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    Prefácio




    É com enorme carinho que escrevo o prefácio nesta obra composta por vários alunos, ex-alunos, sócios e amigos, e ainda mais de um tema que vem me fascinando nos últimos anos: OKR.




    OKR, um assunto simples de se explicar, mas terrivelmente complicado para se colocar em prática, pois muitas empresas ainda trabalham no que sarcasticamente chamo “Sistema McDonald’s de Produção”. Em outras palavras, um puro sistema de pedido, eficiência operacional e entrega, sem realmente entender o problema que estamos querendo resolver e como medir.




    Já deparei com diversos desafios ao facilitar e orientar alunos e clientes, e sempre emergiam cenários como “Entregar Projeto XPTO” apontado como Objetivo e “Até 31/12” como KR. Volto alguns passos e questiono: “por que a empresa precisa entregar o projeto XPTO? Qual problema de negócio ela está resolvendo? Qual o indicador atual que aponta que ela tem um problema? Qual será o nosso indicador alvo?”




    Por cenários como o que descrevi antes, sempre apoio e fico animado com obras sobre o tema OKR que saem do que chamo de “mais do mesmo”. Nesta obra, mais um golaço dessa iniciativa fantástica chamada Jornada Colaborativa, temos um aprofundamento dos conceitos, aplicações baseadas em contextos e, principalmente, cases reais de mercado, que com certeza irão ajudá-lo neste mundo VUCA/BANI onde objetivos de curto prazo são cada vez mais necessários.




    Lembro do ano de 2020, onde fizemos uma confraternização em minha residência e divulgamos o “grande” e “genial” (sarcasmo no ar!) planejamento estratégico do ano da minha empresa. Costumo dizer que a única coisa que sobrou desse dia foi a lembrança do calor, do churrasco e da cerveja, pois tivemos que jogar na lata do lixo aquele planejamento com a chegada da pandemia COVID-19. A partir desse momento, OKR, um assunto que eu ensinava e facilitava em organizações, passou a ser direcionador motriz da minha empresa.




    E com certeza esta obra fará parte da minha literatura de cabeceira para me apoiar com relação ao que deve ser feito e buscar inspiração nos cases e nas dificuldades de quem está no “campo de batalha”!




    Vamos juntos nessa Jornada OKR com a Equipe da Jornada Colaborativa!




    Uma ótima leitura a todos,




    Vitor Massari




    CEO e Sócio-Fundador da Hiflex Group, autor de best-sellers sobre agilidade, pai e roqueiro nas horas vagas!


  




  

    A Jornada Colaborativa




    Juntos somos mais inteligentes e transformamos mais vidas!




    Era uma vez um professor universitário que sonhava em lançar um livro quando finalizou o mestrado em 2007.




    Depois de algumas ideias para publicação em temas como certificação Microsoft, gestão de projetos e gestão de serviços, o sonho começou a ser concretizado em 2017 com o livro “Jornada DevOps”, mas alguns obstáculos travaram sua evolução após a definição da estrutura final para a certificação oficial EXIN e a escrita de três capítulos.




    Em setembro de 2018, durante uma palestra na PUC Minas, surgiu um click: “será que outras pessoas apaixonadas por DevOps ajudariam com a escrita colaborativa?” Dezenas de pessoas aceitaram o convite e o livro foi lançado para 350 pessoas no dia 06 de junho de 2019 no Centro de Convenções SulAmérica no Rio de Janeiro, após um intenso trabalho coordenado com pessoas de várias cidades que nunca haviam trabalhado juntas antes.




    Após essa experiência bem-sucedida com muitos aprendizados, a escalada dos times gerou grandes amizades, novas iniciativas e doação de R$ 251.500,00 para instituições com o lançamento de 11 livros.




    Sonhamos transformar mais vidas com a inteligência coletiva e o apoio de empresas amigas...


  




  

    Organização do livro




    O livro foi organizado de maneira que o leitor possa navegar nas diversas perspectivas que compõem uma Jornada da implantação de OKRs na prática.




    PARTE I. A ORIGEM E O PROPÓSITO DO OKR




    A Parte I deste livro nos conta a história desde o surgimento do OKR até a sua expansão de uso nos dias atuais.




    ✓Capítulo 1 – A história do OKR. Este capítulo aborda onde tudo começou, o que é OKR e os motivadores que levaram à sua idealização.




