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CAPITULO |
OBJETIVO

Este Manual de Gestdo de Desempenho tem por objetivo apresentar o
programa, a conceituagdao, as normas, 0s procedimentos e as competéncias, e
orientar a area de Gestdo de Pessoas e 0s gestores para a aplicacdo do Programa
de Gestdo de Desempenho.

O Programa de Gestdo de Desempenho do EVERESTE tem por objetivo
abranger 3 dimensdes dentro da organizacéo: colaborador, gestor e organizacéo. No
gue diz respeito aos gestores, 0 programa tem por objetivo proporcionar ferramentas
de gestdo que os apoiem na missdo de desenvolver os colaboradores das suas
equipes, bem como preparé-los para desafios maiores na organizacédo, contribuindo
para resultados de qualidade, reconhecimento e consequente crescimento da
empresa. No que tange aos colaboradores, o Programa de Gestdo de Desempenho
tem por objetivo apoiar o processo de desenvolvimento profissional, proporcionando
uma visdo mais clara do seu desempenho e direcionando o desenvolvimento da sua
carreira. Para a organizagao, o Programa de Gestéo de Desempenho tem por objetivo
o desdobramento da estratégia institucional em acdes voltadas para a capacitacéo de
colaboradores e gestores, para que os mesmos obtenham desempenho superior no

alcance de resultados vinculados a estratégia.

CAPITULO I
RESPONSABILIDADES

RECURSOS HUMANOS:

I.  Administrar o Programa de Gestdo de Desempenho, garantindo a realizacao

periddica e cumprimento dos prazos estabelecidos no cronograma.
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Administrar o planejamento das agbes vinculadas aos PDI's — Plano de
Desenvolvimento Individual elaborados nas avaliacbes de desempenho,
gerenciando o orcamento disponivel para capacitacéo.

Atuar como ponto de contato para as areas, prestando informacdes e
acompanhando o desenvolvimento das etapas e acdes do Programa.
Realizar o planejamento e logistica das acdes de capacitacao junto as areas,

conforme orgamento.

DIRETORES, GERENTES E COORDENADORES:

Avaliar os colaboradores sob sua gestdo de forma imparcial e construtiva,
realizando feedback pontual e especifico, objetivando o crescimento e
desenvolvimento dos profissionais da sua area.

Elaborar o PDI — Plano de Desenvolvimento Individual juntamente com cada
colaborador, direcionando o planejamento das ag¢fes, realizando pontos de
controle periodicamente e facilitando o cumprimento das atividades.

Cumprir os prazos de avaliacdo, conforme cronograma informado pela area de
Gestdo de Pessoas, utilizando corretamente o sistema de Avaliacdo de
Desempenho.

Estimular seus colaboradores a participarem das atividades do Programa de
Gestdo de Desempenho, possibilitando o engajamento e comprometimento

por parte da sua equipe.

COLABORADORES:

Realizar a autoavaliacdo de forma reflexiva, apontando honestamente seus
pontos fortes, seus desafios para desenvolvimento e suas potencialidades. A
autoavaliacéo serve para que o colaborador possa se autoperceber e comparar
a sua percepcao com a do seu gestor, buscando um alinhamento dos

resultados.

INSTITUTO DE TECNOLOGIA E INOVAGAO EVERESTE




II. Receber o feedback do seu gestor de forma construtiva, empenhando-se em

cumprir o que foi sugerido no PDI — Plano de Desenvolvimento Individual.

CAPITULO Il
CONCEITOS IMPORTANTES

Para alinhar o entendimento, foram definidos alguns conceitos importantes que
sédo utilizados no Programa de Gestdo de Desempenho e estdo descritos neste

documento:

° Cargo Efetivo: E a denominacdo dada ao conjunto de atribuicBes
semelhantes, resguardados a formacéo exigida e o nivel de complexidade.
Esta previsto na estrutura de cargos do EVERESTE.

) Ciclo Avaliativo: Compreende o periodo (dias e més/ano) em que ocorre a
avaliacao.
° Colaborador: E denominado colaborador aqueles que possuem cargos

efetivos ou cedidos.

