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INTRODUCAO



A Gestao de Desempenho tem ganhado cada
vez mais espaco como um dos pilares para o
sucesso das organizacdes. A agilidade, a
inovacao e o alinhamento estratéeqgico se
consolidam como indispensaveis em um

mercado em constante transformacgao

Nesse sentido, as praticas de gestao de
desempenho ganham destaque como
ferramentas para conectar todos esses
esforgcos. Todas as praticas envolvidas no
ciclo de gestao de desempenho trazem
clareza sobre prioridades, promovem o
desenvolvimento de talentos, favorecem o
engajamento e, por fim, incentivam uma

cultura de alta performance.

Reconhecendo a importancia desse tema, a
Qulture.Rocks tem investido na
disseminacao de conhecimento de

qualidade. Em 2024, realizamos dois cursos

gratuitos sobre Gestdo de Desempenho,
com o objetivo de capacitar profissionais de
RH e liderancas com as melhores praticas,

conceitos e ferramentas do ramo.



PAG. 4 / INTRODUCADO

Esses eventos reforcam nosso compromisso

com a educacgao e o desenvolvimento do

setor, além de confirmar o interesse das

organizacdes em aprimorar seus processos.
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Entendemos que dados séo a chave para
identificar padrbes, mapear tendéncias e
explorar oportunidades. Mais do que isso,
eles nos ajudam a compreender os desafios
enfrentados pelo setor, oferecendo uma
base sélida para a tomada de decisoes

estratéqicas.

Os resultados dessa pesquisa sdo um
convite para que profissionais de RH e

liderancas reflitam sobre o papel da Gestéo

de Desempenho em suas organizagdes e
aproveitem as informacgdes para

implementar mudancas transformadoras.
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Ao longo deste material, vocé encontrara
dados, analises e insights que ilustram o
atual panorama do RH, destacando tanto as
praticas ja consolidadas quanto os

caminhos para inovacgao.

Estamos certos de que estas informacdes
contribuirdo para o fortalecimento da sua
estratéqgia de gestdo de pessoas e para o
desenvolvimento de uma cultura

organizacional que promova resultados

sustentaveis.







A pesquisa Tendéncias e Desafios para
Gestao de Desempenho 2024/2025 foi
realizada com base em uma abordagem
hibrida, combinando dados quantitativos e
qualitativos para fornecer uma visao

abrangente sobre os principais temas do

universo de GD.

O levantamento quantitativo utilizou a base
de dados da plataforma da Qulture.Rocks,
abrangendo mais de 1.200 empresas

situadas no Brasil e em outros 15 paises.

Os dados coletados referem-se aos anos de
2023 e 2024, permitindo a analise de
tendéncias, padrbes e praticas de gestao
consolidadas em organizacdes de diferentes

setores e tamanhos.

De maneira complementar, o levantamento
qualitativo foi conduzido por meio de um
formulario direcionado a aproximadamente
600 profissionais de Recursos Humanos e

liderancas organizacionais.



A combinacio dessas duas abordagens
asseqgura que os resultados reflitam tanto a
perspectiva pratica e operacional das
empresas quanto os insights estratéqgicos
de quem atua na linha de frente da gestéo

de desempenho.

Desejamos uma 6tima

leitura e boas reflexoes,

Equipe Qulture.Rocks




CLIMA
E CULTURA
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Clima e cultura organizacional sdo dois
grandes pilares para o engajamento e a
retencao de talentos. Enquanto o clima
reflete a percepcao dos colaboradores sobre
o ambiente de trabalho, a cultura traduz os
valores, comportamentos e hormas que

definem a identidade da organizacéo.

Juntos, influenciam diretamente a
produtividade, o alinhamento estratéqgico e a

satistfacdo dos colaboradores.

. l"'

;|

4



No cenario atual, com a velocidade das
mudancgas tecnholdgicas e o impacto das
tendéncias sociais e comportamentais,
empresas de diferentes tamanhos
enfrentam desafios para manter uma cultura
sblida mas adaptavel, capaz de atrair e reter

profissionais alinhados aos seus valores.

Nesse sentido, aspectos como diversidade,
inclusao, inovacao e bem-estar tornaram-se
centrais nas discussdes sobre o futuro do
trabalho.