    ✓Capítulo 2 – Por que usar OKRs. Este capítulo apresenta o que se espera de uma definição de Objetivo e dos seus Key Results e quais os benefícios que a organização pode ter ao adotar essa abordagem.




    ✓Capítulo 3 – OKR e agilidade. Neste capítulo são tratados os principais pontos de convergência de OKR com algumas práticas de agilidade, que impulsionaram o seu uso.




    ✓Capítulo 4 – OKRs na transformação digital. Este capítulo tem como objetivo compartilhar muitos anos de pesquisa e vivência na área de transformação digital usando o OKR como guia, com uma visão bastante prática.




    ✓Capítulo 5 – Entendendo métricas e indicadores. Este capítulo aborda os conceitos e complementaridades entre métricas e indicadores, bem como o uso do Balanced Scorecard (BSC).




    PARTE II. COMO SE PREPARAR PARA O INÍCIO DA JORNADA




    A Parte II deste livro trata de aspectos relevantes para a preparação da organização para ingressar na jornada de adoção de OKR.




    ✓Capítulo 6 – Planejando a implantação de OKRs. Este capítulo traz dicas de como realizar o planejamento da implantação de OKRs.




    ✓Capítulo 7 – Da estratégia aos resultados. Neste capítulo são abordadas algumas práticas para desdobrar a estratégia em acompanhamento de Key Results que estejam alinhados aos objetivos e ao propósito da organização.




    ✓Capítulo 8 – Impulsionando a cultura e o engajamento. Este capítulo traz reflexões sobre o desafio da cultura e sobre como saber se as pessoas estão engajadas com algumas dicas de como impulsionar esses aspectos.




    ✓Capítulo 9 – Autonomia nos meus OKRs. Este capítulo aborda a importância de o colaborador ter autonomia na definição de seus OKRs, sem perder de vista os OKRs da organização, trazendo alguns exemplos de como isso pode ser trabalhado.




    ✓Capítulo 10 – Entendendo o contexto da empresa. Este capítulo aborda aspectos de uma falha comum na implementação de OKRs, que é quando consideramos apenas as recomendações de boas práticas e/ou seguimos exemplos de outras empresas, enquanto o contexto é um fator de extrema relevância.




    ✓Capítulo 11 – Foco do cliente: OKRs e BPM. Este capítulo apresenta alguns dos desafios em se mapear o foco do cliente trazendo a sinergia entre OKRs e práticas como a de BPM.




    PARTE III. COMO APLICAR E O QUE NÃO FAZER




    Esta parte aborda aspectos sobre boas práticas e falhas comuns na adoção de OKR.




    ✓Capítulo 12 – Criando OKRs. Este capítulo aborda premissas e práticas para o processo de escrita de OKRs.




    ✓Capítulo 13 – Criando alinhamento entre os times. Este capítulo traz alguns fatores que minimizam os riscos de ter OKRs isolados, possibilitando o compartilhamento entre times.




    ✓Capítulo 14 – Dinâmicas e técnicas de facilitação. Neste capítulo são apresentadas algumas dinâmicas de facilitações para a cocriação de OKRs nas organizações.




    ✓Capítulo 15 – Como trabalhar OKRs e metas na organização. Este capítulo apresenta os riscos da abordagem de OKR atrelado a metas e remuneração, levando à reflexão de que devemos optar pelo caminho que faz mais sentido para o contexto da organização.




    ✓Capítulo 16 – Capacitar e treinar é fundamental. Este capítulo trata da questão da forte sinergia entre todas as camadas e áreas da empresa quando se adotam OKRs e a importância de as pessoas estarem capacitadas para atuar nesse novo modo de gerir resultados.




    ✓Capítulo 17 – Principais falhas na implantação de OKRs. Neste capítulo são apresentadas as principais falhas na implantação de OKRs, para que a sua organização possa mitigar a ocorrência desses erros.




    ✓Capítulo 18 – OKRs não combinam com comando e controle. Este capítulo aborda questões relacionadas à cultura do comando e controle e a importância do empoderamento e da autonomia para a tomada de decisões.




    ✓Capítulo 19 – OKRs para objetivos pessoais. Este capítulo traz dicas de como criar OKRs para os objetivos pessoais e alguns erros comuns nessa jornada.




    PARTE IV. GERENCIANDO COM OKR




    Esta parte trata dos aspectos relacionados ao gerenciamento de OKRs.




