
profissional reflete-se no aumento da credibilidade do departamento
de RH junto a alta administracdo da empresa. O erro mais critico €
coletar grandes volumes de dados sem uma pergunta de negocio
clara para responder, resultando em relatorios complexos que nao
geram acdes concretas. A boa pratica orienta comecar pela
identificacdo do problema estratégico a ser resolvido antes de iniciar

gualguer modelagem ou analise de dados.

Aula 8.2: Métricas Preditivas e Analise de Turnover de Alto
Desempenho A andlise preditiva de dados permite identificar
padrdes comportamentais e organizacionais que antecedem o
desligamento voluntario de profissionais de alto desempenho,
permitindo a atuacdo preventiva da gestdo antes da perda do
talento. Algoritmos estatisticos analisam variaveis como tempo na
funcdo, histérico de aumentos salariais, distancia de viagens,
variacdo nas avaliacbes e participacdo em treinamentos para

mensurar o risco individual de evasao do quadro corporativo.

Na pratica operacional, o uso de modelos preditivos orienta
reunides de retencao personalizadas para profissionais em zonas

de risco identficadas pelos dados analiticos. Os impactos
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observados incluem a reducao significativa dos custos diretos e
indiretos associados a rotatividade de pessoal e a perda de
conhecimento tacito. Um erro grave € atuar apenas de forma reativa
guando o colaborador de alta performance entrega a carta de
demissdao, momento em que as contrapropostas financeiras
costumam falhar. A boa pratica recomenda utilizar os alertas dos
modelos preditivos para revisar as condi¢cdes de trabalho, lideranca

e carreira do colaborador de forma antecipada.

Aula 8.3: Analise de Redes Organizacionais (ONA) e Performance
Invisivel A Analise de Redes Organizacionais (ONA) € uma técnica
analitica avancada que mapeia as interacdes formais e informais,
os fluxos de comunicacdo e as redes de colaboracéo entre os
colaboradores de uma empresa. Essa metodologia revela a
estrutura invisivel do trabalho, identificando quem sdo o0s
verdadeiros conectores, o0s gargalos de informagcdo e o0s
profissionais que prestam suporte técnico e emocional aos colegas

sem figurar nos organogramas formais de lideranca.

Em termos de aplicacao pratica, 0 mapeamento das redes informais
esclarece por que determinadas equipes produzem mais do que
outras sob as mesmas condi¢Oes formais de trabalho. O impacto
profissional do ONA €& a capacidade de reconhecer e valorizar
liderancas informais e otimizar os fluxos de trabalho colaborativo na
organizacdo. O erro operacional comum é ignorar as redes
informais de influéncia ao implementar reestruturacbes de
processos ou mudancas culturais na empresa. As boas praticas

sugerem utilizar a analise de redes para identificar influenciadores
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internos que possam atuar como embaixadores em grandes

projetos de transformacéo digital e organizacional.

Aula 8.4: Correlacdo de Dados de Desempenho com Indicadores de
Negdcio A consolidacdo do valor da gestdo de desempenho ocorre
guando se estabelece a correlacdo matematica entre os aumentos
nas notas de avaliacao interna e a melhoria dos indicadores finais
do negoécio, como rentabilidade, retencdo de clientes, margem
operacional e reducdo de acidentes. Essa analise quantitativa
comprova objetivamente que o ganho de eficiéncia das equipes traz

retornos financeiros diretos para o balancgo financeiro da empresa.

Na rotina das grandes organizacdes, essa integracao envolve
cruzar os dados da plataforma de avaliacdo de desempenho com os
sistemas de gestdo de vendas e operacdes. O impacto profissional
para 0s gestores € a capacidade de defender orcamentos de
treinamento e desenvolvimento com base no Retorno sobre o
Investimento comprovado por estatistica. O erro frequente é
assumir que o aumento de notas de avaliagdo garante
automaticamente o sucesso do negocio, sem testar a correlacdo
técnica dessa relacdo. A boa pratica recomenda aplicar modelos de
regressdo estatistica para verificar se o sistema de avaliacédo
realmente mede as competéncias que impactam o0s resultados

operacionais do negacio.

Aula 8.5: Etica, Privacidade e Protecdo de Dados (LGPD) na
Gestéo de Performance O uso de People Analytics e o tratamento

de dados de desempenho individual exigem observancia rigorosa
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as normas legais de privacidade, como a Lei Geral de Protecdo de
Dados no Brasil. A governanca ética do uso das informacdes
garante que dados pessoais ndo sejam utilizados para praticas
discriminatérias, monitoramento invasivo e desnecessario ou
decisdes automatizadas sem direito a revisédo e explicagdo humana

transparente.

Na pratica do RH moderno, garantir a conformidade legal envolve
mapear as bases legais para o tratamento de cada dado de
performance, garantir a seguranca da informacdo em plataformas
criptografadas e ser transparente com os funcionarios sobre como
suas métricas sao utilizadas. O impacto de uma atuacao ética é a
manutencdo da confianca e do clima de transparéncia entre 0s
funcionarios e a empresa. Um erro grave € utilizar dados pessoais
dos colaboradores obtidos em momentos de apoio ou pesquisas de
saude para fins de avaliacdo de desempenho. A boa pratica
estabelece a separacao estrita entre dados medicos ou pessoais e

os indicadores operacionais de performance da funcéo.
Modulo 9: Sistemas de Recompensa e Reconhecimento

Aula 9.1: Arquitetura de Recompensas Totais O conceito de
Recompensas Totais engloba todas as ferramentas disponiveis
para a organizacao atrair, motivar e reter talentos, abrangendo tanto
a compensacdo financeira direta quanto os elementos néo
financeiros. Esta arquitetura divide-se em cinco componentes
fundamentais: remuneracao fixa, remuneracdo variavel, beneficios

corporativos, reconhecimento e apreciacdo do trabalho, e
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oportunidades de desenvolvimento e equilibrio de vida pessoal e

profissional.

Na aplicagcdo pratica das empresas, criar um pacote de
recompensas totais equilibrado atende as diferentes necessidades
das geracBes que compdem o quadro de funcionarios. O impacto
profissional é a capacidade de oferecer uma proposta de valor ao
empregado atraente sem depender exclusivamente do aumento
continuo de custos fixos com salarios. O erro recorrente € focar
todo o esforco de retencdo apenas na remuneracdo financeira
direta, ignorando o valor que os profissionais atribuem a
flexibilidade, ao clima de trabalho e ao aprendizado continuo. A boa
pratica orienta desenhar estratégias de recompensas alinhadas ao

perfil demogréfico e as expectativas dos colaboradores.

Aula 9.2: Vinculacdo de Desempenho a Remuneracao Variavel A
associacdo entre a avaliacdo de desempenho e o0 pagamento de
remuneracao variavel, como bonus e participacdo nos lucros e
resultados, visa alinhar os incentivos financeiros do colaborador aos
resultados globais da empresa. A estruturacdo técnica desse
modelo exige regras claras para o gatilho financeiro da empresa,
metas de equipe e coeficientes individuais de desempenho que

ponderam o valor final a ser pago ao funcionario.