) Competéncia: E a combinagéo entre os conhecimentos, as experiéncias, as
habilidades, as atitudes e valores, aliadas a predisposicdo para a acao,
expressas pelo desempenho profissional no contexto organizacional.

) Desempenho: E o0 conjunto de caracteristicas ou capacidades de
comportamento e rendimento de um individuo, em especial quando
comparados com metas, requisitos ou expectativas previamente definidos.

° Elegibilidade: E o conjunto de critérios estabelecidos para definicdo dos
participantes da avaliacdo de desempenho.

) Nivel de complexidade: E a diferenca entre os comportamentos esperados
para cada grupo de cargos, que distingue situacbes menos complexas para
mais complexas, e, portanto, solucdes e respostas mais simples até solugbes
e respostas mais sofisticadas e complexas.

° Resultados: E o conjunto de entregas realizadas pelo colaborador,
considerando as atribuicbes do cargo, os niveis de complexidade e as

competéncias exigidas para atuacao.
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CAPITULO IV
MODELO DE COMPETENCIA DO EVERESTE

COMPETENCIAS TRANSVERSAIS

As competéncias transversais sao aquelas que permeiam todas as areas, sendo
atribuidas, geralmente, para todos os colaboradores, independente dos niveis de

cargos:

|. FOCO EM RESULTADO: Orienta-se para os objetivos e metas definidos, monitorando-

0s, e avalia os resultados alcangados para propor aperfeicoamento.

[I. ENGAJAMENTO: Trabalha com dedicacdo e entusiasmo, demonstrando

comprometimento e responsabilidade com a causa do EVERESTE.

ll. COMUNICAGAO E INFLUENCIA: Comunica-se de forma clara, objetiva e assertiva
transmitindo informagdes e conhecimentos de forma a ser compreendido por

qualquer interlocutor e em qualquer ambiente.

IV. VISAO SISTEMICA: Identifica a relagdo entre as éreas, avaliando o impacto de suas

atividades nos processos da empresa e nos resultados organizacionais.

V. PLANEJAMENTO E ORGANIZAGAO: Planeja suas responsabilidades por meio de
uma visdo integrada, possibilitando a organizagdo dos recursos, processos e

projetos.

VI. INOVAGAO: Identifica necessidades de mercado, e propde solucdes inovadoras

agregando valor ao negdcio.
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS

S&0 as que pertencem a uma ou mais areas da organiza¢ado, ndo sendo necessarias

para todos os cargos:

I. ARTICULACAO: Constréi rede de relacionamentos, estabelecendo aliancas para
atuar como interlocutor em empresas privadas, Unidades do EVERESTE, com 6rgaos

externos e cargos politicos ampliando e fortalecendo a atuacao da empresa.

COMPETENCIA DE GESTAO

As competéncias de gestdo sdo atribuidas apenas para 0s niveis que possuem

gestdo sobre outras pessoas na organizacgao:

|. TOMADA DE DECISAO: Toma decisdes por meio do planejamento e Implementacéo
de oportunidades, orientado aos objetivos estratégicos, considerando riscos envolvidos
e assumindo a responsabilidade pelos impactos dessa decisao.

II. LIDERANCA: Mobiliza os esforcos e influencia as pessoas, de forma motivadora,
oferecendo feedbacks, reconhecendo contribuicdes individuais e coletivas,
administrando conflitos e direcionando a equipe para o alcance dos resultados.

O modelo de Avaliacdo de Desempenho foi construido conforme a capacidade de
realizacdo e operacionalizacdo do EVERESTE, evitando que se tornasse uma
ferramenta extensa e inexequivel. O processo de avaliacao segue as seguintes normas:

* Avaliadores

* Pesos Atribuidos

* Elegibilidade

* Ciclo Avaliativo

* Etapas

* Registro de Feedback

* PDI — Plano de Desenvolvimento Individual
* Dimensdes de Desempenho

» Escala de Avaliacao
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CAPITULO V
AVALIACAO DE DESEMPENHO

O modelo de Avaliacdo de Desempenho foi construido conforme a capacidade de
realizagdo e operacionalizagdo do EVERESTE, evitando que se tornasse uma
ferramenta extensa e inexequivel. O processo de avaliacdo segue as seguintes

normas:
+ Avaliadores

* Pesos Atribuidos

* Elegibilidade

+ Ciclo Avaliativo

* Etapas

* Registro de Feedback

* PDI — Plano de Desenvolvimento Individual
* Dimensobes de Desempenho

* Escala de Avaliagao

AVALIADORES:

A Avaliacdo de Desempenho sera realizada em duas dimensdes: Gestor e Colaborador
(autoavaliagao).