    ✓Capítulo 20 – O ciclo de vida do OKR. Neste capítulo é apresentado um ciclo de vida de implantação de OKR, abordando as fases de demonstração, treinamento e execução.




    ✓Capítulo 21 – Como saber se estamos próximos do objetivo. Este capítulo aborda a importância de monitorar os OKRs para sabermos se estamos no caminho certo e possibilitar adaptações que se fizerem necessárias o mais cedo possível.




    ✓Capítulo 22 – Mantendo os OKRs vivos. Este capítulo traz ações e acompanhamentos de suma importância e que farão toda a diferença na adoção do OKR.




    ✓Capítulo 23 – O poder de engajamento do OKR. Neste capítulo são destacados alguns pontos fundamentais para o engajamento das pessoas.




    ✓Capítulo 24 – OKR em todos os níveis. Este capítulo aborda OKRs nos quatro níveis que podem ser definidos em uma organização, desde OKRs estratégicos até os dos indivíduos.




    ✓Capítulo 25 – As competências do OKR líder na gestão de metas e resultados. Este capítulo apresenta os desafios de atingir a autonomia nos times, abordando a curva de formação de times de Tuckman.




    ✓Capítulo 26 – Abordagens de mercado. Este capítulo aborda como o mercado trata o processo de gerenciamento de OKRs sob uma visão que busca conciliar gestão de objetivos, estratégia e evolução de práticas.


  




  

    Apresentação da Jornada OKR na Prática




    Em uma manhã ensolarada do Rio de Janeiro, no dia 16 de março de 2021, tive uma conversa muito animada com meu grande amigo Sérgio Martins na editora Brasport. Dentre os vários assuntos sobre os livros em andamento, eventos Jornada Summit e lançamento do Jornada Club, o Sérgio me fez a seguinte pergunta: “Muniz, cadê o livro sobre OKR?”.




    Embora o tema OKR estivesse no meu backlog, confesso que não era o livro prioritário em nossa estratégia com a série da Jornada, mas resolvi fazer alguns experimentos com nosso time para avaliar se valeria antecipar esse lançamento…




    Tive uma reunião no mesmo dia à noite com o Werther Krause para combinar a minha participação no PMCaseDay 2021 e fiz o convite para ele entrar no time organizador em função do seu forte engajamento na Jornada como coautor e apoiador dos nossos eventos. Durante essa conversa, mencionei que convidaria a Carla Krieger para liderar o time do livro e o Werther ficou ainda mais animado pela amizade que existe entre os dois.




    Como de costume, a Carla respondeu rapidamente ao meu áudio no WhatsApp, que dessa vez não foi um podcast (hehehe). Além de ficar superanimada com esse novo convite, ela sugeriu dois nomes com grande experiência no assunto para compor o time organizador: Victor Patané e Walther Krause.




    Após os aprendizados nos primeiros livros, estamos escolhendo os participantes do time organizador com critérios mais objetivos, pois o sucesso da escrita colaborativa depende de pessoas superengajadas e com forte inteligência emocional para se relacionar com os coautores e evitar conflitos desnecessários. A grande confiança que tenho na liderança da Carla me deixou tranquilo em aceitar de imediato suas sugestões.




    A escolha das pessoas para o time de coautores com experiências diversificadas foi uma grande surpresa positiva e tivemos uma rápida adesão de pessoas incríveis com a liderança agregadora da Carla, que foi uma grande catalisadora para esse resultado.




    Tenho reforçado em minhas palestras e iniciativas que é fundamental adaptar as práticas que funcionam no Vale do Silício para nossa realidade. Temos grande orgulho de lançar um livro com experiências brasileiras para contribuir com todos que estão trilhando a jornada OKR em suas organizações.




    Parabéns ao time organizador e aos coautores pelo excelente resultado!




    Antonio Muniz




    Fundador da Jornada Colaborativa e do JornadaCast e Criador do programa LiderProExpert


  




  

    PARTE I.
A ORIGEM E O PROPÓSITO DO OKR


  




  

    1. A história do OKR




    Marlon Bastida
Hermann Rego
Márcia Maximiano




    Onde tudo começou...




    Taylor e Fayol, tidos como pais da administração, iniciaram a tratativa da gestão empresarial como ciência. William LaFollette e Richard J. Fleming, em seu artigo “The Historical Antecedents of Management by Objectives” (1977), menciona que “em 1916, Henri Fayol identificou cinco funções da gestão: planejamento, organização, comando, coordenação e controle. Fayol considerou que a função de planejamento consistia em visualizar o fim desejado (isto é, o objetivo ou meta), o plano de ação a ser seguido e os métodos a serem usados”.




