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em Si mesmos
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Interesse versus Eficacia

O interesse pelo assunto Indicadores em RH tem crescido muito nos ultimos
tempos. Enquanto o interesse cresce, aumenta a minha impressdo de que
estamos caminhando para o lado errado.

Indicadores servem para que? A resposta Obvia é 'para medir', certo? Errado.
Indicadores servem para ajudar na tomada de decisfes, para servir de baliza da
gestdo. E exatamente aqui que acredito estarmos perdendo o rumo.

E certo que nossa area (entenda-se RH) néo tem tradi¢io na coisa dos nimeros,
especialmente nos assuntos relacionados a desenvolvimento. E também déa para
entender que o povo ande preocupado, tentando provar que, sim, damos
resultados. Porém, mais importante que isso, € demonstrarmos que sabemos
para que tudo isso existe, dentro da l6gica empresarial.

A légica das medidas em gestao

Qualquer medida s6 tem sentido quando inserida num contexto e com uma
finalidade. Mudando a finalidade muda a medida e as ac¢des para alcanca-la.

Vou dar um exemplo, muito comum na minha experiéncia como consultor. Sou
constantemente procurado para elaborar projetos de desenvolvimento de lideres.
Quando disparo a pergunta 'para que vocés estdo pensando nisso?' a resposta é
muito 'profunda’: 'por que sim, oras!" Quando muito, consigo arrancar algumas
vagas idéias e percepc¢bes do que se esta buscando ali. Este € o ponto: sem um
problema real para resolver ndo € possivel buscar solucdes e,
consequentemente, medidas. Como ja dizia Séneca, 'ndo existe vento a favor
guando néo se sabe para onde vai'.

Indicadores devem ser definidos a partir de uma analise minuciosa dos desafios
de gestdo de pessoas, previstos e demandados pela elaboracao estratégica e
tatica da organizagdo. Com uma nocao clara dos objetivos, fica facil escolher e
medir resultados. No exemplo de um projeto de desenvolvimento de lideres,
garantir que pelo menos 50% da necessidade de novos lideres seja suprida por
aproveitamento interno, nos préximos 3 anos, € uma razdo mais que justa para o
investimento, caso a empresa esteja planejando uma rapida expansao e receie
perder suas caracteristica culturais de sucesso trazendo lideres do mercado.

De outra forma, igualmente valida seria a meta de reduzir o turn-over em 30% em
um prazo de 1 ano, caso uma empresa de tecnologia tenha percebido estar
perdendo seus melhores técnicos para a concorréncia, drenando seu valioso
capital intelectual, porque seus lideres atuais ndo tém sido habeis para liderar a
exigente geracao Y.
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Como comegar a construir um bom painel de indicador es

Para aqueles interessados em desenvolver um painel de indicadores para sua
gestédo de RH, aqui vai um passo-a-passo para enfrentar o desfio sem medo:

1.

Avalie com o mais alto nivel de lideranca a que tiver acesso na empresa
quais sao os desafios de curto, médio e longo prazos em que o elemento
'gestdo de pessoas' esta envolvido;

Discuta e identifique os resultados concretos que devem ser alcangados
para viabilizar e apoiar os projetos e metas da organizacao;

Defina, com a ajuda e participagdo ativa dos gestores, qual a melhor férmula
para medir o avancgo em direcdo aos objetivos identificados;

S0 entdo debruce-se sobre os planos de acéo (leia-se questdes técnicas de
RH), que irdo produzir os resultados pretendidos. Estes projetos também
merecerdo seus proprios indicadores, compondo um painel de causa e
efeito;

Valide o plano com a alta administragdo. Reveja e reconsidere seu plano
guantas vezes for necessario até que estejam de acordo.

Indicadores ndo sédo simplesmente formulas e nimeros. Sdo o GPS de uma boa
gestdo. Eles indicardo o caminho a seguir e os ajustes de rota necessarios, desde
gue vocé tenha em maos 0 mapa correto da sua viagem.
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