BOOK COMPLETO
DE IMPLANTACAO E
GESTAO DE OKR

fAGNin

Edicao atualizada e revisitada
Produzido originalmente por: CoBlue Ltda e revisitado por OKR
Matrix


http://www.okrmatrix.com/
https://www.linkedin.com/company/3514804
http://www.instagram.com/okrmatrix
http://www.facebook.com/okrmatrix

Sobre essa edicao

E com imenso prazer gue compartilhamos essa versiao atualizada do Guia de OKR
que agora recebe o nome de “Book de Implantacao e Gestao de OKR".

A primeira versao, produzida integralmente pela CoBlue (www.coblue.com.br)
parceira e pioneira em ter uma plataforma de OKR no Brasil, foi divulgada em 2017
e obteve milhares de downloads dentro e fora do Brasil.

O éxito da divulgacao do material pela CoBlue nos enche de orgulho pois
continua ajudando muitas empresas a implantarem OKR e aprenderem um
poOuUCO Mais sobre seus beneficios.

Agora, utilizando como base o material, preparamos essa segunda versao
atualizada com mais cases, exemplos e praticas que é fruto de nossa
aprendizagem de 10 anos de implantagdes em diversas empresas de tamanhos e

segmentos de mercado.
Aproveite ao maximo o conteudo e se houver duvidas ou sugestdes para melhoria

NOS avise, sempre estamos prontos para aprender ainda mais!

Equipe OKR Matrix
whyokr@okrmatrix.com
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Modulo 01
O Basico de OKR
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vocé aprendera sobre:

Problemas que o OKRs ajudam a resolver

De onde vém?

Origem e o0 O que é OKR?

Empresas adeptas aos OKRs

O que é OKR?
Estrutura de OKR

Niveis de OKR

Caracteristicas do OKR

Por que implementar OKR?

Beneficios do OKR

Entendendo melhor Objetivos
Resultados Chave
Escrevendo OKR

Recomendacoes e cuidados

Exemplos de construcao de OKRs

oS



0os OKRs ajudam a resolver

@ Alinhamento entre a empresa e equipes;
@ Falta de Foco dos colaboradores;

Pouco estimulo a produtividade a partir de
metas lean;

@ Falta de transparéncia entre areas e equipes;

Dificuldade das pessoas notarem como suas
contribuicoes impactam na empresa;

Dificuldade em transmitir a cultura da
empresa aos colaboradores.

Falta de comunicagdao entre os times e
colaboradores.



Origem dos

OKR, um acronimo das palavras Objectives and Key Results (objetivos e resultados chave), foi criado no final da década de
70 por Andrew Grove, ou Andy Grove como era mais conhecido, presidente da Intel.

E utilizado atualmente por gigantes como Google, Twitter, LinkedIn e outras empresas dentro e fora do Vale do Silicio.

John Doerr, um dos maiores investidores de tecnologia e ex-funcionario da Intel, sugeriu aos lideres do Google que
implementasse OKRs na empresa. Inicialmente empregado a 40 pessoas, suportou o crescimento e é arazao do sucesso da

multinacional.



Origem dos

Os OKRs surgiram como resposta as novas
tendéncias de avaliacao de performance nas

empresas e ao mercado digital.

A metodologia e adotada por companhias de
diferentes segmentos e tamanhos. Ou seja, pode

ser incorporada por qualquer tipo de organizacao.

Voce Sabia?
Em resposta a um questionamento sobre

quando uma equipe de gestao deve adotar

OKRs, Rick Klau, socio da Google Ventures,

disse: "O mais rapido possivel”.




Qual a aplicabilidade dos

Podemos definir que o framework de OKR é um modelo de gestao agil de desempenho com foco em resultados.
Os OKRs funcionam como uma ferramenta de comunicacado interna: integram as equipes através da formulacao de
objetivos relacionados a estratégia corporativa. E da forma que sdao estabelecidos tem fator determinante no

formato das equipes e da forma que serao gerenciados os resultados.

Porque “ gestdo agil” se o conceito Agil ou Agile s6 veio em 2001?
Porgque nao se trata da data em que foi criado o Agile mas sim a aplicabilidade do conceito de OKR no

contexto atual e que se encaixa perfeitamente com o conceito Agile. A mesma linha podemos observar
com outras ferramentas como KanBan, Basecamp, Lean e tantos outros que nasceram antes de 2001.




Estrutura

A melhor estrutura para escrevermos os OKRs vem das melhores e Objetivo (“o que desejo alcangar?”)

repostas para a sequinte frase: e Resultados Chave (“como posso mensurar?”).

