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1. Introducéo

A Politica de Gestao de Desempenho retne um conjunto de orientacdes e
procedimentos que normatizam o processo de avaliacdo de desempenho
do Conselho Regional de Psicologia, CRP -02. A avaliagdo de desempenho
€ uma ferramenta que permite a(o) gestora(or) compreender 0s pontos que
precisam ser potencializados em cada colaboradora(or) para que o0s

resultados sejam efetivos.

A Politica de Gestédo de Desempenho do CRP 02 € um instrumento de apoio
para a Gestdo dos Recursos Humanos a medida que permite, através de
seus instrumentos, identificar as necessidades de desenvolvimento e
capacitacao das(os) colaboradoras(es) e possibilita dessa forma canalizar

acOes e investimentos eficientes.

O Conselho Regional de Psicologia - 22 Regidao (CRP-02), entidade dotada
de personalidade juridica de direito publico, com autonomia administrativa
e financeira, nos termos da Lei n° 5.766, de 20 de dezembro de 1971, tem
como finalidade fiscalizar o exercicio da profissdo de Psicélogo,
competindo-lhe orientar, disciplinar e zelar pela fiel observancia dos
principios ético-profissionais, e contribuir para o desenvolvimento da

psicologia enquanto ciéncia e profissao.

Conselho Federal de Psicologia (CFP) é uma autarquia de direito publico,
com autonomia administrativa e financeira, cujos objetivos, além de
regulamentar, orientar e fiscalizar o exercicio profissional, como previsto
na Lei n®5.766/1971, regulamentada pelo Decreto 79.822, de 17 de junho
de 1977, deve promover espacos de discussdo sobre os grandes temas da
Psicologia que levem & qualificacédo dos servicos profissionais prestados

pela categoria a sociedade.
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Constitui-se como 6rgao central do Sistema Conselhos, o CFP tem sede e
foro no Distrito Federal e jurisdicdo em todo o territorio nacional.

A misséo social do CRP-02: “Disciplinar, orientar e fiscalizar a pratica dos
Psicologos e Psicélogas do Estado de Pernambuco e Fernando de
Noronha, a fim de fortalecer a Ciéncia da Psicologia e seus instrumentos,
proteger a sociedade de maus profissionais e praticas indevidas, fazendo
cumprir o Cédigo de Etica Profissional da Psicologia, bem como construir
coletivamente com organismos governamentais de politicas publicas e

movimentos sociais acdes voltadas a protecao dos Direitos Humanos.

Administrar o Conselho Regional respeitando os padrdes exigidos pela lei,
fortalecendo seus grupos de trabalhos, comissdes e equipes de
funcionéarios, com responsabilidade pela Instituicdo publica e seus
proventos, guiando-se pelos Direitos Humanos e oferecendo um servigo

de qualidade para a categoria e sociedade como um todo”.

Alinhando-se a missdo descrita acima, a Politica de Gestdo de Desempenho
se apresenta como um documento estratégico para as praticas de gestdo
dos colaboradores do CRP 02 uma vez que reconhecer e valorizar as
pessoas é condicao precipua do modelo de governanca corporativa adotada

pela instituigao.

2. Objetivo Geral

A Politica de Gestdo de Desempenho tem por objetivo proporcionar as(os)
colaboradoras(es) do CRP 02, o acompanhamento da trajetoria profissional
dentro da instituicdo, verificando o seu desenvolvimento de acordo com as

competéncias recomendadas ao exercicio do cargo em que ocupa.
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3. Objetivos Especificos
A Politica € integrada por avaliacdes de desempenho, estruturadas por nivel

de complexidade dos cargos, tendo como objetivos especificos:

» Proporcionar oportunidades de crescimento profissional e de
participacdo  na instituicao.

» Mapear os talentos e potencial de cada colaboradora(or) a fim de
promover agdes de desenvolvimento e aperfeicoamento profissional.