*» Gestores: O gestor realiza a avaliagao dos colaboradores sob sua gestao direta.

* Colaboradores: O colaborador realiza a sua autoavaliagao, de forma se auto perceber
e comparar a sua percepcédo com a do seu gestor, buscando um alinhamento dos

resultados.

PESOS ATRIBUIDOS:
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* Avaliagdo do Gestor: a avaliagdo do gestor tera 90% de peso em relagdo ao
resultado.

» Autoavaliagdo: A autoavaliagdo tera peso de 10%, sendo utilizada como uma

ferramenta de autopercepcdo e autodesenvolvimento. A partir do terceiro ciclo de

avaliacdo, sugere-se a revisdo do modelo para ajustes na politica de Gestao de

Desempenho.

ELEGIBILIDADE:

» Serdo avaliados todos os colaboradores do EVERESTE, CLT e cedidos, que
tenham, no minimo, 6 meses de trabalho na institui¢éo;
« Participarao do Programa de Gestdo de Desempenho os cargos efetivos e cedidos,

exceto 0s jovens aprendizes e estagiarios.

CICLO AVALIATIVO:

A Avaliacdo de Desempenho sera realizada anualmente (preferencialmente no 2°
semestre), pois entende-se que, para o0 desenvolvimento de competéncias e
determinadas habilidades técnicas identificadas durante a avaliacdo, € necessario o
prazo minimo de 12 meses para que se considere o novo comportamento totalmente

inserido na rotina do profissional.

DIMENSOES DE DESEMPENHO:

A Avaliacdo de Desempenho serd realizada considerando as Dimensfes de
Desempenho abaixo:

» Competéncias Especificas

» Competéncias Transversais

» Competéncias de Gestao

» Metas (Atribuigbes do Cargo)*
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*Atribuicdes do Cargo:

ETAPAS:

Para a realizacéo da Avaliagcdo de Desempenho, serdo realizadas as seguintes

etapas:

|. Elaboracdo e validagdo do cronograma para realizar o ciclo de Avaliacdo de
Desempenho

II. Validac&o dos grupos de cargos conforme estrutura organizacional vigente

[ll. Divulgagéo do Ciclo Avaliativo

IV. Realizagéo da Avaliagdo de Desempenho — 1 més

V. Acompanhamento dos respondentes

VI. Realizacéo do feedback individual — 1 més

VII. Elaboragéo do plano de desenvolvimento individual — em conjunto com a etapa de

feedback

VIll.Fechamento das avaliacdes

IX. Elaboracao dos relatorios de gestdo com os resultados por area

X. Apresentacao dos resultados em reunido de gestao

XI. Consolidagéo das a¢des de desenvolvimento

XIl. Elaboracgéo de planejamento e orcamento das acdes

Xlll.Acompanhamento do andamento das a¢des durante 0s proximos 12 meses

PLANO DE DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL:

E o “produto final” da Avaliagdo de Desempenho, por meio do qual os avaliados terdo
os seus direcionamentos de desenvolvimento da sua carreira no EVERESTE. O PDI
devera ser elaborado pelo colaborador em conjunto com o gestor, de preferéncia na
reunido de feedback, através do preenchimento do formulario do Plano de
Desenvolvimento Individual (anexo 1l). As acfes, a principio, devem partir da

necessidade de desenvolvimento das competéncias que tiveram avaliagdo mais
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baixas, ou entdo, poderdo contemplar as competéncias que forem mais importantes
para o resultado do cargo, em comum acordo entre o gestor e o colaborador avaliado.
O PDI devera conter, necessariamente, a agdo, o prazo para desenvolvimento e a
forma de mensuracéo. A area de Gestédo de Pessoas acompanhara a realizacdo das

acdes junto ao colaborador e ao gestor.