Eu quero (OBJETIVO), mensurado por (RESULTADOS CHAVE).

Muitos confundem Metas SMART
com OKR.

o X , OKR é mais simples, nao tem as
Ao responder qual o seu Objetivo pense em Porque vocé deseja alcancar algo.

regras do modelo SMART e foca
na execucao como desafio
principal da meta




Nivels

Organizacional: Sao os OKRs que guiarao toda a empresa em prol dos resultados desejados. Eles

devem motivar e inspirar a empresa; portanto, a estrategia e as prioridades devem constar em seu

conteudo.

Equipes/Areas: Estas metas sdo direcionadas a atuacdo de cada time; portanto, podemos ser
muito mais especificos na formulacao desses objetivos. Devem estar alinhados com o proposito da

companhia, ja que seus resultados afetarao diretamente a performance do negocio .

Individual: Sao OKRs focados na performance do colaborador. Sao OKRs mais raros de acontecer

ja que sao metricas que pertencem a uma unica pessoa e onde somente o papel dela sera

determinante no atingimento do Objetivo.

Considere OKRs Individuais
somente quando tiver claro
que o papel de um
colaborador e

suficientemente

determinante para atingir

um objetivo
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OKRs Organizacionais ou
Corporativos

A
Equipes/Areas
OKRs das Equipes

Q?p
O'ILO
Individual
OKRs Individuais

vels

No OKR nao utilizamos o formato tradicional de cascata de
metas. Utilizamos o formato Top-Down / Bottom-Up, ou mais
conhecido como Modelo bidirecional. Consideramos que a
partir dos Objetivos corporativos bem descritos e definidos e
sempre alinhados com a Estratégia.

A grande maioria dos OKRs das equipes/areas sao definidos
por pessoas que devem estabelecer metas de atingimento da

estratégia, ou seja, OKRs Organizacionais.

Com esse formato de gerenciamento o entendimento da
estratégia é mais dinamico e aumenta o engajamento das

pessoas.

. Mostrar para o cliente @

como se tornar uma
melhor versio dele
mesmo
104 a

Periodo: Anual 2022

Adicionar filho

. Ganhar mais reputagio @
no mercado
P

Periodo: Anual 2022

. Atingir 100 leads qualificados
(dentro do perfil)

. Fechar propostas advindas de 8
para 16 indicagdes

. Atingir R$2.3 MM de faturamento
(nosso segundo Double)

EETTE

. Aumentar de 27 para 40 novos
logos

Adicionar filho

!} Ter um ecossistema mais @
completo (parceiros,
produtos, etc)

119 a*n

Periodo: Anual 2022

‘, Atingir R$300 mil em projetos
conduzidos por Parceiros OKR

=

’, Atingir R$50 mil de Academy

. Atingir R$23K em projetos
provenientes da OKR Easy

0%

Atingir RS 300 mil fruto de parcerias

Adicionar filho

|
. Preparar a empresa para @

estar em outro patamar
0% &
Periodo: Anual 2022

. Aumentar a receita em 30K
referente a produtos de
transformagdo

0%

. Aumentar receita de upselling em
25%

0%

I Adicionar filho
. Tornar CPM @
Independente e
Vendavel
0% a‘ﬂ
Periodo: Anual 2022
Adicionar filho



’

sticas

Caracter

- Comunicacao: Alinhamento das expectativas da empresa com os colaboradores.
- Simplicidade: Linguagem simples, tornando a comunicacao mais clara e eficaz.

- Bottom-Up e Top-Down: geracao de engajamento e proposito para cada colaborador atraves da
participacao no processo de definicao de metas.

- Ciclos curtos: Acompanhamento do progresso e correcao dos erros de forma mais rapida, bem como as
atualizacOes regulares para ganhar visao e insights.

- Stretch Goals: Metas que forcam o time a sair da zona de conforto e repensar como trabalhar.



implementar OKR?

OKR nao € apenas uma metodologia de gestao de metas; € uma ferramenta de transformacao

corporativa e de mobilizacao em rede.

. O que gueremos realizar como empresa?

. Quais sqo as acoes que nhao devemos tomar?

« Nossos times realmente utilizam totalmente seus potenciqis?

Adotar OKRs em sua empresa possibilita que estas perguntas sejam respondidas de maneira clara

e rapida, trazendo resultados para toda a empresa.



Beneficlos

Foco e disciplina:
Objetivos limitados, gerando foco na
organizacao.

Gestao e Performance:
Atualizacao do progresso da empresa em
tempo real; foco em resultados.

Accountability:

Todos passam a ser responsaveis por seus
objetivos, com critérios claros de sucesso,
conhecidos por toda a empresa.