Na rotina executiva, o0 modelo de céalculo deve ser simples e
transparente, permitindo que cada profissional calcule e acompanhe
seu proprio progresso e expectativa de ganho ao longo do ano. O

impacto no comportamento das equipes é o aumento direto do foco
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no cumprimento dos objetivos estratégicos do negécio. O erro fatal
na implementacdo € criar sistemas de remuneracdo variavel
excessivamente complexos ou alterar as regras do jogo no meio do
ciclo financeiro, gerando profunda desconfianca na gestdo. As boas
praticas indicam a validacdo matematica simulacdo de cenarios

financeiros extremos antes de divulgar o plano aos funcionarios.

Aula 9.3: Reconhecimento N&o Financeiro e Gamificacdo O
reconhecimento ndo financeiro abrange estratégias destinadas a
validar publicamente ou em privado o esforco, os comportamentos
excepcionais e as conquistas dos colaboradores, utilizando a
psicologia da apreciacdo humana. A implementacdo da gamificagcao
insere mecanicas como pontuacdes, medalhas digitais e niveis de
progressdo para tornar as atividades de rotina e as metas de
desenvolvimento mais envolventes e acompanhadas em tempo

real.

Na pratica corporativa, acbes de reconhecimento podem incluir
elogios publicos em canais de comunicacdo interna, folgas pelo
atingimento de metas ou a oportunidade de liderar projetos
inovadores na empresa. O impacto no ambiente de trabalho é o
fortalecimento do engajamento com baixo custo financeiro para a
empresa. Um erro comum € substituir totalmente incentivos
financeiros devidos por programas de gamificacdo superficiais, 0
que gera percepcdo de manipulacdo entre os funcionarios. A boa
pratica exige que o reconhecimento ndo financeiro seja sincero,
oportuno, frequente e pautado na celebracé&o auténtica dos valores

da organizacéo.
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Aula 9.4: Meritocracia versus Equidade Salarial: Mitigacdo de
Discrepancias A busca pela meritocracia deve caminhar
paralelamente a garantia da equidade salarial interna e externa,
impedindo que o sistema de recompensas reproduza
discriminagdes historicas ou crie discrepancias injustificadas entre
profissionais de mesma funcdo e desempenho equivalente. A
analise técnica da equidade envolve a comparacdo de cargos,
responsabilidades, entregas e historicos de carreira para garantir

justica distributiva nas revisdes salariais.

No cotidiano das decisbes gerenciais, utilizar auditorias salariais
periodicas e matrizes de mérito cruzando desempenho e posicdo na
faixa salarial reduz o viés inconsciente nas propostas de aumento.
O impacto profissional € a criacdo de um ambiente percebido como
altamente justo e inclusivo por todos os integrantes da forca de
trabalho. O erro frequente €& conceder aumentos por merito
baseando-se no poder de barganha individual do funcionario ou em
favoritismos pessoais do gestor da area. As melhores praticas
orientam utilizar tabelas salariais rigidas e comités de governanca
para aprovar todas as alteracbes de remuneracao vinculadas ao

desempenho.

Aula 9.5: Riscos de Incentivos Perversos e Efeitos Colaterais de
Metas A definicdo incorreta ou 0 peso excessivo atribuido a
determinados indicadores financeiros podem gerar incentivos
perversos, encorajando comportamentos antiéticos, corte de custos
essenciais para a qualidade futura ou competicdo predatéria entre

membros da mesma equipe. A literatura técnica demonstra que
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guando a recompensa esta atrelada a uma Unica métrica isolada, as
pessoas tendem a otimizar essa meétrica destruindo outros valores

da empresa no processo.

Na rotina das empresas, mitigar esse risco exige a criagcao de
indicadores de contrapeso, onde a meta financeira s6 é paga se 0s
padroes minimos de qualidade, satisfacdo do cliente e
conformidade forem integralmente mantidos. O impacto direto
dessa precaucéo € a sustentabilidade a longo prazo da reputacéo e
das operacfes do negdcio. Um erro critico é premiar colaboradores
gue atingem metas de vendas vendendo com margem negativa ou
utilizando préaticas abusivas com clientes. A boa pratica exige a
revisdo continua das consequéncias comportamentais geradas
pelos planos de incentivo e a punicdo severa de desvios éticos,

mesmo que acompanhados do atingimento de metas.

Modulo 10: Gestao do Desempenho em Modelos Hibridos e

Remotos

Aula 10.1: Transicdo do Controle de Presenca para a Mensuracao
por Entregas A consolidacdo dos modelos de trabalho hibridos e
remotos exige a superacao definitiva da cultura do presencialismo,
centrada na quantidade de horas sentado no escritorio, em favor do
gerenciamento baseado em entregas, valor gerado e cumprimento
de prazos. Essa mudanca paradigmatica demanda a clara
parametrizacdo dos produtos de trabalho esperados e a definicao
precisa dos critérios de aceitacdo de cada entrega realizada pela

equipe distribuida.
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Na rotina operacional, a transicdo é viabilizada pelo uso de
ferramentas de gestdo visual de projetos e reunides diarias de
alinhamento para mapear o fluxo do trabalho sem monitoramento
invasivo. O impacto profissional € o aumento da autonomia, da
responsabilidade individual e do equilibrio de vida do colaborador. O
erro operacional comum € a tentativa de replicar o controle de
fabrica em ambientes remotos atraves da instalacdo de softwares
espibes de digitagcao ou cameras abertas, destruindo a relagcéo de
confianca. A boa pratica orienta focar na clareza do direcionamento
das tarefas e na medicdao objetiva da qualidade do trabalho

entregue.

Aula 10.2: Comunicacao Assincrona e Visibilidade das Entregas A
comunicacdo assincrona € a pratica de transmitir informacfes e
direcionamentos sem a expectativa de resposta imediata,
permitindo que os colaboradores organizem seu tempo em blocos
de trabalho focado e profundo. Em ambientes remotos e hibridos, a
visibilidade das entregas depende da documentacdo rigorosa de
decisdes, processos e andamento dos projetos em plataformas de

conhecimento compartilhadas e acessiveis a todos.

Na aplicacdo pratica, a implementacdo envolve a substituicdo de
reunibes excessivas por relatorios escritos estruturados,
atualizagcdes em quadros digitais e gravacdes de alinhamentos
estratégicos. O impacto profissional observado € o ganho de
produtividade real e a redugcdo do cansaco gerado por
videoconferéncias diarias. Um erro frequente € considerar a

auséncia de resposta imediata no chat interno como falta de
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comprometimento ou desempenho ruim do liderado. As melhores
praticas sugerem estabelecer acordos explicitos sobre tempos
razoaveis de resposta para diferentes canais de comunicagcdo e

manter a documentacao dos projetos atualizada.