ESCALA DE AVALIAGAO:

Para a pontuacdo das competéncias serem avaliadas, devera ser utilizada a escala de

avaliagéo a sequir:

O nimero 1 REPRESENTARA: NZo Atende

O nimero 2 REPRESENTARA: Atende Parcialmente
O nimero 3 REPRESENTARA: Atende

O nimero 4 REPRESENTARA: Supera

CASOS ESPECIAIS:

Casos Especiais Regras

Licencas Maternidade - O(a) colaborador(a) sera avaliado(a)
pelos meses em que esteve ativo(a) no
ciclo avaliativo.

- A etapa Feedback devera ocorrer
guando do retorno do colaborador ao
trabalho.

- Caso o colaborador esteja ausente por
periodo igual ou superior ao ciclo
avaliativo, a avaliacdo nédo sera
realizada.

Substituicdo de Colaboradores -Colaborador com histérico de
substituicdo durante o ciclo avaliativo
sera avaliado na posi¢cao em que tiver
atuado por mais tempo nesse ciclo.
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Alteracéo Funcional - Colaborador com histérico de
alteracao funcional durante o ciclo
avaliativo sera avaliado pelo gestor da
nova area de lotacao.

- Caso o tempo ha nova area de
lotacdo seja inferior a 3 (trés) meses, a
avaliacao sera realizada pelo novo
gestor, com participagéo do gestor
anterior.

Mudanca de Gestor - Quando da mudanca de gestor
durante o ciclo avaliativo, o colaborador
sera avaliado pelo novo gestor. - Caso o
tempo do novo gestor na area de
lotacdo seja inferior a 3 (trés) meses, a
avaliacao sera realizada pelo gestor
mediato, com a participacado do novo
gestor.

CAPITULO VI
IMPACTOS DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

A Gestéo de Desempenho do EVERESTE, possibilita ampliar a estratégia de gestédo

de pessoas, por meio da interface nos seguintes processos:

° Recrutamento e Selecéo

° Carreira

° Movimentacgéo

° Acbes de Desenvolvimento

VINCULOS E IMPACTOS

O resultado individual da avaliacdo de desempenho é parte integrante dos critérios
gue compdem o0s programas especificos vinculados, conforme detalhado em cada
normativo/ procedimento de impacto. Segue abaixo a classificacdo de pontuacéo e

Seus respectivos impactos:
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RESULTADO - 3,5 A 4: SUPERA

» Selecdes Internas: O colaborador podera candidatar-se a processos seletivos

internos.

* Movimentagao Salarial: O colaborador sera priorizado em processos de promogdes

e progressdes conforme PCS.

» Desenvolvimento: O colaborador sera elegivel a participar de agbes especificas de
desenvolvimento (preferéncia na participagdo em eventos internacionais, formacdes

académicas ou técnicas de longa duracao).

RESULTADO - 2,6 A 3,4: ATENDE

» Selecdes Internas: O colaborador podera candidatar-se a processos seletivos

internos.

* Movimentagao Salarial: O colaborador é elegivel para participar de processos de

progressoes e promocoes conforme PCS.

» Desenvolvimento: O colaborador sera elegivel a participar de agbes especificas de

desenvolvimento.

RESULTADO - 1,8 A 2,5:

» Selecdes Internas: O colaborador podera candidatar-se a processos seletivos

internos.

» Movimentagao Salarial: O colaborador nao ¢é elegivel para participar de processos

de progressodes,porém podera ser contemplado, caso aplicavel.

» Desenvolvimento: O colaborador pode ser elegivel para participar de agdes

especificas de desenvolvimento.
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RESULTADO - 1 A 1,7: DESEMPENHO NAO ATENDE

» O gestor imediato e o colaborador deverao elaborar um plano de recuperacéo do
desempenho/ desenvolvimento, estipulando no minimo 3 metas, que deverdo ser
acompanhadas semestralmente. Enquanto perdurar o periodo de recuperacdo, o
colaborador ndo sera promovido, progredido e / ou podera participar de processos

seletivos internos e/ou capacitacdes que gerem custo para o EVERESTE.