Transparéncia:

Todos os OKRs sao publicos e possibilitam
um alinhamento entre os objetivos e a visao
da empresa.

Alinhamento entre equipes:
Interdependéncias funcionais entre os times.

Data Driven:
Processo eficaz de tomada de decisoes,
gerando aprendizado para todos e
permitindo corrigir 0os objetivos que nao sao
alcancados.



Modulo 02
Implantando OKR




vocé aprendera sobre:

Por tras dos OKRs Construcao de Key Results Erros mais comuns na
Cultura OKR Resultados Chave construcao dos OKRs
Diretrizes estratégicas KRs nao sao tarefas
Fatores criticos de sucesso (FCS) KRS sao smart KRS nao sao tarefas
Planejamento Estratégico Stretch Goals
Construcao de Objetivos KRs desafiadores
Objetivos Exemplos de KRs
Exemplos de Objetivos
Formular objetivos através de verbos Tipos de KRs
Tipos de objetivos Valor
Objetivos aspiracionais Qualidade
Eficiéncia

Milestone



Cultura

OKR nao e apenas uma metodologia de gestao de metas, € uma ferramenta de transformacao corporativa.

Objetivos e resultados chave sao targets ambiciosos que estimulam os colaboradores e a empresa como um
todo. E um processo diferenciado de desenvolvimento de pessoas, disseminando a cultura disruptiva e o espirito

empreendedor e de dono de negaocio.

Crie uma cultura na qual pessoas podem se arriscar sem ter medo das consequéncias, evitando a tentacao de

jogar pelo seguro.



Diretrizes

Representam quais serao as prioridades a serem levadas em conta para a formulacdao dos OKRs. Sao

definidas essencialmente por 3 pilares:

[ J o~
Missao
E o propésito de ser da empresa,
OU seja, quais sao as intencoes
que guiarao o negoécio na tomada

de decisoes.

[ ) o~
Visao
E a reflexdo sobre futuro do
seu negocio, isto é, as
aspiracoes e metas que a

empresa deseja conquistar.

Valores

S3ao os principios, crencas
e virtudes que a empresa
seguira para alcancar seu

proposito.



Planejamento

E comum as empresas quererem implantar OKR sem terem um plano estratégico definido. Este elemento é a

base de toda a estrutura de objetivos da companhia.

Para o desenvolvimento do plano, recomendamos a utilizacdo do Lean Strategy, mais alinhado com o modelo

agil de OKR

Empresas que utilizam os modelos de Gerenciamento por Diretrizes, BSC ou similares, devem adaptar sua
forma de planejamento estratégico para terem melhor alinhamento com OKR - Consulte a consultoria da

OKR MatrixX.



Criar objetivos

Criar seus objetivos a partir de verbos € a melhor maneira
de estimular os colaboradores a pensarem de forma clara e

pontual.

Escolhas adequadas de verbos sao fundamentais para
informar a intencdao do objetivo, evitando o emprego de
expressoes genéricas que se prestem a muitas

infFormacoes.

Exemplos de verbos:

Conquistar,
Diminuir,
Aumentar,

Potencializar,
Criar,

Gerar,
Melhorar




OBJETIVO

O que vocé deseja alcancar? A resposta sera o seu objetivo.

Caracteristicas de como deve ser seu

Objetivo:

* Qualitativo

* Simples Evite escrever Objetivos abrangentes

. Concreto que podem desviar as pessoas do
objetivo principal. Procure evitar

- Orientado para a acao Objetivos que sao mais resolucoes de

final de ano que algo concreto

* Entendido por todos

Os Objetivos sao importantissimos para darem o primeiro passo nas decisoes
de quais métricas iremos determinar para alcancar o Objetivo.

Um Objetivo ambiguo pode levar as equipes a atingirem algo que é nao é
relevante, ou ainda impossibilitar de desenvolvimento das equipes em prol de
uma cultura com maior envolvimento e autonomia das pessoas.




Exemplos de

Abrir filiais da empresa fora do Brasil
Deixar nossos clientes apaixonados pelo produto A
Trazer diversidade na oferta de nossos produtos

Conquistar mais clientes do segmento A-B



Resultados

Os resultados-chave (KRs) sao os critérios de sucesso do objetivo, ou seja, os passos
mensuraveis necessarios para completda-lo. Sao utilizados para entender de forma mais direta se
estamos evoluindo ou ndo. E vital que estes dados sejam quantitativos, para que nio haja ddvidas
em relacdo ao progresso, evitando subjetividade. Os KRs também devem ser ambiciosos e

desafiadores, ao ponto de tirar os colaboradores e times da zona de conforto.