Os dados apresentados nesta secgao
exploram como as empresas estao gerindo
clima e cultura, os desafios mais recorrentes
e as praticas que tém se destacado para

fortalecer esses pilares estrateqicos.
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Prioridades gerais
do RH para 2025:

@ Aumento da @

digitalizagcdo
Saude mental dos processos Treinamento

e bem-estar & Desenvolvimento
dos trabalhadores

Reforco
na cultura §
organizacional
Atracao e retencéao
de talentos



Prioridades para
cultura organizacional:

& ¥

Garantir diversidade 1~
e inclusdo

Alinhar valores
e praticas

o 26.,4%

()

Fortalecer a

comunicagao interna CQD

Focar no reconhecimento
e na valorizagao
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Em relacido ao porte, as empresas
que mais aplicam pesquisas sao as
que tém entre 301 e 850
funcionarios, com média 6 pesquisas
por ano (1 pesquisa a cada 2 meses).
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Por porte, a frequéncia de

aplicacao de pesquisas é:

1a 380

funcionarios:

2

pesquisas/ano

31 a b0

funcionarios:

o

pesquisas/ano

51 a 150

funcionarios:

S

pesquisas/ano

151 a 300

funcionarios:

4

pesquisas/ano

501 a 850

funcionarios:

6

pesquisas/ano

8951 a 2000

funcionarios:

S

pesquisas/ano

2001 a 5000 S
2 Q Q Q

funcionarios: pesquisas/ano

Acima de 5000 Nao aplicaram

%

funcionarios: pesquisas de clima
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Em todos os portes de
empresas, eNlPS é a cateqoria
mais frequente em tfeedbacks
de pesquisa de clima, sequida
por Lideranca.

Confira os temas mais
frequentes por porte:







.






A avaliacao de desempenho € uma das
ferramentas mais importantes para alinhar
estorcos individuais aos objetivos

organizacionais.

Mais do gue um processo anual de feedback,
a pratica tem evoluido para um ciclo continuo
qgue permite as empresas identificar talentos,
reconhecer conquistas e corriqir trajetorias
em tempo habil. No entanto, implementar e
manter um sistema eficaz de avaliagado de
desempenho continua sendo um desafio para

muitas organizacgoes.

Barreiras como falta de engajamento,
metodos ultrapassados e dificuldade em
conectar metricas de desempenho as
prioridades estratéqgicas exigem atengao

constante do setor de RH e das liderancas.

Nesta secdo, apresentamos as principais
tendéncias e desafios relacionados a
avaliacdo de desempenho, destacando como
as organizacdes estdo ajustando suas
praticas para maximizar o impacto nos
resultados do negocio e no desenvolvimento

de seus colaboradores.



Principais formatos de
avaliacao de desempenho

(com e sem plataformas de gestao de
desempenho):

N
VY, 5
@ Fazem avaliagbes @

frequentes com

Fazem feedback 360° Utilizam plataformas
avaliacdes anuais, automatizadas para
sem plataforma, gestdo de desempenho

conduzidas

por gestores

N&o realizam avaliacdo /

de desempenho
Realizam feedback

informal, sem processos
estruturados



Dentro das platatormas, os

modelos nao tradicionais de
avaliacao sao os mais comuns,
representando 45,84% do total de
avaliacdes. Em sequida, vém:

Avaliacdes 560°,
com 21,77%;

Avaliacdes de
lideranca, com 14%;

Avaliacoes 180°,
com 10,9%;

Autoavaliacdao, com
7,05%.




Meédia e variagao de

Avaliacoes de Desempenho:

4,

avaliagcdes

2023

3,8

avaliacdes

2024

Por porte, a proporcéo fica:

1a 30

funcionarios:

31 a b0

funcionarios:

51 a 150

funcionarios:

151 a 300

funcionarios:

2023
2

avaliacbes/ano

S

avaliacdes/ano

6

avaliacdes/ano

4

avaliacbes/ano

2024
2

avaliacbes/ano

S

avaliacdes/ano

o

avaliacdes/ano

S

avaliacbes/ano




501 a 850

funcionarios:

851 a 2000

funcionarios:

2001 a 5000

funcionarios:

0000+

funcionarios:

2023
2

avaliacbes/ano

4

avaliacdes/ano

o

avaliacdes/ano

7/

avaliacbes/ano

2024
S

avaliacbes/ano

S

avaliacbdes/ano

4

avaliacdes/ano

8

avaliacbes/ano

Quais os principais tépicos discutidos
em avaliacbes de desempenho?