Aula 10.3: Ferramentas Digitais para Gestdo de Desempenho
Distribuido A gestdo do desempenho em ambientes distribuidos
necessita de um ecossistema tecnoldgico integrado que combine
gestdao de tarefas, acompanhamento de KPIs, plataformas de
feedback continuo e repositorios de conhecimento. A escolha das
ferramentas deve priorizar a usabilidade, a integracéo de dados e a
facilidade de acesso por meio de diferentes dispositivos para

garantir a fluidez do trabalho operacional.

No contexto operacional das corporacdes, as plataformas digitais
permitem o acompanhamento do progresso das metas e a troca de
reconhecimentos em tempo real, independentemente da localizagao
fisica dos colaboradores. O impacto gerado € a democratizacdo do
acesso as informacfes e a transparéncia do progresso da equipe
para todos os interessados. O erro comum é a proliferacdo de
multiplas ferramentas desconectadas que geram duplicacdo de
esforco e perda de dados importantes sobre a performance das
pessoas. A boa pratica recomenda a padronizacao das plataformas
utilizadas por toda a empresa e o treinamento continuo das equipes

para o aproveitamento maximo das funcionalidades.

Aula 10.4: Manutencdo do Engajamento e Sentimento de

Pertencimento O isolamento fisico inerente ao trabalho remoto
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prolongado pode enfraquecer os lagos afetivos com a organizacao,
reduzir o sentimento de pertencimento a cultura corporativa e
impactar negativamente o engajamento e o desempenho das
equipes. Preservar a conexdo humana e o alinhamento com a
cultura da empresa torna-se uma competéncia critica de gestao na

lideranca a distancia.

Para operacionalizar a coesao social, os lideres devem criar rituais
virtuais de integracao informal, promover momentos de celebracéo
coletiva das conquistas e intensificar os momentos de escuta
individual sobre o bem-estar dos funcionarios. O impacto no
ambiente de trabalho é o fortalecimento do capital social e a
reducéo da rotatividade voluntaria de talentos remotos. O erro grave
€ restringir todas as interagdes virtuais apenas a cobrancas diretas
de trabalho e prazos operacionais, extinguindo a dimenséao
relacional do ambiente corporativo. A boa pratica orienta reservar
espacos has agendas para conversas nao operacionais e reforcar a

Visdo e proposito da empresa em todos os alinhamentos.

Aula 10.5: Avaliacédo Justa sem o Viés da Proximidade Fisica O viés
da proximidade fisica é a tendéncia inconsciente das liderancas de
avaliar mais positivamente os colaboradores que trabalham
presencialmente ao seu lado em comparacao aqueles que atuam
totalmente a distancia, independentemente da qualidade real e do
volume das entregas efetuadas. A eliminacdo desse viés é
indispensavel para assegurar a equidade nas avaliacbes e nas
oportunidades de promocao dentro de modelos de trabalho
hibridos.
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Na pratica da governanca do desempenho, neutralizar essa
distorcdo exige que a lideranca utilize evidéncias objetivas
documentadas nos sistemas de gestdo e padronize os critérios de
avaliacado para todos os funcionarios, sem diferenciacdo baseada
no local de trabalho. O impacto profissional manifesta-se na
garantia de igualdade de condicbes de carreira para profissionais
gue optam pelo trabalho remoto. O erro comum é conceder projetos
estratégicos e elogios apenas a quem € visto fisicamente com
frequéncia nos corredores da empresa. A boa pratica sugere o
treinamento atenta dos gestores sobre vieses cognitivos e a
obrigatoriedade da inclusdo de métricas totalmente objetivas nos

processos de calibracéo.
Modulo 11: Governanca, Politicas e Processos da Performance

Aula 11.1: Redacédo da Politica de Gestdao de Desempenho A
politica de gestdo de desempenho é o documento oficial que
formaliza os principios, as regras, as responsabilidades e os
procedimentos do sistema de avaliagdo dentro da organizacdo. A
redacdo técnica dessa diretriz exige clareza absoluta quanto ao
proposito do sistema, os prazos de cada etapa, as formas de
contestacdo e as conexdes do processo com promocoes, revisdes

salariais e acdes de desenvolvimento.

Na préatica organizacional, a politica deve ser redigida em linguagem
acessivel e disponibilizada em canais de facil acesso a todos os
funcionarios no momento de sua admisséo. O impacto profissional

da formalizacdo € a seguranca juridica e a clareza sobre as regras



mvé ADLAS CURSOS ONLINE

CURSOS ONLINE www.adlas.com.br

do jogo para lideres e colaboradores de todas as areas. Um erro
frequente é redigir politicas extensas e burocraticas que néo
refletem a real pratica diaria executada pelos gestores na ponta do
negocio. As boas préaticas recomendam a revisdo anual da politica
com a participacao de representantes de diferentes departamentos

para garantir a atualizacao continua do documento.

Aula 11.2: O Papel dos Comités de Pessoas e Calibracdo Os
comités de pessoas e calibracdo sdo 6rgdos colegiados formados
por liderancas executivas e profissionais de RH, responsaveis por
zelar pela consisténcia, equidade e integridade estratégica das
decisdes sobre pessoas e avaliacdo de desempenho na empresa. A
governanga exercida por esses comités previne decisdes isoladas
de gestores e garante que as diretrizes corporativas sejam

aplicadas de forma uniforme por toda a organizagéo.

No cotidiano das grandes organizacfes, 0s comités se reunem
periodicamente para revisar as avaliacbes do ciclo, aprovar
movimentagdes na Matriz 9 Box e deliberar sobre sucessoes e
promocdes para cargos de lideranca. O impacto institucional é a
eliminacdo de favoritismos e a melhoria da qualidade técnica das
decisdes sobre gestdo de capital humano. O erro operacional é
transformar o comité em uma arena de disputa politica entre
diretores para defender seus proprios subordinados a qualquer
custo. A boa prética orienta que os comités sejam guiados por
dados de entregas reais e mediados de forma neutra pelo executivo

principal de recursos humanos.
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Aula 11.3: Cronograma Executivo e Comunicagcdo do Ciclo A
implementacao de um ciclo de gestdo de desempenho exige um
cronograma executivo detalhado que estabeleca o0os marcos
temporais para o0 lancamento, autoavaliacdo, avaliagdo dos
gestores, reunides de calibragéo, feedbacks e elaboracao de PDls.
O plano de comunicacdo deve ser desenhado para engajar a
empresa, reforcar os prazos e explicar a importancia de cada fase

para o desenvolvimento individual e estratégico.

Na pratica operacional, a execucédo da comunicacao utiliza multiplos
canais internos, workshops explicativos e lembretes automatizados
pelos sistemas de RH para manter a taxa de adesé&o alta ao longo
do ciclo. O impacto profissional € o cumprimento rigoroso dos
prazos sem atritos ou atrasos que prejudiguem as fases
subsequentes de mérito e carreira. O erro comum € iniciar o ciclo de
avaliacdo sem comunicacdo prévia adequada, surpreendendo os
funcionarios e gerando correria no preenchimento dos formularios.
As boas praticas sugerem lancar campanhas internas de

conscientizacdo semanas antes da abertura oficial do sistema.

