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IBASP AVALIACAO DE DESEMPENHO DE COLABORADOR
- Setor/Area: Cédigo: Versdo:
Gestao em Saude Recursos Humanos PGRH-04 01

1 OBJETIVO:

Estabelecer e padronizar os procedimentos e critérios para a avaliagdo de desempenho dos colaboradores na
instituicao.

2 APLICAGAO:

Este procedimento aplica-se ao RH da Matriz/Escritério e RH das Unidades de Gestdo.

3 REFERENCIAS:

a) Regimento Interno.

b) Regulamento do Setor de RH.

c) Regulamento de Recrutamento e Sele¢do de Pessoal.
d) Cédigo de Conduta Etica.

e) Planejamento Estratégico da instituicao.

f) Plano de Cargos e Salarios da instituicdo.

4 DEFINIGOES E SIGLAS:

a) Ciclo Avaliativo: compreende o periodo em que acorre a avaliagdo (duracdo de 12 meses).

b) Elegibilidade: conjunto de critérios estabelecidos para definicdo dos participantes da avaliacdo de
desempenho (minimo de 06 meses na instituicdo).

5 DESCRICAO/DETALHAMENTO:

a) Aavaliacdo de desempenho é uma apreciacdo sistematica do desempenho de cada colaborador, em func¢do das
atividades que ela desempenha, das metas e dos resultados a serem alcangados, bem como do seu potencial
de desenvolvimento (CHIAVENATO, 2010).

b) E uma ferramenta que facilita e organiza a apreciac3o de indicadores, atribuindo valores, analisando os pontos
fortes e fracos dos colaboradores, e permitindo que se verifique qual é a sua contribuigdo atual e potencial para
a instituicao.

c) A avaliacdo de desempenho serd o instrumento que subsidiard a Politica de Progressdo de Carreira e
Remuneracdo e o Plano de Cargos e Saldrios da instituicdo nas situagcGes de promocgdes, transferéncias e
dimensionamento de quadro, integrando os processos de RH com o Planejamento Estratégico.

d) O modelo de avaliagdo de desempenho adotado serd o de autoavaliagdo e avaliagdo por pares (colaborador e
gestor se autoavaliam e um avalia o outro), cujo resultado serd a andlise comparativa das duas avaliagdes.

e) A avaliacdo de desempenho serd um processo anual e sistematico que, enquanto processo de afericdo
individual do mérito do colaborador, tem por objetivos:

e Oferecer ao colaborador a oportunidade de conhecer os aspectos objetivos de sua atuagdo, seus pontos
fortes e fracos, e identificar claramente aqueles que merecem aprimoramento especifico;

e |dentificar areas de melhoria no desempenho dos colaboradores;
e Reconhecer e recompensar o bom desempenho dos colaboradores;

e Estabelecer metas de desenvolvimento individual, visando o crescimento das equipes e das areas da

instituicao;
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e Promover o alinhamento dos colaboradores com os objetivos estratégicos da instituicao;

e Criar espacos sistematicos de afericdo do desenvolvimento individual e da relacdo em grupo, com vistas ao
planejamento do crescimento profissional e interpessoal dos colaboradores;

e Possibilitar a reflexdo na hierarquia entre chefias e colaboradores, aprimorando os métodos de gestao;

¢ Incentivar o desenvolvimento das potencialidades e aspiragdes de crescimento profissional dos colaboradores;
e Desenvolver a relagdo de cooperagdo, no intuito de identificar problemas e compor solu¢des uniformes;

e Aprimorar as rotinas de trabalho e aumentar a produtividade das equipes;

e Servir como importante instrumento coadjuvante em decisGes de carreira, salarios, participagdo em
programas implementados pela empresa;

e Reforcar a identificacdo das necessidades de treinamento, desenvolvimento, reciclagem e readaptacdo das
equipes.

f) Através da avaliacdo de desempenho, buscar-se-da mensurar a competéncia do colaborador (conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes especificas que lhe permitem desempenhar, com eficacia, determinadas
tarefas, em qualquer situagdo), compreendendo analise técnica e comportamental. A competéncia técnica
abarca conhecimentos e habilidades necessarias para o desempenho da funcdo e a competéncia
comportamental as atitudes que cada colaborador tem para o desempenho de sua fun¢do, conforme descrito
no quadro a seguir:

CONHECIMENTO HABILIDADE ATITUDE

Refere-se a capacidade de colocar
seus conhecimentos em agdo para

Refere-se a compreensao tedrica

ou pratica de informagdes,
conceitos, fatos, procedimentos,
principios ou teorias. Envolve a

aquisicdo e retengdo de
informacgdes. Pode ser adquirido
por meio de estudo, pesquisa,
leitura, educagdo, cursos e
experiéncias.

gerar resultados, dominio das
técnicas, talentos, capacidades,
execucgdo de tarefas, realizacdo de
acGes ou resolugdo de problemas
com eficacia e destreza. Envolve a

aplicagdo pratica do conhecimento.