“Se vocés nao conseguem mensurar, vocés nao podem gerenciar” (Peter Drucker)




RESULTADO CHAVE

S3o a prova que vocé esta atingindo o objetivo, portanto
medem o progresso desse atingimento

Caracteristicas de como deve ser seu
resultado chave:

* Quantitativo

Busque sempre escrever no minimo 2 e

« Métrica de valor no maximo 5 KRs por objetivo. Isso evita
que escreva muitos KRs e consiga focas
* Iniciar por verbo de acao naqueles que realmente importam

Preferencialmente procure verbos como: Aumentar, Reduzir, Manter, Melhorar e
depois associa uma métrica que possa lhe trazer acompanhamento e progresso.

Evite resultados chave ligados a atividades meio, como por exemplo, a conclusao
de um projeto. Esses tipo de definicao diz mais sobre o projeto e menos sobre o
valor que ird trazer. Entao, procure entender sempre qual métrica o projeto ird
influenciar e a partir dai defina essa métrica como KR.



RESULTADO CHAVE

A escala de Resultado Chave, como funciona?

Vocé pode definir 2 tipos de desafios para seus KRs:

KR Moonshots (“tiros para a Lua”)

Sao métricas quase impossiveis de atingir. Devem ser aplicadas somente
quando existem desafios importantes a serem atingidos que validem ou nao
uma estratégia especifica. Nesse caso temos uma escala de 0 a 100% onde o
100% extremamente dificil de atingir e atingir 70 a 80% é um grande feito.

KR Roofshots (“tiros no telhado”)

S3ao métricas quase possiveis de atingir mas mantem seu nivel de desafio
também alto. A maior parte dos casos aplicamos esse desafio para metas que
temos uma visao da dificuldade ainda que nao saibamos exatamente como
atingir essa métrica. Numa escala de 0 a 100% considerando o 100% como
alto muito dificil mas possivel de atingir.

Na gestao de OKRs nao existem metas acima de 100% de atingimento. Se isso aconteceu foi provavelmente porque
nao foram mapeados corretamente o cenario de dificuldade de atingimento de uma meta, ou porque a meta foi

frouxa. Leva-se muito a sério esse ponto porque se estamos estabelecendo como pressuposto uma meta ja significa
que ela é muito dificil de ser atingida. Do contrario ndao é uma meta e sim um checklist.




RESULTADO CHAVE

KRs Laggings e KRs Leadings

O nome parece complicado mas é Facil de explicar. Esses tipos de KR tem mais a ver em
que situacao vocé ira aplicar.

KRs Laggings (passado, que ja foi)
Sao métricas estabelecidas através de um conjunto de esforcos, que ao final,
culminam no atingimento ou ndao da métrica. Um bom exemplo é uma meta
de Churn. Churn € uma métrica que indica o quanto sua empresa perdeu de
receita ou clientes. Para melhorar o Churn devemos ter outras métricas e
atividades que fFacam esse métrica acontecer. Do contrario esse métrica nao
se movimentara. Por isso € uma métrica do passado, é um KR fruto de um
exercicio anterior que culmina na execucao da meta.

Normalmente os KRs Laggings sao KRs Organizacionais ou Corporativos porque sao a
somatoério de esforcos de otros KRs para atingi-lo. Jd os KR Leadings tem a qualidade
de alterar o futuro e portanto lideram a transformacao e normalmente sao associados
aos OKR das equipes e areas.

KRs Leading (“futuro, que lideram”)
Sao métricas que alternam o futuro de outras métricas. Por exemplo,
seguindo o exemplo anterior. Para mudar o Churn estabelecemos um KR de
melhoria no NPS, supondo que um dos problemas seja o atendimento ao
cliente.



Quando enfrentamos desafios, a busca por inovacao e renovacao de conceitos é intensificada, gerando um ciclo de

aprendizagem constante para os colaboradores.

Para atingir maxima performance com a metodologia, recomendamos o uso da grade abaixo para mensurar seus

resultados chave:

100% 70% 50% 0%
Quase impossivel O que queremos alcancar: Ha um certo progresso, Nao houve
de ser alcancado é uma meta desafiadora, mas nao é o suficiente progresso

mas alcancavel



Objetivo: Trazer percepcao de valor nos novos
produtos da marca X

,@ Resultados-chave:
KR 1: Aumentar RS 9 mi de faturamento no produto A
KR 2: Aumentar em 8x de escalabilidade em clientes

KR 3: Melhor nosso market share em 70%

Lembrar sempre de conectar os OKRs
criados, sejam com OKRs Organizacionais

(quando bottom-up) seja com OKRs de
Equipe (quando top-down)

Objetivo: Tornar-se conhecido na América Latina
,@ Resultados-chave:

KR 1: Crescer 15% em numero de clientes

KR 2: Aumentar MRR de R$ 8 milhdes

KR 3: Atingir para a América Latina de pelo menos

RS 5 milhdes



Aplicacdo de KRs

Estes resultados-chave sao construidos com base em uma métrica especifica, retratando uma alavanca de valor para a

empresa.