» Proporcionar subsidios essenciais a adequada programacdo do
treinamento e desenvolvimento da equipe de trabalho, de acordo
também com os tipos de conhecimento e habilidades que a(o)
ocupante do cargo deve possuir, para exercer as atribuicbes nele
previstas.

» Reduzir a alocacao desestruturada dos recursos financeiros, dando
foco e diregao aos investimentos em desenvolvimento de pessoas.

» Proporcionar elementos indispensaveis ao planejamento das
atividades técnico/administrativas, assim como do controle quanti-
-qualitativo do quadro de lotacdo de pessoal e atribuicdes basicas
dos cargos.

» Incentivar a troca de feedback com aconselhamento entre gestores
e subordinados.

» Melhorar os resultados das pessoas e da organizagéao.

4. Abrangéncia
A Politica de Gestdo de Desempenho abrangera o Quadro de
Colaboradoras(ores) do CRP, a saber: concursados, estagiarios e menores

aprendizes.

Os comissionados para fins desse documento s&o considerados
exclusivamente para definicdo de remuneracdo, ndo sendo contemplados
em regime de progressao de carreira e nem avaliacao por desempenho. (Art

37, 1l Constituicdo Federal)
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N&do estdo contemplados na Politica Salarial: Diretoria Executiva,
Conselheiros, Colaboradoras(ores) membros das Comissdes Permanentes
e Tematicas, previstas no regimento do CRP e/ou dos Grupos de trabalho
(GT’s), trabalhadores terceirizados e também, trabalhadores temporarios,
contratados mediante demanda especifica prevista em lei. (Art 37, IX
Constituicdo Federal e Lei n°8.745/1993).

5. Definicdo dos termos utilizados

Neste manual foram adotadas as seguintes nomenclaturas especificas a

um Plano Salarial:

5.1 Avaliagédo de Desempenho por Competéncias:

E a ferramenta que permite analisar o desempenho individual dos
colaboradores do CRP 02, de forma sistemética, com periodicidade
definida, em fungéo das atividades desempenhadas e do comportamento
observado.

E através deste processo que os gestores analisam o comportamento de
seus colaboradores para identificar pontos fortes e pontos a desenvolver,
sendo possivel, tracar planos de desenvolvimento focados

nos gaps identificados.

Vale ressaltar que ap6s a avaliagdo, o avaliado precisa saber as
conclusbes do avaliador, através de feedback a respeito de seu

desempenho para saber como esta indo seu trabalho.

Também a organizacao precisa saber como as pessoas desempenham as
suas atividades para ter ideia de sua potencialidade. A avaliacdo de
desempenho, portanto, € o instrumento que permite coletar informacgdes a
respeito da atuacéo de colaboradores num espaco de tempo determinado,

em geral dos ultimos 12 meses.

E ainda focada na verificacdo de competéncias individuais, extraidas a
partir da analise da Missao, Visao, Valores e Planejamento Estratégico
do CRP 02. Tais competéncias foram agrupadas por cargo e serao

»7) AUDITARH

GESTAO DERISCO ORGANIZACIONAL



https://crbasso.com.br/blog/obvia-importancia-boas-relacoes-trabalho/
https://crbasso.com.br/blog/obvia-importancia-boas-relacoes-trabalho/

—i-i- [onselha 2
§9PSICOLOGIA
avaliadas a partir de indicadores de comportamento — acdes e reacdes

realizadas no dia-a-dia pelo colaborador.

A avaliacdo por competéncia gera como produto acdes de treinamento
e desenvolvimento para os colaboradores, alinhando as necessidades

do cargo ocupado.

5.2 Avaliacdo de Desempenho por Resultados: considera as metas
definidas no plano estratégico da empresa. As metas séo agrupadas por:
metas corporativas; metas de cada Diretoria ou setor de trabalho e metas
individuais, definidas para cada colaborador ou equipe. Neste método de
avaliacdo, recomenda-se que o0 produto gerado seja relacionado a

remuneracao variavel e politicas salariais.