CAPITULO VII
RESULTADOS DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO

O Ciclo Avaliativo culmina com a insercao dos resultados individuais em um
modelo visualmente compreensivel, concebido para proporcionar uma visao clara e
objetiva do desempenho de cada colaborador. Este modelo, denominado "Painel de
Desempenho”, oferece uma representacdo grafica dos resultados alcancados,
permitindo uma analise eficiente e transparente.

Ap6s o encerramento do Ciclo Avaliativo, a gestdo dos Planos de
Desenvolvimento Individuais (PDI) torna-se uma prioridade. Estes planos sao
elaborados pelo gestor em conjunto com o colaborador avaliado, com a contribuicao
e acompanhamento ativo da area de Recursos Humanos (Gestéo de Pessoas). O PDI
constitui-se como um roteiro personalizado de desenvolvimento profissional,
delineando as acfes e metas a serem perseguidas pelo colaborador para aprimorar
seu desempenho e competéncias identificadas durante a avaliagao.

Ao longo dos ciclos subsequentes, a area de gestao consolidara os resultados
individuais de cada colaborador em uma matriz conhecida como Nine Box. Esta
ferramenta funciona como um mapa estratégico de gestdo, permitindo a visualizacéo
da posicao de cada colaborador no que diz respeito ao seu desempenho e potencial
de desenvolvimento. A matriz Nine Box facilita a identificacdo de talentos, areas de
melhoria e oportunidades de crescimento dentro da organizacdo, auxiliando na

tomada de decisfes relacionadas a gestao de pessoas.
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Em sintese, o Ciclo Avaliativo ndo apenas oferece uma avaliacdo objetiva do
desempenho individual, mas também serve como um ponto de partida para o
desenvolvimento continuo e a gestdo estratégica dos recursos humanos da
organizacdo. Ao implementar medidas de acompanhamento e desenvolvimento
baseadas nos resultados obtidos, o Evereste fortalece sua cultura de melhoria
continua e investe no crescimento profissional de seus colaboradores, contribuindo

para o alcance dos objetivos estratégicos da empresa.

CAPITULO VIII
IMPLANTACAO

A implantacdo do Programa de Gestdo de Desempenho é um processo
fundamental para garantir sua eficAcia e integracdo aos demais processos
organizacionais. Este capitulo descreve as etapas e diretrizes para a correta

implementacéo do programa.
PLANEJAMENTO E PREPARAQAO:

Designacdo da equipe responsavel pela implantacdo: Uma equipe
multidisciplinar, composta por membros do Gestdo de Pessoas, lideres de equipe e
outros stakeholders relevantes, deve ser designada para liderar o processo de

implantagéo.
DEFINICAO DE OBJETIVOS E METAS:

E essencial estabelecer claramente os objetivos e metas da implantacéo do
Programa de Gest&o de Desempenho, alinhados com a estratégia organizacional e

as necessidades especificas de desenvolvimento de talentos.
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Levantamento de recursos necessarios: ldentificar os recursos humanos,
financeiros e tecnolégicos necesséarios para a implementacdo bem-sucedida do

programa, garantindo que haja suporte adequado em todas as fases do processo.

COMUNICAGAO E ENGAJAMENTO:

Comunicar a todos os colaboradores sobre o programa: E crucial garantir que
todos os colaboradores estejam cientes da implementacéo do Programa de Gestao
de Desempenho, seus objetivos, beneficios e expectativas.

Engajamento dos stakeholders: Envolver os lideres de equipe, gestores e
colaboradores desde o inicio do processo de implantagdo, promovendo sua
participacdo ativa e obtencdo de feedbacks para garantir a aceitacdo e adeséao ao

programa.

TREINAMENTO E CAPACITAGAO:

Treinamento da equipe: Capacitar os membros da equipe responsavel pela
implantagdo do programa, fornecendo conhecimento sobre os procedimentos,
ferramentas e sistemas a serem utilizados.