Por exemplo: uma empresa de software tem como um de seus objetivos “dominar o mercado”.

Como poderiamos estabelecer um indicador de valor, neste caso? Para ganhar espaco diante de outras empresas, é

importante que existam cada vez mais pessoas utilizando o sistema.

Pensando nisso, um bom resultado-chave de valor seria “ter 500 mil usuarios no sistema”.



Aplicacdo de KRs

Pensemos no objetivo anterior (“dominar o mercado”). Poderiamos oferecer um trial para todos, e nenhum

deles pagar pelo uso do sistema. Entretanto, ter muitas pessoas testando o sistema nao é o suficiente.
E importante, portanto, ter uma métrica que prove que os leads sio qualificados para o objetivo definido.
Neste caso, um indicador interessante seria “ter ticket médio de 1K", conceituando o usuario: sdo clientes que

pagam para ter o produto.

Ndo devemos pensar apenas no valor total adquirido, mas sim na qualidade do progresso.



Aplicacdo de KRs

Este tipo de KR indica se o processo sera feito da melhor maneira, utilizando menos tempo e/ou recursos.

Pensemos no seguinte objetivo: “ter clientes satisfeitos”. Um resultado-chave de qualidade, por exemplo,

seria “ter 80 tickets resolvidos no 2° trimestre”.

Como podemos medir sua eficiéncia? Sugerimos o seguinte KR: “Resolver 100% dos tickets em menos de

20 minutos”. Assim, indicamos qual é o tempo ideal de atendimento para “deixar os clientes felizes”.



Aplicacdo de KRs

Os KRs baseados em milestones medem o cumprimento de

entregas de projeto e atividades essenciais para o
progresso da empresa (como “lancar o novo Dashboard”). / \

KR Milestone

Nao ha meio termo no milestone, mas sim “tudo ou nada” (0

Ou 100% de performance).

Ultimo valor de check-in: 0 valordameta: 1

Progresso Status

Nao iniciado Concluido @ @ ®

Recomendamos que sejam convertidos em KRs de valor, se

possivel. \\ /




Aplicacdo de KRs

Valor: Eficiéncia:

Aumentar para 300 mil usuarios no software Melhorar a taxa de conversao de clientes em 30%
Qualidade: Milestone:

Diminuir o tempo de resposta em até 2 Implementar processo de chatbot no sistema

minutos



Erros mais comuns

Objetivo: Ser Lider no Brasil

KR: Realizar uma andlise de mercado a cada 3 meses e transformar 10% dos leads em prospects no semestre

Erro 1: Existem duas métricas em um mesmo KR:
a) realizar uma andlise a cada 3 meses
b) transformar 10% dos leads no prospects

Erro 2: Existem dois prazos, ou seja 1 KR para ciclos diferentes:
a) 3 meses
b) semestre

Erro 3: Um KR ndo necessariamente serd igual no préximo periodo. Ao escrever “a cada 3 meses” vocé deve
cumprir sempre a mesma meta. O ideal seria “no trimestre” ou “nos préximos 3 meses”.



Erros mais comuns

Objetivo: Ser Lider no Brasil

Erro: Esta é uma métrica de esforco. E uma tarefa, ndo um KR. O resultado

KR: Fazer 50 ligacoes —_— , _ )
chave seria realizar nimero x de vendas.
KR: Alcancar a marca de Erro: Esta é a chamada métrica de vaidade, uma vez que o nimero nao
. — . . .
10k curtidas no Facebook impacta de forma relevante para o objetivo.

KR: Aumentar a qualidade

Erro: Nao pode ser mensurado.
do produto



E muito comum que, nos ciclos iniciais, as empresas criem uma lista de tarefas nos resultados chave, ao invés de

indicadores de performance.

Um KR nao e algo que voceé produz, mas sim o de uma atividade.

Os OKRs promovem uma cultura focada em desempenho, ndo em atividades. Isto &, definem se o sucesso foi
alcancado ou ndo. Nao adianta cumprir todas as tarefas e nao haver progresso. Para garantir resultados de alto

impacto, foque no propdsito final, ndo nos meios para chegar |a.