Aula 11.4:. Capacitacdo continua de Lideres e Avaliadores O
sucesso de qualquer sistema de gestdo de desempenho depende
diretamente do nivel de habilidade e maturidade dos lideres na
aplicacdo dos critérios e na conducdo de conversas dificeis com
seus colaboradores. A capacitacdo continua de avaliadores
abrange treinamentos praticos em observacdo comportamental,
mitigacdo de vieses inconscientes, formulagcdo de metas SMART e

conducéao de reunides de feedback.
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Na rotina das corporacdes, os treinamentos de lideranca devem
utilizar simulagdes, estudos de caso e dinamicas de dramatizagéo
gue reproduzam as situagbes complexas do cotidiano gerencial. O
impacto direto dessa capacitacao é a melhoria da qualidade técnica
das avaliagOes e a construcdo de um ambiente de confianca entre
os times. O erro critico € assumir que um profissional recém-
promovido a gestor ja sabe intuitivamente como avaliar e dar
feedback a sua equipe sem capacitacdo prévia. A boa pratica
estabelece a obrigatoriedade de modulos de treinamento em gestéo
de desempenho para todos os gestores antes da abertura do ciclo

avaliativo.

Aula 11.5: Auditoria do Sistema e Melhoria Continua da
Governanca A auditoria do sistema de gestdo de desempenho é o
processo sistematico de verificacdo da eficiéncia, adesédo e
percepcdo de valor da metodologia pelos usuarios e pela alta
lideranca da empresa. A aplicacdo de pesquisas de satisfacdo pos-
ciclo, a analise das taxas de conclusdo dentro do prazo e a
verificacdo da distribuicdo das notas em relacdo a curva esperada
garantem os dados necessarios para aperfeicoar o modelo a cada

ano.

Na pratica das organizacfes, auditar o processo significa identificar
gargalos operacionais, como formularios mal compreendidos ou
departamentos com baixa qualidade de preenchimento nos
feedbacks. O impacto profissional € a evolucdo constante da
ferramenta para acompanhar as transformacfes da propria

empresa. O erro grave é engessar 0 sistema de avaliagdo e
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recusar-se a fazer ajustes metodolégicos sob o argumento de
manter o histérico de dados intocado. As melhores praticas
sugerem a incorporacdo periodica das sugestdes dadas pelos

colaboradores para tornar o processo mais leve, agil e valioso.

Moédulo 12: Gestdo do Baixo Desempenho e Planos de

Recuperacéo

Aula 12.1: Diagndstico Técnico: Incompeténcia, Falta de Motivacao
ou Infraestrutura Diante de um quadro confirmado de baixo
desempenho, a primeira etapa técnica exige o diagnostico preciso
sobre as causas fundamentais do problema, separando questoes
de incapacidade técnica, falta de engajamento ou limitacbes
estruturais e de processos na empresa. Tratar o baixo desempenho
com acOes genéricas sem identificar a causa raiz resulta no
desperdicio de recursos e na permanéncia do problema

operacional.

No dia a dia gerencial, investigar o diagndstico envolve analisar se 0
colaborador recebeu treinamento adequado, se dispbde das
ferramentas de trabalho necesséarias ou se enfrenta problemas
interpessoais no departamento. O impacto profissional dessa
investigacdo cuidadosa € a aplicacdo da solucao justa e assertiva
para cada situacdo identificada. Um erro comum € atribuir todo
baixo desempenho imediatamente ao desinteresse ou preguica do
colaborador, desconsiderando sistemas e processos operacionais

com falhas que impedem a execucdo do trabalho. A boa pratica
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recomenda aplicar entrevistas estruturadas e testes técnicos para

isolar a variavel causadora do rendimento insatisfatorio.

Aula 12.2: O Plano de Acao para Melhoria de Desempenho (PIP) O
Plano de Acao para Melhoria de Desempenho, conhecido pela sigla
PIP, é um documento formal e estruturado que formaliza o
compromisso entre a empresa e o colaborador para corrigir lacunas
criticas de desempenho em um periodo delimitado de tempo,
geralmente de trinta a noventa dias. O PIP estabelece objetivos
mensuraveis indiscutiveis, o suporte oferecido pela empresa e as
consequéncias claras em caso de n&o atingimento dos parametros

estabelecidos.

Na pratica corporativa, o PIP deve ser redigido de forma precisa,
evitando termos subjetivos e detalhando exatamente quais entregas
e comportamentos Sao necessarios para a regularizacdo do
funcionario. O impacto para a organizacdo é a clareza total do
processo e 0 amparo institucional e juridico para decisfes futuras
de carreira ou desligamento. O erro critico é utilizar o PIP como um
mero protocolo burocratico quando a decisdo de desligar o
funcionario ja foi tomada informalmente pela lideranca. A boa
pratica determina que o PIP seja executado com apoio e intencao

de recuperacao do profissional durante todo o prazo estabelecido.

Aula 12.3: Reunibes de Acompanhamento e Suporte no PIP
Durante a vigéncia do PIP, a realizagdo de reunibes de
acompanhamento semanais é obrigatoria para monitorar a evolugéo

do colaborador, oferecer feedbacks intermediarios e ajustar os
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recursos de suporte necessarios ao cumprimento do plano de
recuperacdo. O lider deve atuar de forma proxima, registrando
detalhadamente os progressos e as falhas persistentes em

relatorios formais de acompanhamento.

Na rotina das equipes, esse processo exige disciplina do gestor
para manter a agenda de reunides e transparéncia ao relatar se o
ritmo de evolugcdo do funcionario € suficiente para atingir o nivel
esperado. O impacto profissional € a eliminacdo de qualquer
margem para ambiguidade sobre o andamento do processo de
recuperacdo. O erro grave € deixar de realizar as checagens
semanais e cobrar o resultado apenas no ultimo dia de prazo do
PIP. A boa pratica orienta registrar em atas assinadas por ambas as
partes 0 resumo de todas as reunides semanais de

acompanhamento executadas ao longo do periodo do plano.

Aula 12.4. Decisao Técnica: Recuperagdo, Remanejamento ou
Desligamento Ao final do prazo do PIP, a lideranca e o setor de
recursos humanos devem analisar rigorosamente as evidéncias
coletadas para tomar uma de trés decisdes técnicas possiveis: a
validacdo da recuperacdo do colaborador com sua reintegracéo
plena, o remanejamento para uma funcdo ou setor mais compativel
com seu perfil, ou o desligamento definitivo por incompatibilidade de

desempenho.