    Cecil Mace, próximo a 1935, realizou os primeiros experimentos envolvendo metas, provando que metas poderiam melhorar o desempenho dos trabalhadores. Naquela época, Mace acabou descobrindo alguns dos princípios básicos até hoje válidos, propagados e ensinados sobre essa temática, tais como:




    1.O desempenho é dependente da existência de metas.




    2.Metas podem ser atribuídas a indivíduos e, a menos que sejam muito difíceis de alcançar (irrealistas), serão aceitas como suas pelos referidos indivíduos.




    3.Metas podem ser atribuídas a uma variedade de resultados: para qualquer critério de desempenho que possa ser medido, uma meta pode ser definida.




    4.Uma meta rígida e específica levará a incrementos maiores no desempenho do que uma instrução pouco específica, do tipo “faça o seu melhor”.




    5.As metas aumentam o desempenho menos através da intensificação de esforço e mais através do prolongamento do esforço.




    6.Na ausência de motivação intrínseca por parte do colaborador, o desempenho será pior se não houver metas.




    Além disso, Mace descobriu que indivíduos precisavam de feedback sobre seu desempenho em comparação com as metas, ou seja, além de definidas, as metas precisavam também ser acompanhadas de perto para ser eficazes.




    Após Mace, Locke et al (1981) acabaram escrevendo a “bíblia” sobre a temática de metas de desempenho.




    Em 1950, Peter Drucker criou a metodologia MBO (Management by Objectives and Self-Control), que tinha foco em gestão de projetos usando metas. Drucker entendia que os gestores deveriam definir metas – em torno de melhorias de produtividade e outros resultados mensuráveis – e acompanhá-las em uma determinada cadência, a fim de aumentar a produtividade e melhorar resultados, encarando esse cenário em um processo de melhoria contínua. Esse conceito foi descrito no livro “The Practice of Management” (1954) e teve adesão e uso por empresas como HP, DuPont, General Mills e General Eletric.




    Drucker entendia o MBO como uma filosofia de gestão capaz de estabelecer trabalho em equipe, alinhando as metas individuais ao resultado coletivo, considerando a visão comum, a responsabilidade e a força de cada indivíduo. Já naquela época, Drucker defendia que as metas deveriam ser definidas por cada gerente e não pela alta direção, dando a ela coparticipação e responsabilidade em relação ao resultado. Cabe à alta direção avaliar e aprovar, ou não, os objetivos definidos.




    Pouco tempo depois, em meados da década de 60, Deming e industriais japoneses trabalhavam juntos em busca de melhorar a qualidade dos produtos desenvolvidos no pós-guerra pela economia japonesa, que estava em reconstrução. O TQC (Controle de Qualidade Total) e o Método Toyota são frutos dessa época e dessas ações. O Hoshin Kanri, ou Policy Deployment, tem a mesma proposta. Nessa metodologia, que pertencia ao cenário de gestão pela qualidade total, as metas corporativas sofriam desdobramentos para cada área da empresa. Vem dessa época a adoção de gestão empresarial por metas.




    Durante a década de 1960, o psicólogo Edwin Locke desenvolveu a teoria da determinação de metas com o objetivo de explicar a necessidade de trabalhar em direção a uma meta como fonte de motivação no trabalho. Estudos-chave usaram como base o estudo de Locke para desenvolver teorias e conceitos ligados ao estabelecimento de metas e objetivos para aumento de desempenho. Um estudo feito por Locke et al (1981) conhecido como a teoria do “Goal Setting” concluiu que metas específicas ou mais difíceis resultam em níveis mais altos de esforço e um desempenho melhor.




    Andy Grove iniciou a ideia de OKRs – Objectives and Key Results (em português significa objetivos e resultados-chave) – nos anos 70, aplicando na Intel. O conceito foi compartilhado no livro “Gestão de Alta Performance” (2020), onde Grove descreve o funcionamento da gestão de metas e colaboradores da Intel, dando uma visão do embrionário OKR. Essa gestão por metas se chamava, na verdade, iMBO ou “Intel Management by Objectives”, usando o MBO de Drucker como referência e usando metas SMART1 periódicas (trimestrais e anuais). O iMBO incorporava os planos de ação (compostos de ações individuais denominadas “Key Results”) às metas. Essa “inovação” de tratar planos de ação e metas juntos já era praticada no Hoshin Kanri.