Treinamento dos gestores: Oferecer treinamento especifico para os gestores
sobre como conduzir avaliacbes de desempenho, fornecer feedback construtivo e

elaborar planos de desenvolvimento individual com seus colaboradores.

IMPLEMENTACAO E EXECUGAO:

Lancamento oficial do programa: Realizar um evento de langamento para
marcar o inicio do Programa de Gestdo de Desempenho, destacando sua

importancia, objetivos e expectativas.
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Disponibilizacédo de recursos e ferramentas: Garantir que todos 0s recursos,
ferramentas e sistemas necessdrios para a execucao do programa estejam
disponiveis e acessiveis a todos os colaboradores.

Monitoramento e acompanhamento: Estabelecer mecanismos de
monitoramento e acompanhamento continuo do progresso da implementacao,
identificando eventuais desafios ou &reas de melhoria e tomando medidas corretivas

conforme necessario.
AVALIAGAO E AJUSTES:

Avaliacao periddica do programa: Realizar avaliacdes periddicas para medir
o0 impacto e a eficacia do Programa de Gestdo de Desempenho, coletando
feedbacks dos colaboradores, gestores e demais stakeholders envolvidos.

Ajustes e melhorias: Com base nos resultados das avaliacGes e feedbacks
recebidos, realizar ajustes e melhorias no programa, garantindo sua continua

relevancia e alinhamento com as necessidades organizacionais.

A implantacdo do Programa de Gestdo de Desempenho é um processo
continuo e dinamico, que requer um compromisso constante da lideranca e
colaboracéo de todos os membros da organizacdo. Ao seguir as etapas e diretrizes
descritas neste capitulo, € possivel garantir uma implementacdo bem-sucedida e
maximizar os beneficios do programa para o desenvolvimento de talentos e o alcance

dos objetivos organizacionais.

CAPITULO IX
ENCERRAMENTO

Este capitulo estabelece as diretrizes para a atualizacdo e reviséo continua do
Manual de Gestdo de Desempenho do EVERESTE. O objetivo é garantir que o

manual permaneca relevante, alinhado com as préaticas organizacionais mais
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recentes e eficaz na orientacdo dos colaboradores e gestores em relacdo ao

Programa de Gestéo de Desempenho.

Responsabilidade pela Atualizacédo e Reviséo:

A responsabilidade pela atualizacdo e revisdo do Manual de Gestao de
Desempenho ¢é atribuida a equipe de Recursos Humanos (Gestdo de Pessoas), em
colaboracdo com as partes interessadas relevantes, incluindo gestores e
colaboradores. A divisdo de Gestdo de Pessoas sera a responsavel por coordenar o
processo de revisdo, garantindo a participacéo e o envolvimento de todas as partes
interessadas.

Frequéncia de Reviséo:

O Manual de Gestdo de Desempenho serd revisado periodicamente para
garantir sua precisédo, relevancia e eficacia continua. A frequéncia das revisdes sera
determinada pela dinAmica organizacional, mudancas nas praticas de gestdo de

desempenho e feedback recebido das partes interessadas.

Processo de Reviséo:

O processo de revisdo do manual incluira as seguintes etapas:

a. Coleta de feedback: A divisado de Gestdo de Pessoas solicitara feedback das
partes interessadas, incluindo gestores e colaboradores, sobre a eficacia e relevancia

do manual.

b. Analise de feedback: A divisdo de Gestao de Pessoas analisara o feedback

recebido para identificar areas de melhoria e atualizacdo necessérias.

c. Atualizagdo do manual: Com base na analise de feedback, a divisdo de
Gestdo de Pessoas revisara e atualizara o manual, incorporando as alteracbes

necessarias para refletir as praticas e politicas mais recentes da organizacao.
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d. Revisao final: Uma vez atualizado, 0 manual passara por uma revisao final

para garantir precisao e consisténcia antes da distribuicéo.
Comunicacao de Atualizacdes:

Todas as atualizacdes e revisbes do Manual de Gestdo de Desempenho seréo
comunicadas de forma clara e oportuna a todos os colaboradores e gestores. A
comunicacdo das atualizacBes pode ser feita por meio de e-mails, intranet da

empresa, reunides de equipe ou outros canais de comunicagao interna.
Arquivamento de Versdes Anteriores:

A Divisdo de Gestdo de Pessoas sera responsavel por arquivar todas as
versoes anteriores do Manual de Gestdo de Desempenho para referéncia futura. As
versdes arquivadas serdo mantidas em um local acessivel e seguro, garantindo que

a historia e a evolucdo do manual sejam rastreaveis ao longo do tempo.