Se manifestam na capacidade de

realizar agGes ou tarefas concretas.

Refere-se aos conhecimentos em
acdo para gerar resultados, dominio
das técnicas, talentos, capacidades.

Valores, principios, comportamentos,

pontos de vista, opinides e
percepgdes, atos pessoais.

SABER SABER FAZER QUERER FAZER
-
1 | |
COMPETENCIA | COMPETENCIA
TECNICA ; COMPORTAMENTAL

Fonte: COELHO, 2013 (adaptado).

g) A avaliagdo de desempenho serad aplicada anualmente (preferencialmente no més de novembro) pelos
colaboradores indicados pelo RH; e em casos excepcionais pelos gestores das areas, considerando o critério de
tempo minimo de 06 meses de contratacdo do colaborador.

h) A avaliagdo de gerentes sera realizada pelo seu diretor. A avaliagdo dos diretores serd medida pelos resultados
das avaliacGes das equipes sob sua gestdo e pelos indicadores do Planejamento Estratégico da instituicao.
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i)

j)

k)

p)

O RH enviara para os gestores das areas a relacdo dos colaboradores que serdo avaliados no periodo,
considerando o tempo de atuag¢do na instituicdo (somente serdo avaliados colaboradores com mais de 06
meses na instituicdo).

Anualmente, a cada periodo de realizagdo da Avaliacdo de Desempenho, o RH Central fard treinamento de
reciclagem e alinhamento prévio com o RH das unidades e com os gestores envolvidos no processo.

No preenchimento do Formuldrio de Avaliacdo de Desempenho, tanto o colaborador como o avaliador deverao
pontuar somente um conceito em cada fator. Devem ter ciéncia plena do conceito atribuido a cada um dos
fatores de avaliacdo, mediante leitura prévia e atenta de suas descri¢Ges, solicitando, quando for o caso,
qualquer esclarecimento ou aprendizado especifico ao RH. Nenhum dos fatores de avaliagdo podera ficar sem
classificagao.

O avaliador devera evitar julgamentos subjetivos e basear as avaliagdes em evidéncias concretas, tomando
como referéncia os indicadores do Formulario de Avaliagao.

O RH recebe os formuldrios preenchidos, processa os resultados na planilha e arquiva a avaliagdo na Pasta do
Colaborador. O RH fara o comparativo entre o formulario realizado pelo colaborador e pelo seu gestor imediato,
apresentando as disparidades encontradas e prestando auxilio na mediacdo e esclarecimentos de ambos.

Ao final do processo de avaliagcdo, o RH envia o resultado da avaliagdo do colaborador para o gestor imediato
com as recomendacdes e orientacdes, e acompanha o feedback.

Os gestores deverdo fazer reunides individuais com os colaboradores avaliados para fornecer feedback claros
e construtivos, apresentando pontos fortes, oportunidades de melhoria e recomendag¢des com plano de acao.

O RH devera emitir Relatério Anual de Avaliagdo de Desempenho dos colaboradores, por drea/diretoria da
instituicdo, considerando os indicadores avaliados.

5.1 Autoavaliagao

a) O proprio colaborador, com a ajuda de seu gestor imediato, é responsavel pelo seu desempenho e sua
monitoracdo. O gestor atua como um mentor ou orientador, ao passo que o colaborador também avalia o
seu proprio desempenho.

a) Cada colaborador se avalia quanto aos critérios/aspectos e indicadores de avaliacdo apresentados no
Formulario de Avaliagdo.

b) Serdo avaliadas as necessidades e caréncias pessoais para melhorar o desempenho, os pontos fortes e
fracos, as potencialidades e fragilidades, bem como outras a¢des que sejam importantes para reforcar a
melhoria dos resultados pessoais.

5.2 Avaliag¢ao pelo Gestor Imediato

b) O gestor imediato é o responsavel pelo desempenho dos colaboradores da sua equipe, por sua constante
avaliagdo e pela comunica¢do dos resultados (feedback).

c) Quem avalia o desempenho dos colaboradores da equipe é o préprio gestor, com a assessoria do RH, que
estabelece os meios e critérios para que as avaliagdes sejam realizadas.

d) O gestor fornece recursos ao colaborador, como orientagdo, treinamento, aconselhamento, informacao,
equipamento, metas, objetivos a serem alcangados e cobra os resultados.
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5.3 Fatores de Avaliagdao de Potencial (Gestores e Colaboradores)

a)

b)

Fatores de avaliacdo de potencial sdo caracteristicas, habilidades e tracos pessoais que indicam a
capacidade de um colaborador para o desenvolvimento e progresso dentro da instituicdo. Esses fatores
complementam a Avaliacdo de Desempenho e sdo utilizados em processos avaliativos para identificar quais
colaboradores possuem o potencial de assumir cargos mais elevados ou desempenhar fungdes mais
complexas no futuro.