    Na opinião de Grove, os Key Results (KRs) eram marcos que possibilitariam a alguém identificar o atingimento das metas, devendo ser mensuráveis e pertencer a um plano de ação. Acredita-se também que partiu de Grove a definição de que os OKRs (metas e ações) devem ser definidos bidirecionalmente, envolvendo também os colaboradores nas definições e agregando engajamento e compromisso no processo. Assim, os colaboradores da Intel deveriam definir seus objetivos considerando o alinhamento com os objetivos da empresa, que são de fato a referência, ajustando-os e adequando-os com a participação de seus gerentes. Por fim, entende-se que partiu também de Grove a necessidade de ter OKRs ambiciosas/difíceis de alcançar, criando o conceito de metas alongadas (stretch goals).




    Por ser de contribuição colaborativa de várias fontes, e tendo em vista todo esse histórico, pode-se até dizer que o sistema OKR não possui um único criador. Nesse cenário, e considerando tudo que tem ocorrido nos últimos 20 anos, cada empresa customiza a sua versão e contribui para a evolução do modelo como um todo. Um grande exemplo foi o marco mais conhecido no mercado, quando, próximo à virada do século XX para o XXI, John Doerr – naquele momento sócio da Kleiner Perkins Caufield Byers, uma das mais conceituadas empresas de venture capital do mundo – mostrou a metodologia (que usava na Intel como qualquer outro colaborador) a algumas empresas da Kleiner Perkings, dentre as quais a iniciante Google. Larry Page e Sergey Brin, fundadores do Google, resolveram adotar OKRs como metodologia de gestão. O sucesso do Google e a importância do OKR para esse sucesso, propagado no mercado pelos próprios fundadores da empresa, fizeram com que o OKR crescesse cada vez mais no mercado de tecnologia e também no mercado em geral.




    Considerando seu início como uma ferramenta de gestão interna, até os dias atuais, em que é considerado um dos mais eficientes modelos de gestão, o OKR se desenvolveu e cresceu na mesma proporção que seu uso apoiou o crescimento de diversas empresas. John Doerr traz no livro “Measure What Matters” (2018) a história dos OKRs e como eles podem sustentar o crescimento das empresas.




    [image: ]




    Figura 1.1. Cronologia dos sistemas de metas.
Fonte: autor Hermann Rego.




    Vale ressaltar o entusiasmo de Larry Page, um dos fundadores do Google, quando Doerr apresenta a ele a ideia do OKR. Page diz que desejaria ter tido essa visão no início do Google, em sua fundação, há 19 anos. Ele não era afeito a processos, então quando Doerr chega com uma ideia vinda de uma empresa que já havia demonstrado resultados o OKR entra definitivamente no Google.




    Segundo Larry, Doerr auxiliou de forma decisiva a companhia a crescer dez vezes mais, ajudando a cumprir uma missão extremamente ousada de organizar todo tipo de informação desejada e chegar próximo do exequível, mantendo o Google no caminho correto quando mais precisavam.




    Como definir um OKR?




    O OKR é basicamente a junção de dois componentes: Objetivos e Resultados-chave. Objetivos são definições do que se pretende alcançar. Ele deve ser qualitativo, curto, inspirador e envolvente. Deve motivar, desafiar e dar senso de propósito para a organização, assim como para o time e as pessoas.




    Já os Resultados-chave podem ser definidos como um pequeno conjunto de métricas que regulam o progresso em direção ao objetivo. Cada resultado-chave deve ser quantitativo e mensurável, ou seja, se não existe um número, não pode ser considerado um resultado-chave.




    Em um primeiro momento, é necessário definir qual é o objetivo. Ou seja, aquilo que se pretende alcançar.




    Exemplo do objetivo: Ser uma comunidade colaborativa de tecnologia e inovação incrível em 2022.




    Em seguida, fazer o desdobramento do objetivo em resultados-chave.