Ao seguir essas diretrizes, 0 EVERESTE garantira que seu Manual de Gestao
de Desempenho permaneca atualizado, relevante e eficaz na orientacdo dos
colaboradores e gestores em relacdo ao programa de gestdo de desempenho da

organizagao.

CAPITULO X
ANEXOS

e ANEXO | - FORMULARIO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO
e ANEXO Il - FORMULARIO DE PLANO DE DESENVOLVIMENTO INDIVI
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ANEXO |

FORMULARIO DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Ciclo Avaliativo: [Indicar o periodo de avaliacao]
Nome do Colaborador: [Insira o nome do colaborador]
Cargo: [Insira o cargo do colaborador]

Gestor Avaliador: [Insira o nome do Gestor]

Departamento/Area: [Insira a data da avaliacao]

Instrucdes:

Por favor, avalie o desempenho do colaborador de acordo com as
competéncias e atribuicoes do cargo.
Utilize a escala de avaliacdo fornecida abaixo para atribuir uma pontuacao a
cada competéncia avaliada.
Forneca feedback especifico e construtivo em cada dimensédo de desempenho.
Ao final, elabore um Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) em conjunto

com o colaborador, identificando areas de melhoria e ac6es para desenvolvimento.

Escala de Avaliagéo:

Nao Atende
Atende Parcialmente
Atende

1
2
3
4
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Competéncias Transversais:

Foco em Resultado:

Avaliacéo do Gestor: [ ]
Autoavaliagdo: [ ]
Feedback:

Engajamento:

Avaliacao do Gestor: [ ]
Autoavaliacao: [ ]
Feedback:

Comunicacao e Influéncia:

Avaliacdo do Gestor: [ ]
Autoavaliagdo: [ ]
Feedback:

Visdo Sistémica:

Avaliacéo do Gestor: [ ]
Autoavaliagdo: [ ]
Feedback:
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Planejamento e Organizacao:

Avaliacéo do Gestor: [ ]
Autoavaliac&o: [ ]
Feedback:
Inovacao:
Avaliacdo do Gestor: [ ]
Autoavaliac&o: [ ]
Feedback:

Competéncias Especificas

(ndo aplicavel a todos cargos)

Articulagéo:

Avaliacao do Gestor: [ ]
Autoavaliacdo: [ ]
Feedback:

Competéncias de Gestéao

(n&o aplicavel a todos cargos)

Tomada de Decisao:

Avaliacédo do Gestor: [ ]
Autoavaliacdo: [ ]
Feedback:
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Lideranca:

Avaliacéo do Gestor: [ ]
Autoavaliac&o: [ ]
Feedback:

Metas (Atribuicbes do Cargo):

[Descricdo da meta/atribuicao]

Avaliacéo do Gestor: [ ]
Autoavaliacdo: [ ]
Feedback:

[Descricdo da meta/atribuicao]

Avaliacdo do Gestor: [ ]
Autoavaliacdo: [ ]
Feedback:

[Descricdo da meta/atribuicao]

Avaliacdo do Gestor: [ ]
Autoavaliagdo: [ ]
Feedback:

Observacdes Adicionais:
[Incluir qualquer observacéo relevante sobre o desempenho do colaborador]
Plano de Desenvolvimento Individual (PDI):

[Descrever as areas de melhoria identificadas e as a¢cbes propostas para o

desenvolvimento do colaborador, incluindo prazos e responsabilidades]
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Assinaturas:

Gestor Avaliador: Data:
Colaborador: Data:
Gestdao de Pessoas: Data:

Este formulario de avaliacdo de desempenho é parte integrante do Programa
de Gestdo de Desempenho da organizacdo e deve ser preenchido de forma
cuidadosa e objetiva, visando o desenvolvimento continuo dos colaboradores e o

alcance dos objetivos organizacionais.
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ANEXO Il