5.3 Competéncia: é o conjunto de conhecimentos, habilidades,
destrezas e aptiddes adquiridas na pratica, na escola ou em capacitacao,

gue permitam a um trabalhador desempenhar suas fungcées com éxito.

Em geral, as competéncias sdo definidas em trés dimensdes:
competéncias genéricas ou béasicas — aqueles exigidas de todos os
colaboradores (exemplo: foco no cliente), independente do cargo; as
competéncias técnicas ou especificas — aqueles exigidas especificamente
para determinados cargos (exemplo: organizacdo e método para auxiliar
administrativo), e as competéncias gerenciais, sendo estas Ultimas,

exclusivamente para o grupo de lideres (exemplo: lideranca).

Eleitas as competéncias, é fundamental que se defina os conceitos para
cada uma; bem como, se estabeleca de 3 a 5 comportamentos desejados
que expressem o cumprimento de cada uma delas pelos colaboradores.
Definido o modelo de competéncias, se requer ainda a definicdo dos
critérios de avaliacdo ou seja: como o gestor vai indicar o nivel de
atendimento pelo empregado como: abaixo do esperado; em

desenvolvimento; atende o esperado, supera o esperado

»7) AUDITARH

GESTAO DERISCO ORGANIZACIONAL



CDFSicoLosIn

5.4 Feedback: € uma oportunidade para avaliador e avaliado

conversarem sobre os pontos observados na avaliacdo de desempenho.

E um momento para esclarecer, posicionar, mostrar caminhos,
estabelecer metas de aperfeicoamento, reconhecer, valorizar as

pessoas pelo que elas fazem ou pela forma como se comportam.

5.5 Desempenho: é o “como” as pessoas usam seus conhecimentos e
habilidades e o “como” elas se comportam e agem no exercicio de suas
tarefas. Dessa forma, quando se avalia o desempenho das
competéncias de uma pessoa, ndo se avalia a pessoa nem o

profissional, mas sim, o seu desempenho.

5.6 Comportamento: € o conjunto de reacdes que se podem observar
numa pessoa, ho ambiente de trabalho e em determinadas situagdes,
tais como: na execucdo de suas tarefas e responsabilidades, no
gerenciamento da equipe, na solucdo de conflitos e problemas, dentre

outros.

5.7 Indicadores: é o conjunto de acdes que estd associado a cada
competéncia, servindo como referéncia para se comparar com O
comportamento de uma pessoa na instituicdo. A partir desta
comparacao, € possivel identificar os pontos de melhoria de cada pessoa
e tracar as acfes de desenvolvimento necessarias, proporcionando o

seu crescimento na empresa.

5.8 Descricao de Cargos: € uma ferramenta que descreve as atividades
e as competéncias de cada cargo do CRP 02. E o documento base para
iniciar o processo seletivo por conter o perfil de cada cargo.
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6. Competéncias Comportamentais

As competéncias comportamentais foram definidas pelo Comité de Diretoria do
CRP a partir da andlise da misséo precipua da Instituicdo que é disciplinar o
exercicio da profissdo de Psicdloga(o), competindo-lhe orientar, fiscalizar e
zelar pela fiel observancia dos principios ético-profissionais, e contribuir

para o desenvolvimento da psicologia enquanto ciéncia e profissao.

Além disso, foi considerado o nivel de complexidade dos cargos e o

agrupamento por similaridade de atividades, responsabilidades e entregas.

Dessa forma, foram elencadas as seguintes competéncias para compor a

avaliacdo de desempenho dos colaboradores:

Organizacao e Método: Possuir um fluxo de trabalho, processos definidos,

respeitar e cumprir prazos e regras.

Foco no Cliente: Compor a cadeia de atendimento ao cliente, contribuindo

para prestacéo de servicos da melhor forma.

Foco em Resultado: Contribuir para os resultados definidos pela empresa:
rentabilidade da empresa, melhor custo beneficio dos processos.
Efetividade gerencial.

Trabalho em Equipe: Fortalecer o trabalho coletivo. Valorizar a relacao
cliente-fornecedor interno. Contribuir para os objetivos da equipe, como um

todo.