Na pratica operacional, a tomada de decisdo deve pautar-se
estritamente no cumprimento das metas mensuraveis acordadas no

documento do PIP, sem interferéncias emocionais de ultima hora. O
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impacto na organizacdo é a preservacdo do padrdo de qualidade
exigido para a manutencao do quadro profissional. O erro
recorrente é prorrogar o prazo do PIP indefinidamente por hesitacdo
do gestor em tomar a decisdo do desligamento, desgastando o
clima da equipe. A boa pratica determina o encerramento do
processo na data estabelecida com a aplicacao firme da decisao

resultante das analises dos dados do plano.

Aula 12.5: Desligamento Humanizado e Mitigacdo de Passivos
Quando o desligamento torna-se a Unica alternativa viavel, o
procedimento deve ser conduzido com respeito, empatia, clareza e
acolhimento a dignidade do profissional que esta deixando a
organizacdo. O desligamento humanizado envolve uma
comunicacdo direta sem julgamentos morais, a explicacdo serena
sobre o encerramento do ciclo e a oferta de programas de transicéo

de carreira ou suporte no mercado quando possivel.

Na rotina de gestdo de pessoas, a conducao correta do momento
da demissao preserva a marca empregadora e reduz drasticamente
0 risco de passivos trabalhistas decorrentes de danos morais ou
tratamentos desrespeitosos durante o processo avaliativo. O
impacto  profissional estende-se aos colaboradores que
permanecem nha empresa, que observam a atitude ética da
lideranca na conducdo de processos dificeis. Um erro grave é
realizar a demissao de forma fria, expositiva ou em momentos
inadequados, gerando revolta e inseguranca no restante da equipe.

A boa prética orienta realizar a conversa de desligamento em local
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privativo, com brevidade, respeito e todo o suporte operacional

necessario para a saida do colaborador.

Modulo 13: Aspectos Psicoldgicos, Clima e Bem-Estar no

Desempenho

Aula 13.1: Seguranca Psicologica como Pré-requisito da
Performance A seguranca psicologica é a crenca compartilhada
pelos membros de uma equipe de que o ambiente é seguro para
assumir riscos interpessoais, expressar opinides, fazer perguntas,
apontar falhas e admitir erros sem o medo de puni¢cdo, humilhacao
ou retaliacdo. Estudos cientificos comprovam que a seguranca
psicologica € o fator mais determinante para a criagcao de equipes
de alto rendimento e inovacdo sustentavel nas organizacoes

modernas.

Na pratica das rotinas operacionais, promover a seguranca
psicologica exige que a lideranca demonstre vulnerabilidade,
reconheca suas proprias limitacbes e estimule ativamente a
discordancia construtiva durante as reunides de trabalho. O impacto
no ambiente de trabalho é o surgimento de ideias inovadoras e a
identificacdo rapida de falhas antes que se tornem crises
financeiras. O erro comum é confundir seguranca psicolégica com
permissividade ou auséncia de cobranca por resultados. A boa
pratica combina alta seguranca psicolégica com altos padrdes de
exigéncia operacional, gerando a zona de aprendizado e alta

performance da equipe.
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Aula 13.2: Sindrome de Burnout e os Limites da Pressédo por
Resultados A busca por metas desafiadoras e alta performance nao
deve ultrapassar os limites da saude mental e fisica dos
colaboradores, sob o risco de desencadear a Sindrome de Burnout,
caracterizada pelo esgotamento emocional, despersonalizacéo e
reducdo da realizacdo pessoal no trabalho. O gerenciamento
técnico do desempenho deve monitorar a carga de trabalho e o
nivel de estresse da equipe para evitar o esgotamento da forca

produtiva do negécio.

No cotidiano das corporagdes, monitorar esse equilibrio envolve
acompanhar horas extras excessivas, taxas de absenteismo e
variacbes bruscas de comportamento e rendimento dos
colaboradores. O impacto profissional da prevencao do
esgotamento € a manutencdo do rendimento sustentavel e a
reducdo de afastamentos médicos. O erro fatal na gestdo e
normalizar a sobrecarga continua como demonstracdo de
compromisso ou vestimento da camisa da empresa. A boa pratica
exige a redistribuicdo peridédica das demandas operacionais e 0
incentivo ao descanso e a desconexdo do trabalho fora do

expediente.

Aula 13.3: Diagnostico de Clima Organizacional e Correlagdo com
Entregas O Clima Organizacional € a percepcdo coletiva dos
colaboradores sobre as praticas, politicas, ambiente humano e
relacdes de trabalho na empresa. O diagndstico periodico do clima,
feito por meio de pesquisas estruturadas, identifica os fatores

motivacionais e o0s gargalos de engajamento que afetam
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diretamente a capacidade de entrega e a produtividade de cada

departamento.

Na aplicacdo operacional das empresas, cruzar os dados da
pesquisa de clima com os indicadores operacionais de cada area
revela os impactos do ambiente de trabalho nos resultados
financeiros da organizacdo. O impacto para a gestdo de pessoas €
a capacidade de intervir nas causas organizacionais que limitam a
performance das equipes. Um erro frequente é realizar a pesquisa
de clima e néao divulgar os resultados nem implementar planos de
acao para corrigir os problemas apontados pelos funcionarios. As
boas praticas sugerem a criacdo de comités de colaboradores para
coconstruir os planos de melhoria do clima apés a divulgacdo da

pesquisa.

Aula 13.4: Inteligéncia Emocional e Resiliéncia nas Operacoes A
inteligéncia emocional representa a capacidade do colaborador e da
lideranca de reconhecer, compreender e gerenciar suas proprias
emocdes e as emocdes dos outros, especialmente em momentos
de alta pressdo ou mudancgas organizacionais. A resiliéncia é a
capacidade de recuperar o equilibrio e o foco produtivo apoés
enfrentar contratempos, erros operacionais ou frustragdes no

cumprimento de metas.

Na pratica do ambiente corporativo, desenvolver a inteligéncia
emocional envolve capacitar as equipes para responder com calma
a conflitos e gerenciar a ansiedade diante de prazos curtos. Os

impactos profissionais manifestam-se na reducdo de atritos
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relacionais e na melhoria continua do clima de trabalho na equipe.
O erro comum € considerar inteligéncia emocional como um trago
de personalidade inato, ignorando que se trata de uma competéncia
técnica passivel de desenvolvimento continuo por meio de
treinamento e autoconhecimento. A boa pratica orienta a incluséo
de contetdos de desenvolvimento socioemocional nos programas

de capacitacéo do PDI.

Aula 13.5: Gestao de Conflitos e Mediacdo de Impasses de Equipe
O surgimento de conflitos € natural e inevitAvel em ambientes
corporativos dinamicos onde diferentes areas disputam recursos ou
possuem prioridades divergentes. A gestao técnica do conflito visa
transformar divergéncias de opinidbes em solugdes criativas,
impedindo que disputas profissionais degenerem em atritos
interpessoais que paralisem as rotinas operacionais e destruam o

clima de trabalho.