    Exemplos dos resultados-chave:




    ✓[OKR 1] Escrever 20 livros




    ✓[OKR 2] Gravar 15 podcasts




    ✓[OKR 3] Agilidade para 100% das equipes voluntárias




    ✓[OKR 4] Duzentos novos assinantes na Jornada Club




    Os resultados-chave são quantitativos, mensuráveis e ajudam a saber se estamos indo na direção do nosso objetivo. Eles devem definir resultados equilibrados e que levem o time a resultados esperados. É importante que cada objetivo tenha de dois a cinco resultados-chave. Com menos de dois fica difícil saber se, de fato, estamos caminhando na direção do objetivo e mais do que cinco fica complexo para gerenciar.




    O grande diferencial do OKR em relação a outros modelos de definições de metas é que o OKR é extremamente simples, ágil, flexível e descentralizado. Ele pode ser usado para definição de metas em qualquer nível organizacional (operacional, tático e estratégico). Por ser tão eficaz, empresas como Spotify, LinkedIn, Twitter, Nubank e, claro, Google não abrem mão de utilizá-lo.







    

      

        1 SMART ou S – specific ou específica; M – measurable ou mensurável; A – achievable ou atingível; R – relevant ou relevante; T – timely ou temporal.


      


    











    2. Por que usar OKRs?




    Walther Krause




    A teoria do estabelecimento de metas foi proposta por Locke et al (1981), como vimos no capítulo anterior. Para Locke et al, as metas difíceis, desafiadoras, quando aceitas pelos funcionários, resultam em um desempenho ainda mais alto do que as metas fáceis. As pessoas são motivadas pelas metas estabelecidas: metas bem definidas e claras são estimulantes. Desde que haja capacidade e aceitação, quanto mais ambiciosa a meta, maior o rendimento. Os objetivos podem estimular o comportamento das pessoas, demonstrando valor para o que se é almejado.




    A definição de metas e objetivos, como defende Locke et al (1981), reflete na motivação, pois permite que as pessoas assimilem com maior rapidez quais resultados devem ser obtidos.




    A metodologia MBO (Management by Objectives and Self-Control), idealizada por Peter Drucker (1954), colocou na prática os conceitos da teoria do estabelecimento de metas de Locke et al. A MBO se popularizou em empresas líderes, que alavancaram bons resultados através desse modelo. Quanto maior a organização, maiores os benefícios obtidos com a MBO.




    Se a MBO era tão boa, por que adotar o OKR?




    As mudanças ocorridas na sociedade e nas organizações, demandando ciclos cada vez menores nos planejamentos estratégicos e maior agilidade/adaptabilidade no desenvolvimento de ações para realização da estratégia, exigiram um modelo de gestão por metas mais aderente ao novo cenário. O surgimento do OKR ocupou o espaço, pois a MBO estava em decadência.




    OKRs são frequentemente definidos, medidos e avaliados em ciclos curtos. O OKR é um processo simples, cadenciado e participativo.




    Assim como a MBO, o OKR existe para criar o alinhamento e para definir a cadência para a organização. O objetivo é garantir que todos andem na mesma direção, com prioridades claras, em um ritmo ajustado às condições do momento.




    Quais são os diferenciais do OKR?




    O modelo OKR não é uma receita única, aplicável a todas as situações. Cada organização e time pode e deve ajustar o modelo à sua realidade e ao seu cenário.




    Os principais benefícios da utilização de OKRs são:




    ✓Agilidade/Adaptabilidade: um dos principais benefícios; ciclos curtos de metas trazem melhor adaptação a mudanças, reduzindo riscos.




    ✓Foco e disciplina: as metas, em número reduzido, garantem o foco na obtenção dos resultados e maior disciplina da organização.




    ✓Engajamento: a participação de todos para definição de metas conecta os funcionários aos objetivos da empresa, aumentando o engajamento e o comprometimento com os resultados.




    ✓Alinhamento e cooperação: as metas compartilhadas propiciam a colaboração entre equipes, resolvendo interdependências e criando sinergias entre iniciativas diferentes.




    ✓Comunicação: transparência e simplicidade tornam a comunicação mais clara, facilitando o entendimento das metas e prioridades da organização.




    ✓Autonomia e responsabilidade: quando aplicado com autogestão, os times recebem uma direção clara e são livres para escolher como alcançar os OKRs. A autonomia aumenta a agilidade nas tomadas de decisão e a busca pelos melhores caminhos para alcançar os objetivos.




    ✓Metas ambiciosas: desacoplar OKRs da remuneração faz com que seja possível que o time defina metas ambiciosas e desafiadoras, e evita a tentação de atitudes antiéticas para a obtenção dos resultados.