Proatividade e Iniciativa: Contribuir com ideias, sugestdes para melhoria
continua. Estar aberto a novas atividades. Ter agilidade/qualidade na

realizacdo das tarefas.

Solucéo de Problemas: Contribuir diretamente para solucéo de problemas.
Se antecipar a reincidéncia de erros ou problemas. Ter visao sistémica para

evitar novos problemas. Mitigar e ndo postergar o problema.

AUDITARH
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Lideranca: Influenciar a equipe para atingir um objetivo. Orientar, facilitar,

comunicar tarefas, regras, processos de trabalho. Prezar pela harmonia do

grupo.

As competéncias comportamentais foram distribuidas conforme descrito na

tabela 01, ilustrada no quadro abaixo, considerando o0 agrupamento de

cargos por similaridade de complexidade e responsabilidades.

Os indicadores de comportamento observaveis em cada competéncia estao

descritos nos formularios de avaliacdo de desempenho.

CDPSicoLocIn

QUADRO GERENCIAL DE COMPETENCIAS POR GRUPOS DE CARGOS

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS

ORGANIZACAO E
METODO

FOCO NO CLIENTE

FOCO EM RESULTADO

TRABALHO EM EQUIPE

PROATIVIDADE E
INICIATIVA

SOLUGAO DE PROBLEMAS LIDERANCA

Possuir um fluxe de

Compor a cadeia de

Contribuir para o3 resultados

Contribuir com ideias,

Contribuir diretamente para solucdo | Influendiar a equipe para

GRUPOS CARGOS/COMPETENCIAS trabalho, processos atendimento zo dliente, definidos pela empresa Fortalecer o trabalho sugestBes para melhoria de problemas. Se antecipar a atingir um objetivo. Orientar,
definidos, respeitar & contribuindo para prestacio |rentabilidade da empresa, coletive. Valorizar a relagic |continua. Estar aberto a novas |reincidéncia de erros ou problemas. | facilitar, comunicar tarefas,
cumprir prazos e regras. de servigos da melhor melher custe beneficio dos cliente-fornecedor interno. | atividades. Ter Ter visdo sistEmica para evitar noves |regras, processos de trabalho.

forma processos. Efetividade Contribuir para os objetivos | agilidade/qualidade na problemas. Mitigar & nio postergar o |Prezar pela harmonia do
gerencial da equipe, como um tode. | realizagdo das tarefas. problema. grupo.
6 Coordenadora Geral x X X X x
Assessora de Cnmumica;ﬁo, Assessora de Apoio,
5 Assessor Juridico, Contadora X X X X X
CREPOP - Assessora de Projetos Especiais -
4 Pesquisa X x X X X
3 Psicaloga Orientadora Fiscal x x x x X
2 Assistente DP, Assistente Almoxarifado X x X X
Auxiliar Contas a Receber, Auxiliar Contas a Pagar,
1 Auxiliar de Compras, Auxiliar Recepgio. X X X X

Tabela 01 — Quadro Gerencial de Competéncias por Grupos de Cargos

7. Régua de Avaliacdo de Desempenho

A régua define os conceitos a serem pontuados na elaboracdo da avaliacédo

pela(o) Gestora(or), identificando um coeficiente final de desempenho de cada

colaboradora(or), com base nas evidéncias de comportamento observadas no

dia a dia. Segue tabela 02 contendo os referidos conceitos:

5

4

3

2

1

Excelente

Bom

Médio

Regular

Ruim

Dé ograub5 se

vocé achar forte

evidéncia da
competéncia
investigada.

Dé o grau 4 se vocé
achar boa evidéncia
da competéncia
investigada.

Dé o grau 3 se vocé achar média
evidéncia da competéncia

investigada.

Dé o grau 2 se vocé achar
pouca evidéncia da
competéncia investigada.