O tépico mais discutido em
avaliacdes ¢ Lideranca, sequido por
Comportamento.

Por porte, os temas ficam:
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2001 a 5000

Habilidades ( )]  22%
Conhecimentos ( ) 22%
Atitudes ( )]  22%
Feedback ( ] 18%
Resultados ( ) 17%
5000+

Relacionamento ) o5%
Interpessoal

Alta Performance )]  25%
Resolucédo de ) 25%
Problemas

Pensamento ) 25%

Estrateqico

Ja a calibracao dos resultados vem em uma
crescente: de 2025 para 2024, o numero de

empresas que calibram resultados com o

modelo 9 Box aumentou de 29% para 56%;

para o modelo de notas, o aumento foi de
25% para 31%.




PDI E
DESENVOLVIMENTO



O Plano de Desenvolvimento Individual (PDI)
€ um recurso estrateqgico para promover o
crescimento dos colaboradores e,
simultaneamente, preparar a organizacao

para o futuro.

Por meio de acdes estruturadas, o PDI
facilita o aprendizado continuo, o
fortalecimento de competéncias e a
preparacao de talentos para assumirem

novos desafios.

Apesar de seu potencial transformador, a

criacédo e implementacéao de PDIs ainda
encontram obstaculos significativos, como a
tfalta de personalizacéao, a baixa adeséao de
colaboradores e gestores e a dificuldade em

medir resultados.

Esses desafios refletem a necessidade de
integracao entre as estratégias de
desenvolvimento e as prioridades

organizacionais.



Os resultados desta pesquisa fornecem

insights sobre como empresas estao

adotando e adaptando PDls, destacando
tanto os beneficios alcangcados quanto as

lacunas que ainda precisam ser preenchidas.

Programas de Treinamento
& Desenvolvimento mais

implementados:

38,5%

dos entrevistados ndo tem

programas estruturados
de T&D

17,9%

dos entrevistados

implementam treinamentos
técnicos e de soft skills

16%

dos entrevistados oferece
suporte na elaboracéo e no
acompanhamento de PDls
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O restante (27,8%) se divide aderindo a mais
de uma modalidade mencionada e/ou a

mentorias e coaching individual.

O porte de empresas gue mais cria

PDIs para seus colaboradores € o de
851 a 2000 funcionarios, com 60%
das empresas elaborando planos de
desenvolvimento.

A sequéncia seque com:



8951 a 2000

funcionarios:

0000+

funcionarios:

501 a 850

funcionarios:

151 a 300

funcionarios:

2001 a 5000

funcionarios:

51 a 150

funcionarios:

31 a b0

funcionarios:

1a 380

funcionarios:




Em 2024, as habilidades mais

abordadas nos PDls foram:

Aceleracéo de :
, , g Lideranca
carreira comercial

@ Soft skills @ Certificacdes

@ Comunicagéo

Em comparacao, em 2028 os temas

foram:

@ Comunicacgéo £ Lideranca

O'E Alinhamento @ Conhecimento
de escopo do negocio

@ Visdo

estrateqgica







A gestao de metas, com metodologias como
OKRs (Objectives and Key Results), tornou-se
uma pratica amplamente adotada por
empresas que buscam maior alinhamento

estrateqgico e agilidade na execucéo.

As OKRs oferecem um framework claro para
conectar objetivos organizacionais as
atividades diarias, promovendo

transparéncia e foco em resultados.

No entanto, a implementacao eficaz de OKRs
exige uma mudanca cultural significativa e
um alto nivel de disciplina organizacional.
Entre os desafios mais comuns estdo o
desdobramento de metas estratégicas em
niveis operacionais, o engajamento das

equipes e a mensuracgéo dos resultados.

Esta secado traz um panorama sobre a
maturidade das empresas em relagao a
gestdo de metas e OKRs, apontando
tendéncias e boas praticas para superar 0s
obstaculos mais recorrentes e impulsionar o

desempenho organizacional.
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A média de ciclos de OKRs ¢é de 2x ao
ano (ciclos semestrais)




Principais desafios na
implementacgao ou no
uso de Metas e OKRs:

=

Desalinhamento
entre OKRs de times @
Excesso de metas o
o e objetivos da empresa
e dificuldade de

priorizacao

Y

Falta de clareza ou
treinamento para
estruturar OKRs

29,1%

ofs

Dificuldade em @)
desdobrar OKRs em Cx

metas individuais e

. Falta de engajamento
de equipes

dos colaboradores para
acompanhar metas



25,6% dos entrevistados ndo fazem gestao
de metas/OKRs.