    A estrutura do OKR




    Um OKR é formado por um Objetivo e um conjunto de Resultados-chave (KRs). O objetivo representa aonde você quer chegar, o que você deseja melhorar. Ele é descrito por uma frase curta, clara, qualitativa e aspiracional. Pode ser um problema a ser resolvido ou uma oportunidade.




    Cada objetivo pode ter de dois a cinco resultados-chave. Os resultados-chave representam como você irá medir o progresso rumo ao objetivo definido. Resultados-chave precisam conter sempre uma métrica relevante para o atingimento do objetivo.




    Exemplos de um OKR




    Objetivo: Encantar os consumidores dos nossos produtos




    Resultados-chave:




    ✓KR 1: Aumentar o NPS de 6,5 para 8




    ✓KR 2: Aumentar a quantidade de acessos ao site de 5.000 para 8.000.




    ✓KR 3: Aumentar a taxa de recompra de 15% para 25%.




    Os resultados-chave definem o que é sucesso através de métricas quantitativas.




    Objetivo: Melhorar a minha forma física este ano




    Resultados-chave:




    ✓KR 1: Reduzir o colesterol de 170 para 90




    ✓KR 2: Reduzir o peso de 110 kg para 80 kg




    Iniciativas (para alcançar os resultados-chave):




    ✓Frequentar academia três vezes por semana




    ✓Realizar atividade aeróbica duas vezes por semana




    ✓Ingerir até 1.800 calorias por dia




    ✓Reduzir sal e açúcar em sucos e alimentos




    OKRs são aspiracionais e buscam engajamento




    O OKR é um modelo para apoiar o crescimento do negócio e a geração de valor para o cliente. Sendo os objetivos desafiadores, nem sempre atingi-los é o mais importante, no nível individual. O desejo é que os times façam o seu melhor, aprendam rápido e a organização cresça. O risco de errar faz parte e é positivo, desde que gere aprendizado e evolução.




    Por que as empresas preferem o OKR




    OKR é um modelo simples de compreender, mas de implementação complexa para obter a devida eficácia. Com apoio e patrocínio da alta administração, o processo é absorvido aos poucos pela organização. É preciso persistência e disciplina. Com isso, empresas de diversos portes estão adotando o modelo OKR para acelerar seus processos de transformação e crescimento. Intel, Google, Twitter, Amazon, entre outras, não estão mais sozinhas nessa empreitada.




    Conclusão




    O MBO ainda é adotado em muitas empresas, mas o OKR está ganhando cada vez mais espaço pela sua simplicidade, pelo pragmatismo e pelo lado aspiracional que ele traz, contribuindo com o engajamento das equipes.




    Se deseja se inspirar na cultura das empresas de sucesso, vale considerar o OKR.













    3. OKR e agilidade




    Yuri Bilinski Escarião
Gabriel Francisco Pistillo Fernandes




    A agilidade é um conceito que tem sido utilizado de forma ampla no mercado e com termos distintos, como princípios ágeis, mentalidade ágil (mindset), métodos ágeis, práticas ágeis, entre outros, sem grande rigor ou preocupação com as nuances de significado de cada termo ou definição. Neste capítulo, consideramos agilidade um conjunto de valores e princípios, mais precisamente os quatro valores e 12 princípios enunciados pelos 17 signatários iniciais do Manifesto Ágil (BECK et al, 2001). Os quatro valores podem ser consultados no site <http://agilemanifesto.org/> e os 12 princípios em <http://agilemanifesto.org/principles.html>. Esses princípios e valores podem ser utilizados para direcionar ações operacionais e estratégicas em uma empresa.




    O movimento atual de agilidade nasceu do desenvolvimento de software (HOHL et al, 2018). Posteriormente, houve muitas interpretações e aplicações da agilidade fora de TI; contudo, os valores e princípios propunham-se a solucionar problemas específicos de uma área específica. Por isso muitas vezes a prática da agilidade demanda complemento e apoio de outros conceitos, teorias, frameworks, etc. e desdobra-se em conceitos como agilidade de negócios ou agilidade organizacional. A agilidade dos negócios refere-se à adaptação evolutiva rápida, contínua e sistemática e à inovação empreendedora voltada para o ganho e manutenção da vantagem competitiva. Para mais informações sobre business agility a Jornada Colaborativa tem um livro dedicado ao assunto: “Jornada Business Agility” (MUNIZ et al, 2021).
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