KRS

Objetivo

Vender como um louco!
Dono: George (Vendas)

O Objetivo pode ser

O mesmo a cada ciclo

Resultado Chave

Aumentar as vendas do

produto X em 5%
Dono do KR: José (Vendas)

Implantar 100% da campanha

promocional do Produto Y
Dono do KR: Maria (Produto)

KR com responsaveis diferentes
para atingir o mesmo objetivo

Tarefas/Iniciativas

- Entender o portfolio de produtos
« Mapear clientes e regides com maior potencial
 Analisar Google Analytics e canais de divulgacao

- Elaborar estrategia com equipe de Vendas

- Selecionar produtos que irao compor o portfolio

- Finalizar arte do produto

- Contratar fotografos para as pecas que irao para o site
- Analisar preco

- Montar catalogo de produtos

O que tenho que fazer
para concluir o KR




Modulo 03
Gestao de OKRs
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Neste modulo

Estratégias de implementacdao de OKRs Softwares de OKRs
Primeiros periodos sao de aprendizado Software
Primeiro periodo Organograma de Objetivos

Cadéncia de OKRs

Quais sao os possiveis periodos de OKR para
cada nivel na empresa?

Dupla cadéncia de OKRs

Numero de OKRs

Stretch Goals (Metas Elasticas)

Reunides de check-in

Reunioes de mudanca de periodo



Primeiros periodos sao

Segundo John Doerr, guru do OKR, sua empresa “provavelmente nao vai acertar o processo na primeira vez que for
aplicado. Ha4 um periodo de tentativa e erro, entao nao se sinta desencorajado se precise de tempo para realmente

efetivar a atuacao dos OKRs".

Para empresas que pretendem implementar e tém pouca experiéncia com a ferramenta, sugerimos que trabalhem

com periodos mais curtos até acertar os processos do OKR.

Recomendamos também que os primeiros OKRs sejam apenas adotados para a organizac¢do e times, deixando os

objetivos individuais para um segundo momento.

Quando buscamos desafios, contratempos e erros sao consequéncias naturais.



Primeiro periodo:

e Organizacional ?

e Organizacional + Equipes ?

e Organizacional + Equipes + Individual ?



Cadéncia de

A cadéncia € um componente muito importante para que a metodologia adapte-se as necessidades Unicas de cada

empresa. Periodos de OKR mais curtos, por exemplo, sao interessantes para organizacoes que enfrentam mudancas

constantes de mercado.

Devemos ter em mente que nenhum periodo é ideal para todos. Entretanto, a maioria das empresas adeptas do OKR

utiliza a dupla cadéncia de objetivos: nivel estratégico (anual) e nivel tatico (geralmente trimestral).

Este modelo permite que as empresas equilibrem abordagens de curto e longo prazo para a formatacao de objetivos.



Quais sao os possiveis periodos de OKR para

Organizacional Departamental & Individual
L Anual L Trimestral, Mensal, 45 dias



Dupla cadéncia

OKRs. Nivel Estratéegico

Anual (Organizacao)

Sao baseados nas diretrizes (missao, visao e
valores) da empresa. Devem ser targets
ambiciosos que estimulam os times e

colaboradores em prol do propodsito do negocio.

OKRs. Nivel Tatico

Trimestral (Times & Colaboradores)

Devem ser formulados com base na estratégia
organizacional: como os times e colaboradores
podem contribuir para a performance da

empresa?



Quantos OKRs deverao ser criados por nivel na fase de implementacao?

1a3 2a5

Objetivos Resultados-chave
por nivel/time por objetivo



Objetivo Organizacional 1 Objetivo Organizacional 2 Objetivo Organizacional 3

KR 1
KR 2
KR 3
KR 4

KR 1
KR 2
KR 3
KR 4

- o o S L TRIMESTRAL
Opjetlvo Opjetlvo O!)jetIVO Opjetlvo Opjetlvo
Area 2 Area 3 Area 4 Area 5 Area 6

Max 2 Os
Area

KR 1 KR 1 KR 1 KR 1 KR 1 KR 1 KR 1 KR 1 KR 1 KR 1

KR 2 KR 2 KR 2 KR 2 KR 2 KR 2 KR 2 KR 2 KR 2

KR 2
KR 3 KR 3 KR 3 KR 3 KR 3 KR 3 KR 3 KR 3
KR 4 KR 4 KR 4

KR 4 KR 4
KR 5 KR 5 KR 5

KR 1 KR 1

KR 1 KR 2 KR 2

KR 2 KR3

KR 3 KR 4
Individual Individual Individual Individual Individual Individual Individual Individual Individual Individual



Timeline

S

F

oo osom o -

Definigao dos
Objetivos Q2

ZTJ

=]

O

1.