Dé o grau 5 se vocé ndo achar

evidéncia da competéncia
investigada.
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8. Metodologia para realizacdo da Avaliacdo de Desempenho

Elaboracdo das avaliagbes de desempenho: Gestor(a) ou pessoa
designada para esse fim pela Diretoria, preenche a avaliacdo de
desempenho de cada colaborador de sua equipe, adotando o formulario
Avaliacdo de Desempenho por Competéncias, adequado ao cargo do

colaborador.

Reunido de alinhamento: o comité de Diretoria se reune para alinhar
percepcdes e validar a avaliacdo dos colaboradores de cada equipe. O
objetivo desta etapa é enriquecer o processo avaliativo através de uma
visdo compartilhada com a respectiva Diretoria, contribuindo para eliminar
a subjetividade da avaliacdo de desempenho. Os pontos fora da curva sub
ou super avaliando um colaborador é discutido e equacionado nesse

momento.

Nesta etapa, sé&o sugeridas as a¢des de melhoria para cada colaborador,
construindo assim, o plano de desenvolvimento individual a ser adotado
no ano em curso. Sao exemplos de ac¢des de melhoria: treinamentos
técnicos, comportamentais, coaching, rodizio de atividades e/ou areas de

trabalho, visitas técnicas, dentre outros.

Feedback: Gestor conversa individualmente com cada colaborador,
apresentando sua avaliagdo de desempenho, ressaltando os aspectos
fortes e positivos e registrando os pontos de melhoria identificados e as
acOes sugeridas para o seu aperfeicoamento.

O momento de feedback devera seguir as orientagdes previstas no

anexo 9.1, dessa politica.

11
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A avaliacdo de desempenho e o plano de desenvolvimento individual sdo
emitidos em duas vias, ficando uma delas com o colaborador e outra,
assinada por ele, ser4d encaminhada ao NUAD — Nucleo Administrativo

para arquivo e controle do processo.

8.1 Prazos:
(i) Para avaliacéao:

As fases descritas acima serao realizadas como segue:
e Entre Dezembro do ano anterior e Janeiro do ano seguinte: elaboracéo
das avaliagbes de desempenho.
e Marco: apuracao de resultados do ano anterior e devolutiva individual
(feedback com plano de desenvolvimento individual).
e Abril: implantacdo dos reajustes salariais em folha de pagamento.
e Julho: avaliagdo exclusivamente para feedback e orientacdo ao

colaborador referente ao ano em curso.

(if) Para pagamento:

O reajuste salarial decorrente da avaliacdo de desempenho seré realizado
através de folha de pagamento, preferencialmente, no més de abril, quando
da concluséo das avaliac6es de desempenho por competéncias do exercicio

(ano) anterior.

O CRP 02 utilizara a Politica de Cargos, Carreira e Remuneracao para
aplicar os percentuais e normas ja definidos, aos resultados obtidos com a

avaliacdo de desempenho de seus colaboradores.

12
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9.Responsabilidades
Compete a Direcdo Administrativa, ou, nhaquilo que julgar recomendavel, por
delegacdo, a Coordenacdo Geral, a consecucdo dos objetivos a que se

propde esta politica, sendo responsavel por:

Receber para analise e parecer, todas as recomendacdes e/ou solicitacdes

de movimentacao funcional e/ou salarial;

Manter a Politica de Gestdo de Desempenho atualizada.
Desenvolver e por em pratica os modelos de avaliacdo de desempenho do
CRP 02.

Conhecer as normas desta Politica de Gestdo de Desempenho e
proporcionar assisténcia e orientacdo as demais areas da instituicdo, em

assuntos relacionados aos procedimentos descritos;

Administrar o desempenho da equipe, conforme as diretrizes, normas e

procedimentos aqui descritos.

10.Autorizacao

Compete a Diretoria Executiva do Conselho Regional de Psicologia autorizar
todas as medidas que envolvam o cumprimento as normas de Gestédo de
Desempenho, assim como quaisquer modificacdes na politica ou alteracdes
funcionais e/ou conceituais que estejam em conformidade ou fora das

determinacdes.