FORMULARIO DE PDI

Nome do Colaborador: [Insira 0 nome do colaborador]
Cargo: [Insira o cargo do colaborador]
Departamento/Area: [Insira a data da avaliacao]

Data de Elaboracéo:

Objetivos de Desenvolvimento:

(Descricdo das areas de melhoria identificadas e os objetivos de

desenvolvimento do colaborador)

Area de Melhoria 1:

Objetivo: [Descrever o objetivo de desenvolvimento relacionado a area de

melhoria 1]

Acdes Propostas: [Listar as acfes especificas que serado realizadas para atingir

0 objetivo]
Acéo 1: [Descrever a primeira acdo a ser realizada]
Acéo 2: [Descrever a segunda agao a ser realizada]
Acéo 3: [Descrever a terceira acéo a ser realizada]

Prazo: [Indicar o prazo para conclusdo de cada acgao]

Area de Melhoria 2:
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Objetivo: [Descrever o objetivo de desenvolvimento relacionado a &rea de
melhoria 2]

AcOes Propostas: [Listar as acdes especificas que serao realizadas para atingir
0 objetivo]

Acao 1: [Descrever a primeira agéo a ser realizada]
Acéo 2: [Descrever a segunda agao a ser realizada]
Acao 3: [Descrever a terceira agéo a ser realizada]

Prazo: [Indicar o prazo para conclusdo de cada ac¢ao]

Area de Melhoria 3:

Objetivo: [Descrever o objetivo de desenvolvimento relacionado a area de
melhoria 3]

Acdes Propostas: [Listar as acfes especificas que serado realizadas para atingir
0 objetivo]

Acéo 1: [Descrever a primeira acdo a ser realizada]
Acéo 2: [Descrever a segunda acgao a ser realizada]
Acéo 3: [Descrever a terceira acdo a ser realizada]

Prazo: [Indicar o prazo para conclusdo de cada ac¢ao]

Responsabilidades:

(Indicacdo das responsabilidades do colaborador, do gestor e do Gestao de

Pessoas no acompanhamento e suporte do Plano de Desenvolvimento Individual)

Colaborador:
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e Comprometer-se em realizar as ac¢des propostas dentro dos prazos
estabelecidos.

e Buscar oportunidades de aprendizado e desenvolvimento adicionais.

e Relatar ao gestor e ao setor de Gestao de Pessoas qualquer dificuldade

ou necessidade de ajuste no plano.

Gestor:

e Apoiar e orientar o colaborador na execugdo do plano de
desenvolvimento.

e Oferecer feedback frequente sobre o progresso do colaborador.

e Realizar reunides periddicas para acompanhar o desenvolvimento e

ajustar o plano conforme necessario.

Gestao de Pessoas:

e Monitorar o andamento do Plano de Desenvolvimento Individual.

e Oferecer suporte ao colaborador e ao gestor na implementacdo do
plano.

e Registrar e documentar o progresso do colaborador para referéncia
futura.

Acompanhamento e Avaliag&o:

(Indicag&o de como sera realizado o acompanhamento e a avaliagdo do Plano
de Desenvolvimento Individual)

O Plano de Desenvolvimento Individual sera acompanhado e avaliado

regularmente atraves de reunibes entre o colaborador e seu gestor, com a
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participacdo da Gestdo de Pessoas quando necessario. Serdo realizadas revisfes
periddicas para verificar o progresso, ajustar metas e identificar novas areas de
desenvolvimento. Ao final do periodo estabelecido, sera feita uma avaliagéo global do

desenvolvimento alcancado em relacéo aos objetivos definidos.

Assinaturas:

Colaborador: Data:
Gestor: Data:
Gestdo de Pessoas: Data:

Este formulario de Plano de Desenvolvimento Individual visa auxiliar no
desenvolvimento continuo do colaborador, alinhando seus objetivos de crescimento
profissional com os objetivos organizacionais. E um documento dindmico que pode
ser ajustado conforme necessario para garantir a eficacia do desenvolvimento

individual e o sucesso da equipe.
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