Entre os que fazem gestdo de metas, o

principal obstaculo para acompanhar o

progresso dos OKRs é:

3
Dificuldade em medir
o impacto dos resultados Falta de tempo dos

obtidos lideres para acompanhar
e orientar suas equipes

2,4%

Auséncia de ferramentas q:]

para monitorar resultados

de forma pratica Resisténcia cultural ao
uso de metas estruturadas
como OKRs




USO DE
INTELIGENCIA
ARTIFICIAL



A Inteligéncia Artificial (IA) tem transformado a
gestao de pessoas, proporcionando insights
poderosos e automatizando processos antes

manuais e demorados.

No contexto do RH, |A ja é utilizada em
recrutamento, avaliacdo de desempenho,
analise de clima organizacional e ate na

personalizacado de planos de desenvolvimento.

Embora a tecnologia oferega grandes
oportunidades, sua adogao tambem levanta
desafios, como a necessidade de dados
confiaveis, resisténcia cultural e preocupagdes
éticas relacionadas a privacidade e

imparcialidade.

Para lideres e profissionais de RH, compreender
o papel da |A € essencial para equilibrar

inovacao e eficiéncia com responsabilidade.

Nesta secdo, apresentamos como as empresas
estdo integrando a inteligéncia artificial em
suas praticas de gestao de pessoas,
analisando tanto as barreiras quanto os

benefticios que essa tecnologia pode oferecer.



Nivel de digitalizacao
do setor de RH:

E;uﬂﬂ
L
Tém um RH altamente

digitalizado (uso de
ferramentas avancadas
e analise de dados)

Digitalizam processos
basicos, como folha de
pagamento e recrutamento

EUU
Digitalizam processos

intermediarios (engajamento, ! X!

gestédo de desempenho)
Nao digitalizam
processos de RH



Nivel de uso de L.A.

40

35

30

25

20

15

10

38,1%

Ndo tem

uso de
Inteligéncia
Artificial,

no geral

27,4%

o8

Tem uso

esporadico
e/ou para
um unico
tipo de
Processo

no setor de RH:

19,6%

°s

o8

Faz uso
diario e/ou
para varios
tipos de
Processos

Tem uso
semanal
e/ou para
POUCOS
tipos de
Processos



Entre as empresas que tém plataforma
de gestao de desempenho, como a
Qulture.Rocks:

45,6% aplicam inteligéncia artificial em

algum de seus processos de RH, sendo:

647%

das empresas usam insights de

nteligéncia Artiticial em

nesquisas de clima

46%
das empresas usam insights de
nteligéncia Artiticial em pesquisas

oulsadas

367%
das empresas usam insights de
Inteligéncia Artiticial em PDI




Principais desafios na

implementacao de |.A.
no RH:

— =

:Q Dificuldade com
geracdo de comandos

Receio com LGPD e
tratamento de dados

%

Discordancia ou criticas @
da alta lideranca ou

outras areas

Pouco ou henhum
conhecimento sobre
as ferramentas disponiveis






Fundada em 2075, a Qulture.Rocks € uma
platatorma lider em gestao de desempenho,
dedicada a potencializar a performance, o
crescimento e o engajamento das pessoas

nas organizacgoes.

Integramos diversas solucdes para gestao

de desempenho e pessoas, como Avaliacbes

de Desempenho, OKRs, Planos de

Desenvolvimento Individual, 1:1s, Feedback,
Pesquisas e ferramentas baseadas em

Inteligéncia Artificial.
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Com nossas ferramentas, ajudamos
empresas a alinhar suas equipes aos
objetivos estratéqgicos, promover uma
cultura de alta performance e tomar

decisdes fTundamentadas em dados.

Atualmente, atendemos mais de 1.200
empresas em todo o Brasil e em outros 13
paises, oferecendo uma experiéncia
completa e intuitiva para lideres,

profissionais de RH e colaboradores.

Para conhecer nossa platatorma por dentro
e entender como nossas solugcdes podem
transtormar os processos da sua empresa,

agende uma demonstragcao gratuita.

e saiba mais



https://www.qulture.rocks/showcase-vb