Chech-in Final:
Avalie o performance
dos OKRs do Q4
e o3 resultados
do ano anterior.

’
O

000
J

Avalie o performance
dos OKRs do Q4
e dos ano todo

0
I

o

4.
Comece a pensar nos
OKRs do Q1 e do
préximo ano
(Faga rascunhos).

(B NN N NN N NON N N N

® 200000080 08 O

Faga reunides de
check-in semanalmente

para gest

em tempo real

2.
Finalize a
construgcdo dos
OKRs do Q1,

S

3.
Apresente os resultados
do ano anterlor e os

novos OKR do Q1.

Fac¢a as reunibes de
check-in semanalmente
para gestéo dos OKRs
em tempo real.

Definicao dos
Objetivos Q4.

5.
Comece a pensar
nos OKRs do Q2
(Faga rascunhos).

0= | g.— ]
e e— ),
6. L 2.

Avalie o performance
dos OKRs do Q1

Finalize a construgao

dos OKRs do Q2

Chech-in Final:
Apresente os resultados
do Q2 e o3 novos
OKRs do Q2.

Definigae dos
Objetivos Q3

Faga as reunides de
check-in semanalmenie
para gesiao dos OKRs
em itempo real

Comece a pensar nos
OKRs do Q3
(Faga rascunhos).

e e e T w e e o

2.

Chech-in Final:
Apresente os resultados
do Q3 e o5 novos
OKRs do Qs.

3.

ao dos OKRs

1.

Finalize a construcac
dos OKRs de Qg

o

i .
[ i
I f
(’-__—3 I — w ¢
[ — u T
Y | = ) ¢ ———
Q= | o= e ' —
- | o= " " q -
| 1
| 1
Il Yy N [
5. 4. 2. 1.
Avolie a performance Comece a pensar nos Faga reunides de Chechk-in Final: Finalize a construcao
dos OKRs do Q3 OKRs do Qg check-in semanalmente dos OKRs do Q3.

(Faga rascunhos).

Apresente os resuliados
do Qz e 0s novos
OKRs do Q3.

para gestao dos OKRs
em tempo real.

Avalie a performance
dos OKRs do Q2



Timeline
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Reunioes de

As reunioes de check-in tém a finalidade de analisar e discutir semanalmente o andamento dos OKRs e as

dificuldades encontradas, fFacilitando o desenvolvimento dos proximos objetivos.

Sao o principal termometro da metodologia dentro da empresa. A partir delas, entendemos se a gestao

dos objetivos é eficiente ou se ha necessidades de ajuste.

A disciplina é um dos fatores cruciais para o bom andamento dos objetivos: ao incluir OKRs na rotina,
nota-se uma grande diferenca em termos de organizacao e resultados. No Google, por exemplo, todos

relnem-se uma vez por semana para rever o progresso dos objetivos.



Reunioes de mudanca

A transicao dos periodos OKR é um momento bem importante para a sua empresa e, se bem feita, pode trazer

resultados ainda mais expressivos em relacao aos atingidos no ciclo passado.

Como grande parte das empresas trabalham com dupla cadéncia dos OKRs (trimestral & anual), é vital que cada

periodo seja analisado separadamente, contemplando diferentes ambitos da empresa.

Segundo a Timeline, devem ser feitas reunioes a cada final de trimestre, e um encontro anual para revisar os OKRs

organizacionais. Geralmente ocorrem 2 semanas antes do novo periodo.



Reunioes de mudanca

Reunido de final de trimestre: momento para refletir as acoes realizadas durante o periodo. Deve ser feita
com toda a empresa, a fim de alinhar prioridades, melhorar a comunicacao e divulgar resultados que serao
utilizados também como base dos préximos OKRs.

Reunidao de revisao dos OKRs anuais: Estes objetivos guiam toda a empresa em prol dos resultados

desejados. Para um encontro efetivo, recomendamos abordar os pontos abaixo:

1. Avaliacao dos resultados do altimo periodo
2. Definicao das diretrizes estratégicas
3. Criacao dos OKRs anuais

4. Apresentacao do planejamento anual para a empresa



Melhor Forma de gestao dos OKRs

Existem diversas plataformas de gestao de RH e de tarefas que podem ser adaptadas para o uso dos

OKRs. Para maximizar a performance da empresa, entretanto, recomendamos o uso de um sistema

especializado.