Na rotina das liderancas, a mediacao de conflitos exige uma postura
neutra, focada em identificar os interesses subjacentes de cada
parte e facilitar a negociacao de acordos ganha-ganha sustentaveis.
O impacto profissional para o gestor € a manutencédo da coesao do
time e o alinhamento em direcdo as metas prioritarias da area. O
erro recorrente é ignorar os conflitos iniciais esperando que eles se
resolvam sozinhos, 0 que permite que o atrito cres¢ca e contamine
outros integrantes da equipe. A boa pratica sugere intervir
prontamente nos desacordos, utilizando a escuta ativa e focando a

conversa na solucéo do problema operacional.
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Médulo 14: Mudanca Organizacional e Cultura de Desempenho

Aula 14.1: Gestdao de Mudanca na Implantacdo do Sistema de
Desempenho A implementacdo de um novo sistema de gestao de
desempenho altera significativamente os rituais de trabalho, os
critérios de reconhecimento e as relacdes de poder dentro da
empresa, gerando resisténcia natural de colaboradores e gestores.
A aplicacdo de metodologias consolidadas de Gestdo de Mudanca
€ indispensavel para preparar, apoiar e conduzir os individuos ao

longo da transicao para o novo modelo de acompanhamento.

Na pratica operacional, 0 processo exige o0 mapeamento prévio dos
grupos impactados, a identificagdo das principais barreiras de
aceitacao e a criacdo de estratégias de comunicagéo e capacitacao
personalizadas. O impacto profissional € o aumento da taxa de
adocado do novo sistema com reducéo do tempo de transicdo e dos
atritos internos. Um erro comum € tratar a implantacdo de um
sistema de desempenho como um mero projeto de tecnologia da
informagdo, ignorando o0s aspectos humanos e culturais da
mudanca. A boa pratica orienta investir significativamente no
patrocinio ativo das liderancas executivas e no engajamento dos

colaboradores desde as fases iniciais do projeto.

Aula 14.2: Mitigacdo da Resisténcia Cultural e do Medo da
Avaliacdo A resisténcia ao processo de avaliagdo de desempenho
deriva frequentemente do medo da exposicdo de vulnerabilidades,
do histérico de processos punitivos em experiéncias anteriores e da

falta de clareza sobre como os dados serdo utilizados pela
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empresa. Neutralizar essa resisténcia exige a desmistificacdo do
processo, demonstrando na pratica que a avaliacdo é uma
ferramenta voltada para o desenvolvimento profissional e ndo para

a punicao.

No cotidiano das corporacdes, isso se traduz na realizacdo de
oficinas de conscientizacdo que explicam abertamente o proposito
do sistema e na garantia de transparéncia na apuracdo das notas.
O impacto direto para a organizacao € o engajamento auténtico dos
funcionarios no preenchimento das avaliacées e nas reunibes de
feedback. O erro grave é ignorar as insegurancas da equipe e
responder aos receios com imposicao de prazos e ameacas de
sancbes administrativas. As melhores praticas sugerem utilizar
relatos de colaboradores que cresceram na empresa por meio do

processo avaliativo para demonstrar o valor pratico do sistema.

Aula 14.3: O Papel dos Agentes de Transformacéo Internos Os
agentes de transformacao sao colaboradores respeitados por seus
pares, selecionados e capacitados para atuar como multiplicadores
e defensores da nova cultura de desempenho dentro das suas
respectivas areas operacionais. Esses profissionais auxiliam na
disseminacao dos conceitos, tiram davidas do dia a dia e fornecem
feedbacks valiosos para a equipe de RH sobre a aceitacdo do

processo na ponta do negacio.

Na aplicacdo pratica, a rede de agentes atua como uma ponte de
comunicacéo direta entre a gestao do projeto e a operacao diaria da

empresa, acelerando o esclarecimento de duvidas e a resolucéo de
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problemas locais. O impacto no projeto de mudanca € o aumento
substancial da credibilidade das novas diretrizes propostas. Um erro
comum € escolher os agentes de transformacdo com base em
indicacdo hierarquica e ndo no perfil de influéncia informal e
facilidade de comunicacdo com o0s colegas. A boa pratica
recomenda selecionar profissionais engajados em diversos niveis e
dar a eles o suporte técnico necessario para exercerem o papel de

facilitadores do processo.

Aula 14.4: Sustentabilidade dos Rituais da Performance no Longo
Prazo A sustentabilidade de uma cultura de alta performance
depende da consolidacdo de rituais continuos que mantenham o0s
temas de acompanhamento de metas, feedback e desenvolvimento
integrados a agenda semanal da empresa. Sem o reforco constante
dessas rotinas, a tendéncia natural das organizacdes € retornar aos
habitos antigos de acompanhamento esporadico e reativo diante

das pressdes do dia a dia.

No ambiente operacional, garantir essa sustentabilidade exige que
a alta lideranca inclua a pauta de desempenho em suas reunifes
ordinarias de diretoria e exija que 0s gestores mantenham os rituais
com suas equipes. O impacto profissional € a transformacao do
acompanhamento de performance em um habito cultural
permanente da organizacdo. O erro recorrente € promover um
grande evento de lancamento do sistema no primeiro ano e
abandonar o acompanhamento dos rituais nos ciclos subsequentes.

A boa pratica orienta a revisdo continua dos rituais para manté-los
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leves, dindmicos e alinhados as mudancas no modelo de operacdes

da empresa.

Aula 14.5: Benchmarking e Inovacao em Gestao do Capital Humano
A evolucao do sistema de gestdo de desempenho exige a busca
continua por referéncias externas e boas praticas adotadas por
empresas inovadoras e lideres de mercado no gerenciamento de
capital humano. O benchmarking possibilita identificar novas
ferramentas tecnoldgicas, formatos flexiveis de avaliacdo e
metodologias ageis de gestdo de metas que possam ser adaptadas

a realidade da empresa.

Na pratica dos executivos de RH, realizar benchmarking envolve
participar de féruns tecnicos, visitar empresas de referéncia e
analisar pesquisas académicas sobre comportamento
organizacional e desempenho. O impacto direto para a empresa € a
modernizacdo do modelo de gestdo evitando a estagnacao
metodologica. O erro critico € tentar copiar integralmente praticas
de outras empresas com culturas e modelos de negdcio totalmente
incompativeis com a realidade interna da organizacdo. A boa
pratica consiste em extrair os principios de sucesso das melhores
empresas e adaptar a aplicacdo operacional a cultura e a

maturidade do seu negacio.
Modulo 15: Ferramentas Tecnoldgicas e Softwares de Gestao

Aula 15.1: Mapeamento de Requisitos e Selecdo de Plataformas A

escolha de um software de gestdo de desempenho € uma decisao
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estratégica que exige a definicdo clara dos requisitos técnicos,
funcionais e de usabilidade que a plataforma deve atender para
satisfazer as necessidades especificas da organizagdo. O
mapeamento prévio deve contemplar a capacidade de
personalizacdo de formularios, o suporte a multiplos modelos de
avaliacdo, a facilidade de integragcdo com os sistemas de folha de
pagamento e a interface amigavel para navegacdo em dispositivos

moveis.