13
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11. Anexos

9.1 Orientacdes para Avaliagcdo de Desempenho

As informacdes a seguir tem por objetivo facilitar a realizacdo da avaliacdo de
desempenho, e em especial, 0o momento de conversar com a(o) colaboradora(or)

avaliada(o), no momento da entrevista de devolutiva — feedback.

Feedback é uma informacdo precisa que tem como objetivo conduzir a(o)
colaboradora(or) para cumprir sua missao, a empresa atingir os objetivos e todos

sairem ganhando.

Quando falamos em feedback é importante compreender que existem dois

momentos de feedback:

O feedback do dia-a-dia: é aquele que deve ser diario e constante em nossas
vidas e € realizado pela Gestdo, monitorando a evolucdo e incentivando sua

equipe para desempenhar o esperado e identificando os pontos de melhoria.

O feedback como devolutiva de uma avaliag&o: ocorre pontualmente, como
uma das etapas do processo de avaliacdo de desempenho. Diferente do
feedback do dia-a-dia, este feedback tem uma estrutura formal, objetivos
especificos e predefinidos. A(o) responsavel por fornecer o feedback ao avaliado
€ a(o) sua(eu) Gestora(or), por ter condicdes de compreender a situacdo
observada na avaliacao e conhecer a(o) colaboradora(or).

Seguem orientacdes para o momento do feedback:
Na hora de dar feedback:

o Prepare-se: esteja preparada(o). Pense antes de dar o feedback, planeje-
se.
e Fogue o comportamento: certifique-se de focar o comportamento e nao o
resultado.
14
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Seja transparente, objetiva(o) e especifica(o)o: seja efetiva(o) na
transmissado do feedback para que ndo haja ruidos na comunicagéo. Seja
objetiva(o) e ndo faca rodeios para chegar ao comportamento que € a
informacéo do feedback a ser transmitida. Seja especifica(o) para que
nao existam duvidas ou margem para interpretacfes equivocadas.
Escolha hora e local adequados: “ Elogie em publico e critique em
particular.” O feedback € um presente que é dado, entdo a forma deve ser
a mais conveniente para quem estiver recebendo.

Evite interrupcdes: ao dar o feedback € preciso demonstrar que aquele é
um momento de preocupacdo sua com sua(eu) colaboradora(or). Nao
permita interrupcdes de telefone ou de outras pessoas. Trate 0 momento
com importancia e atencao.

Mantenha o equilibrio e seja segura(o): é fundamental manter o equilibrio
durante todo o processo de feedback, pois quem esta recebendo pode ter
uma reacao negativa ou nao aceitar.

Ndo dé palpites ou opinides pessoais: seja especifica(o) no
comportamento. Evite ‘achismos.’

Certifique-se de que a pessoa compreendeu a mensagem: o ideal é que
a pessoa possa fazer um resumo do que foi conversado e dos pontos a

serem trabalhados.

Agradeca e coloque-se a disposicéo.

Na hora de receber feedback:

Ouca atentamente sem fazer interrupgdes, principalmente para se
justificar: ouca sem interromper. A interrupcéo é um sinal de ndo preparo
da pessoa para receber o feedback, além de demonstrar inflexibilidade
por estar indisposta(o) a sequer ouvir como o sua(eu) gestor(a) vé o seu

comportamento.
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Se nao concordar, ndo discuta, reflita. Tente compreender o ponto de vista
da(o) gestora(or), colocando-se no lugar dela(e) — empatia. Reflita por
alguns instantes e ainda assim, se ndo concordar, abra uma reflexao,
guestionando o ponto especifico que vocé ndo compreendeu.

Se néo estiver esclarecida(o), pergunte. Nao fiqgue na davida, mas néo se
justifique: pergunte para deixar definido o que aconteceu.

Conclua fazendo um resumo dos principais pontos do feedback recebido
para garantir que entendeu tudo corretamente.