Os softwares de OKRs surgiram com o intuito de simplificar ainda mais a gestao de desempenho das
empresas, tornando-a muito mais rapida e eficaz. N6s da OKR Matrix lhe indicamos o software da

CoBlue que tem sede no Brasil e da Better Works com sede nos Estados Unidos.



Recursos

1. Integracao entre os departamentos
2. Comunicacao interna

3. Transparéncia dos objetivos

4. Registro de informacoes

5. Dashboard interativo

6. Rede social: Feed de OKRs



Modulo 04
Boas praticas




Feedback

A metodologia propoe que os gestores facam feedbacks direcionados aos colaboradores, criando
um ciclo constante de aprendizado. E um dos recursos mais importantes de lideranca,

apontando o impacto da acao individual nos resultados da empresa.

Sao orientacoes para melhorar a performance e produtividade, visando o crescimento individual
e identificacao de aptidao. A partir deste processo, cada pessoa pode desenvolver seus pontos

mais Fortes com foco nos OKRs e, principalmente, no crescimento da empresa.



A principal missao do OKR Master é atuar como um agente de mudanca, responsavel pela difusao e conducao

da metodologia dentro da organizacao. Ele deve certificar que todos os processos e rituais sejam aplicados de

forma eficiente e integrados a cultura da empresa.

Suas principais funcdes sdo treinar as equipes, analisar os processos e promover engajamento e motivacao

diante dos OKRs estabelecidos.

Para ser um OKR Master, é necessario que a pessoa entenda muito bem sobre a empresa e suas respectivas

areas, e claro, ser f3 da metodologia. E a figura essencial para assegurar o sucesso da ferramenta.



OKR como gestao

A gestdao de conhecimento surgiu como diferencial competitivo diante de um mercado dinamico, com

constante necessidade de modificacdao de processos.

O OKR, metodologia agil que permite gerar inteligéncia para o negoécio, produz o registro da evolucao da

empresa, facilitando a tomada de decisao e desenvolvimento de estratégias inovadoras.

“Os grandes ganhos de produtividade e de qualidade dos resultados, daqui para frente, serdo originados

através das melhorias na gestao do conhecimento”. (Peter Drucker)



OKR &

Para incentivar a construcao de uma cultura corporativa forte, as

empresas utilizam-se de recursos que otimizam a Premissas comuns

produtividade e a gestdo do negédcio, como é o caso do OKR

e do Agile. 1. Ciclos dinamicos de gestao
2. Foco em resultados
3. Disseminacao da cultura agil

Os dois modelos podem (e devem!) ser utilizados de forma - o
4. Reunioes periodicas de performance

conjunta, aperfeicoando os processos conforme o trajeto e a

necessidade do cliente.



Reconheca

Com os OKRs, é possivel identificar e prestigiar os profissionais mais comprometidos com a estratégia e proposito da
empresa. A metodologia evidencia a qualidade e o potencial de cada colaborador e equipe, refletindo efetivamente

nas resolucoes de negécio.

Com base na performance, é importante criar acoes de reconhecimento continuo para os colaboradores, engajando

as pessoas e estimulando a produtividade empresarial.



Os OKRs foram implementados para 20.000 colaboradores por 18 meses (adotar a metodologia era

fFacultativa). A empresa foi dividida em 3 grupos em relacao a adocao dos OKRs.

Grupo 3 - Trabalhou

Grupo 2 - Inconsistente OKR com OKR

Grupo 1 - N3o adotou OKR
Os OKRs foram planejados, mas nao
executados na pratica. Ainda assim, houve um
aumento de 3% nos resultados gerais.

O grupo obteve uma
melhora de 11,5% em
seu desempenho.

Nao houve mudanca na
performance.

Apos este periodo, houve um aumento de 8,5% nas vendas por hora no call center.



Os funcionarios gue podem medir seu Proprio
progresso ou contribuicao vao desenvolver um
Mmailor sentido de responsabilidade pessoal e
satisfacao do que agueles gue nao podem



Melhor gestao dos OKRs

Existem diversas plataformas de gestdao de RH e de tarefas que podem ser adaptadas para o uso dos OKRs. Para

maximizar a performance da empresa, entretanto, recomendamos o uso de um sistema especializado.

Os softwares de OKRs surgiram com o intuito de simplificar ainda mais a gestao de desempenho das empresas,

tornando-a muito mais rapida e eficaz.

Com a estrutura de Objetivos, em um formato de Organograma, colaboradores e times podem observar como

seus OKRs influenciam diretamente nos objetivos organizacionais.

Isto incentiva a construgao de um espacgo colaborativo e promove alinhamento estrategico em todos os niveis.