Na pratica das equipes de tecnologia e RH, o processo de selecéo
envolve a elaboracdo de matrizes comparativas de fornecedores, a
realizacdo de testes de usabilidade e a analise do custo total de
propriedade do software. O impacto na empresa é a adocéo de uma
ferramenta que otimiza o trabalho sem gerar insatisfagdo nos
usuarios por falhas operacionais. O erro comum € comprar sistemas
complexos com funcionalidades que a empresa ndo tem maturidade
cultural para utilizar, encarecendo a operacao sem gerar valor real.
A boa pratica orienta escolher solucbes modulares que permitam
ativar novos recursos conforme o sistema de desempenho

amadurece na organizacao.

Aula 15.2: Integracdo de Sistemas: ERP, HCM e Plataformas de
Performance A eficiéncia na coleta e consolidacdo dos dados de
desempenho depende da integracéao fluida entre as plataformas de
performance, os sistemas de gestéo integrada de negdcios (ERP) e
os sistemas de capital humano (HCM) da empresa. A automacgao
dos fluxos de informacédo elimina a necessidade de digitacao

manual de dados, reduz os riscos de erros de apuracdo e garante



mvé ADLAS CURSOS ONLINE

CURSOS ONLINE www.adlas.com.br

gue a atualizacdo das estruturas de cargos e salarios ocorra em

tempo real.

Na rotina de tecnologia da informacdo e recursos humanos, a
implementacdo dessas integracfes exige o desenvolvimento de
rotinas de transmissao segura de dados e validacdes periddicas de
consisténcia cadastral. O impacto profissional para os analistas de
dados € o ganho de tempo para realizar analises estratégicas em
vez de gasta-lo na consolidacdo manual de planilhas. O erro grave
€ manter bancos de dados isolados sobre a vida do colaborador,
resultando em informacdes divergentes sobre metas e salarios. A
boa préatica determina que 0s sistemas converjam para uma unica

fonte da verdade centralizada para todas as métricas de pessoas.

Aula 15.3: Inteligéncia Artificial Aplicada a Analise de Performance
A aplicacao de inteligéncia artificial na gestdo de desempenho abre
novas possibilidades para o processamento de grandes volumes de
texto de feedbacks, a identificacdo automatica de vieses nas
avaliacdbes e a recomendacao personalizada de trilhas de
desenvolvimento no PDI do colaborador. Algoritmos de
processamento de linguagem natural conseguem analisar o tom das
observacdes escritas e alertar o gestor sobre avaliagcdes vagas ou

com inconsisténcias técnicas antes do envio definitivo.

Na pratica executiva das empresas modernas, o uso da inteligéncia
artificial atua como um assistente para liderancgas, sugerindo metas
especificas e identificando lacunas no desenvolvimento das equipes

com base no histérico de dados do setor. O impacto profissional é o
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aumento da precisdo e da riqueza do acompanhamento individual
oferecido a cada colaborador. O erro comum € substituir o
julgamento e o dialogo humano pelas decisbes automatizadas dos
algoritmos, desumanizando as decisées de carreira. A boa pratica
estabelece que a inteligéncia artificial sirva estritamente como
suporte analitico, cabendo sempre aos lideres a deciséao final sobre

as pessoas.

Aula 15.4: Seguranca das Informacdes e Acessos Condicionais Os
dados de avaliacdo de desempenho, feedbacks e remuneracao
possuem carater altamente confidencial e sua exposicdo nao
autorizada pode gerar danos a imagem do colaborador, vazamento
de segredos industriais e severos passivos juridicos e trabalhistas
para a empresa. A arquitetura do sistema deve implementar
controles rigorosos de seguranca da informacdo, como criptografia
de dados, autenticacdo em dois fatores e politicas estritas de

acesso baseado nas fungdes do usuario.

Na rotina diaria das operacdes digitais, isso garante que um
colaborador visualize exclusivamente suas proprias informacoes e
de seus liderados diretos, sem acesso aos dados confidenciais de
outras areas da empresa. O impacto € a garantia de conformidade
técnica com os padrdes de seguranca cibernética e a preservacéo
da privacidade dos funcionarios. O erro fatal de seguranca € a
utilizacdo de permissdes genéricas de acesso aos sistemas por
gestores e analistas sem o0 devido rastreamento de logs. A boa

pratica exige auditorias periddicas de seguranca da informacéo e a
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revisdo continua das permissfes de acesso concedidas a cada

cargo na plataforma de RH.

Aula 15.5: Experiéncia do Usuéario (UX) no Engajamento com a
Plataforma A taxa de adocdo e a qualidade das informacdes
inseridas na plataforma de gestdo de desempenho dependem
diretamente da experiéncia do usuario (UX) oferecida pelo software.
Interfaces complexas, navegacdo confusa e fluxos demorados
geram resisténcia nos colaboradores e gestores, levando ao
preenchimento de avaliacbes de forma superficial apenas para

cumprir obrigacOes formais do sistema.

Na pratica do design das rotinas corporativas, escolher solucdes
gue priorizem a usabilidade simples, com fluxos intuitivos e
navegacao adaptada para telas de celulares, reduz drasticamente o
tempo necessario para o preenchimento de dados pelas equipes. O
impacto gerado é a transformacdo da interacdo com a plataforma
em um momento fluido do dia a dia do trabalho. Um erro comum &
selecionar o software focando apenas nos relatérios gerados para a
diretoria, ignorando a facilidade de uso pela ponta operacional que
preenche os formularios. A boa préatica orienta testar a usabilidade
da plataforma com grupos de colaboradores de diferentes niveis de

alfabetizacado digital antes da compra final.

Modulo 16: Tendéncias Futuras e Inovacdo na Gestdao de

Desempenho
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Aula 16.1: Gestdo Agil de Desempenho e Ciclos em Tempo Real A
gestao agil de desempenho substitui os rituais anuais e burocraticos
por ciclos curtos e continuos de acompanhamento, adaptados a
dindmica acelerada dos negocios modernos. Inspirada nas
metodologias &geis de desenvolvimento de softwares, essa
abordagem prioriza o alinhamento de metas quinzenais ou mensais,
trocas de feedback diarias e a revisdo continua das prioridades

operacionais em resposta direta as oscilacbes do mercado.

Na pratica operacional das organizacGes, adotar o modelo &agil
exige reunides rapidas e objetivas, onde os obstaculos sao
identificados e eliminados com agilidade. O impacto profissional é a
capacidade de reorientar a atuacao das equipes em tempo real sem
aguardar o encerramento de longos periodos calendarios. O erro
recorrente € tentar implementar a gestao agil mantendo a exigéncia
de preenchimento de formularios extensos em cada ciclo curto,
sobrecarregando a operacdo da empresa. As boas praticas
recomendam a simplificacdo drastica das rotinas de documentacéo
para focar no didlogo direto e na resolucdo de gargalos

operacionais.