Ouca, agradeca e reflita: ao receber um feedback, ouca realmente.
Agradeca a informacao recebida e reflita o que vocé pode fazer para

alterar a situacao.
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11.1 Formularios:

Avaliacdo de 70 dias: destinada a avaliar a(o) colaboradora(or) no periodo de
experiéncia para validar sua permanéncia na instituicao.

AVALIACAO DE 70 DIAS
FOCO EM COMPETENCIAS

Caro Avaliador,

A avaliacdo do novo colaborador, que ainda se encontra em periodo de experiéncia, € uma
grande oportunidade para alinhar o seu desempenho com o foco desejado pelo CRP 02.

Neste momento, fase inicial da trajetéria do colaborador na instituicdo, as competéncias
observadas estdo voltadas para a sua adaptacdo e a sua capacidade de aprendizagem, além,
do relacionamento com a equipe de trabalho.

A avaliac@o de desempenho é o ponto de partida para o desenvolvimento profissional e o papel
da lideranca é fundamental para a constru¢éo de um profissional de sucesso.

Instrugbes para preenchimento:

1. Esta é a avaliacdo de desempenho de um novo colaborador. O resultado influenciard na
contratacdo ou desligamento definitivo junto a empresa.

2. O foco da avaliagéo sera na andlise de desempenho durante o periodo de experiéncia e
na decisdo de uma contratacdo de sucesso.

3. Escolha apenas uma frase de cada item, marcando-a com um “X”.

4. No caso de nenhuma das frases coincidir com a sua escolha, faca a opcdo pela que mais
se aproxima do que vocé escolheria.

5. A entrega deste formulario preenchido devera ser realizada até o dia

Em caso de davida ou qualquer esclarecimento, procure-nos, teremos prazer em lhe atender.

Cordialmente,

Recife, Novembro/2017
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[onselha Regioedl de li ~ 0 di
@}EEIE“L“EI“ Avaliacéo 70 dias

Nome do Colaborador Data de admisséo

Area Avaliador

Adaptacdo do colaborador a equipe, as atribuicdes e a cultura da empresa

Tem-se esforcado para se integrar a equipe, ao trabalho e & cultura da empresa.

Reconhece 0s proprios erros e aceita e/ou propde _sugestdes de melhoria.

Tem perfil comportamental incompativel com os valores da instituicéo.

Né&o apresenta aderéncia as atribuicGes do cargo e as nomas e politicas da instituic&o.

Capacidade de se integrar ao novo grupo de trabalho.

Esforca-se para se integrar a equipe de trabalho.

Integrou-se & equipe com facilidade.

emonstra dificuldade de integracao com a equipe (tolerancia, cordialidade, ratamento respeitoso mesmo
na divergéncia).

Destacou-se pela sinergia com a equipe (ritmo e execucdo das tarefas).

Facilidade de absorver novas informacgdes e colocé-las na pratica em suas novas atribuicdes.

Esforca-se para aprender, mesmo assim é necessario repetir varias vezes a mesma informacéo

Demonstra habilidade nas atividades aprendidas, executando suas atribuices com autonomia.

Aprende com facilidade suas novas tarefas.

Demonstra dificuldade para aprender as tarefas, parece ndo ter habilidade para o trabalho proposto.

Observagdes:

Quais os aspectos mais favoraveis do colaborador?

Quais as orientagdes devem ser repassadas ao colaborador?

Devolutiva ao Colaborador:

Reacé&o do colaborador a devolutiva:

De maneira geral,como o colaborador pode ser classificado:

() Fraco,sem possibilidades futuras.

() Tem algumas possibilidades.

() Possui 6timas perspectivas para o futuro.

(_ ) E uma excelente aquisicdo para a empresa.

Concluséo:

() Demitir

() Efetivar

() 30dias em carater experimental.

Data / /

Reponsével pela avaliagdo:

Comentario do RH:
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Formularios de Avaliacéo por competéncia especificos para os cargos que estao
divididos, seguindo o exposto no Quadro Gerencial de Competéncias por
Grupos de Cargos.
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