Aula 16.2: Avaliacdao por Impacto e Contribuicdo para a
Sustentabilidade (ESG) A avaliacdo de  desempenho
contemporanea estd expandindo seus critérios de medicdo para
incluir a contribuicdo individual e coletiva para os objetivos de
sustentabilidade ambiental, responsabilidade social e governanca
corporativa, conhecidos pela sigla ESG. Os colaboradores e lideres

passam a ser avaliados ndo apenas pelos resultados financeiros
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gerados, mas também pela reducdo da pegada de carbono,
promocéo da diversidade, conformidade ética e impacto social de

suas atividades na empresa.

No dia a dia corporativo, essa tendéncia reflete-se na inclusado de
metas claras de ESG nos painéis de indicadores de gestores de
todas as éareas operacionais. O impacto para o0 negoécio é o
fortalecimento do valor de mercado da empresa e o alinhamento
com as demandas dos investidores e da sociedade civil. Um erro
comum & tratar os indicadores de ESG de forma isolada do negocio
ou apenas como uma peca de comunicacdo interna sem real
vinculagcdo as métricas individuais de desempenho. A boa pratica
exige a integracdo dos critérios de sustentabilidade as
competéncias comportamentais e metas dos profissionais de todos

0S niveis.

Aula 16.3: O Futuro da Avaliacao com o Aumento da Automacéo e
BOTS A crescente automacao de processos operacionais e 0 uso
de agentes virtuais (bots) estao redefinindo as atividades humanas
e, consequentemente, a forma como o desempenho deve ser
mensurado nas empresas. A medida que as tarefas repetitivas s&o
assumidas por sistemas automatizados, o desempenho humano
passa a ser avaliado pela capacidade de resolucdo de problemas
complexos, pensamento critico, criatividade e empatia no

atendimento e na lideranca.

Na rotina das equipes altamente automatizadas, o papel dos

indicadores desloca-se da quantidade de execucdes para a
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qualidade do julgamento humano aplicado nas excecdes do
negocio. O impacto profissional é a exigéncia continua de elevacéo
do nivel de qualificacéo técnica das equipes para atuar em conjunto
com sistemas inteligentes. O erro critico € continuar medindo e
cobrando produtividade humana em tarefas que ja deveriam estar
automatizadas por sistemas tecnolégicos. A boa pratica consiste em
redefinir continuamente os papéis profissionais, focando a avaliacao
nas entregas de alto valor que dependem exclusivamente de

habilidades humanas.

Aula 16.4: Personalizacdo dos Modelos de Gestdo de Desempenho
A diversidade da forca de trabalho atual exige a superacao de
sistemas rigidos e idénticos para todos os setores da empresa,
migrando para modelos de gestdo de desempenho mais flexiveis e
personalizados conforme o perfil, a funcdo e as aspiracdes de
carreira de cada profissional. A personalizacdo permite que areas
criativas, de vendas, industriais e administrativas utilizem rituais,
periodicidades e indicadores adaptados a natureza do seu trabalho

diario.

Na pratica executiva das grandes corporacfes, a personalizacéo é
viabilizada por plataformas configuraveis que permitem ajustar os
formatos de acompanhamento mantendo a coeréncia dos dados
centrais de governanca da empresa. O impacto para o funcionario é
a percepcao de que o sistema de acompanhamento respeita as
especificidades técnicas do seu dia a dia profissional. O erro fatal &
criar uma fragmentagdo excessiva onde cada setor desenvolve

regras proprias e incompativeis, impossibilitando a calibracao global
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dos talentos. A boa pratica orienta manter principios centrais
unificados para a empresa enquanto flexibilizam-se as ferramentas

operacionais de cada area.

Aula 16.5: O Desempenho na Era da Economia dos Trabalhadores
Independentes (Gig Economy) O crescimento da contratacdo de
prestadores de servicos, freelancers e especialistas por projeto (Gig
Economy) exige a adaptacdo das metodologias de gestdo de
desempenho para avaliar profissionais que nao possuem vinculo
empregaticio formal ou continuo com a organizacdo. A mensuragao
nesses modelos foca rigorosamente na entrega do escopo
contratado, no cumprimento de prazos, na qualidade técnica do
produto entregue e no alinhamento as diretrizes de conformidade da

empresa.

Em termos de rotina de negdcios, gerenciar o desempenho dessa
forca de trabalho hibrida envolve a aplicacdo de sistemas de
avaliacdo por projeto concluido e a criacdo de acordos de nivel de
servico claros antes do inicio de qualquer prestacéo de trabalho. O
impacto para a empresa € a capacidade de manter altos padrdes de
gualidade operacional na entrega de fornecedores e parceiros
externos. O erro comum € tentar aplicar avaliacdes
comportamentais tradicionais de funcionarios formais a prestadores
de servicos independentes, 0 que gera riscos de seguranca juridica.
As melhores préaticas sugerem focar as meétricas de parceiros
externos estritamente no cumprimento do contrato de prestacao de

Servigos.
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Modulo Extra

Fontes de referéncia sugeridas para estudos complementares

« Livros técnicos e obras académicas sobre Gestao de Pessoas

e Desempenho:

(¢]

(o]

Medindo a Gestdo de Pessoas na Empresa (Jac Fitz-
enz)

Avaliagdo de Desempenho Humano na Empresa
(Idalberto Chiavenato)

Avaliacdo de Desempenho (Lucitha Ribeiro)

Measure What Matters: How Google, Bono, and the
Gates Foundation Rock the World with OKRs (John
Doerr)

Work Rules!: Insights from Inside Google That Will
Transform How You Live and Lead (Laszlo Bock)
Powerful: Building a Culture of Freedom and
Responsibility (Patty McCord)

High Output Management (Andrew S. Grove)

. Artigos cientificos e publicacbes em  periodicos

especializados:

(o]

Harvard Business Review (Secdo de Gestdao de
Pessoas e Performance)

MIT Sloan Management Review (Publicacbes sobre
People Analytics e Gest&o Agil)

Revista de Administracdo Contemporanea - RAC

(Artigos sobre Comportamento Organizacional)



mvé ADLAS CURSOS ONLINE

CURSOS

ONLINE www.adlas.com.br

(¢]

McKinsey Quarterly (Relatorios sobre Futuro do

Trabalho e Retencéo de Talentos)

. Normas técnicas, legislacdes e diretrizes institucionais:

(¢]

Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais - LGPD (Lei
n° 13.709/2018)

Consolidagdo das Leis do Trabalho - CLT
(Regulamentacédo de cargos e remuneracgoes)

Normas ISO da série 30400 (Gestdo de Recursos

Humanos)

« Instituicdes de pesquisa e associacOes profissionais para

consulta continua;

o

Sociedade Brasileira de Gestdao do Conhecimento
(SBGC)
Associacao Brasileira de Recursos Humanos (ABRH
Brasil)

Society for Human Resource Management (SHRM)