Os fatores de Avaliagdo de Potencial considerados sdo:

e Orientacdo para o Aprendizado: curiosidade e interesse em aprender coisas novas, ndo
necessariamente ligadas ao trabalho atual; capacidade para tirar proveito de situacdes e oportunidades
de aprendizado.

e Abrangéncia de Analise: traz pontos de vista diferentes, mantendo abertura a novas ideias, agregando
varidveis ndo contempladas por outros.

e Compreensao Interpessoal: capacidade de ouvir e compreender as percepg¢des e perspectivas dos
demais, procurando alinhar os interesses de ambas as partes.

e Capacidade de Progressao: capacidade de assumir, no curto, médio e longo prazos, uma posi¢cdo ou
atividades de maior amplitude e responsabilidade.

e Maturidade Emocional: capacidade de lidar com situa¢des de stress e/ou pressdo e de receber
feedbacks como uma oportunidade para aprender e crescer.

¢ Flexibilidade/Adaptabilidade: capacidade de adaptacdo a mudancas, adversidades, oportunidades e
desafios de mercado, desenvolvendo-se diante de novos cenarios.

e Comunicagao Escrita: redige, de forma clara, precisa e com profundidade adequada e concisdo, textos
contendo informacdes coletadas, percepcdes, andlises, recomendacdes e outros contelddos; consolida
informacdes, colocando foco no essencial e sistematizando em poucas palavras.

e Uso das Tecnologias: domina recursos tecnoldgicos e utiliza de forma adequada softwares e
equipamentos que facilitam a realizacdo das atividades.

5.4 Etapas da Avaliagao de Desempenho

a) Cada ciclo de avaliagGes deve ter a duragdo de 12 meses, e preferencialmente serd conduzido pelo RH.

b) O ciclo comega com a aplicagdo dos Formuldrios de Avaliacdo de Desempenho (para colaboradores e
gestores) e finaliza com a reunido de feedback. Concluido o processo, cada colaborador (gestor ou ndo)
deve receber o resultado da avaliagdo pelo seu gestor imediato.

c) O acompanhamento do desempenho de cada colaborador sera realizado pelo seu gestor imediato, de
forma continua ao longo do periodo que corresponde ao ciclo avaliativo, podendo ocorrer reunides
intercaladas entre o colaborador e seu gestor imediato para analisar o desempenho observado e identificar
a necessidade de medidas corretivas (reunido de feedback).

d) Oresultado das reuniGes sera registrado no Formulario de Avaliagao.

e) Terminada a fase de avaliacGes e feedbacks, os gestores se reunirdo com o RH e a Diretoria Executiva para
deliberar sobre eventual plano de desenvolvimento ou de treinamento para os colaboradores.

f) O ciclo se encerrard com uma analise e discussdo das oportunidades de melhoria a serem implementadas
na instituicdo no préximo ciclo.

g) O ciclo completo do processo de Avaliagdo de Desempenho compreende as etapas, prazos e
responsabilidades da tabela a seguir:
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ETAPAS PERIODO RESPONSAVEL
Elabf)rafao e validagdo do cronograma para realizar o ciclo de Até 15 de outubro RH
Avaliagdo de Desempenho.
Validagdo dos grupos de C(?Iab.oradores que serdo avaliados, Até 15 de outubro RH
conforme estrutura organizacional vigente.
Elaboragdo da campanha de Avaliagdo de Desempenho Até 15 de outubro Marketing
Divulgagdo do Ciclo Avaliativo. Até 15 de outubro RH
Realizagdo da Avaliagdo de Desempenho. 1a 15 de novembro Gestores e Colaboradores
Acompanhamento dos respondentes. 1a 15 de novembro RH
Apuracgdo dos resultados. 16 a 30 de novembro RH e Gestores
Realizagdo do feedback individual. 1a 15 de dezembro RH e Gestores
Elat{oragao do plano de desenvolvimento individual (em 12 20 de dezembro RH e Gestores
conjunto com a etapa de feedback).
Fechamento das avaliages. Até 22 de dezembro RH e Gestores
Elaboragdo dos relatérios de gestdo com os resultados por area. Até 10 de janeiro RH
Elaboragdo de planejamento e orgamento das agGes. Até 15 de janeiro RH
Apresentacdo dos resultados em reunido de gestdo. Até 15 de janeiro RH
Consolidagdo das agdes de desenvolvimento (acompanhamento
do andamento das agdes durante os proximos 12 meses). Permanente RH

5.5 Responsabilidades do Processo de Avaliagao de Desempenho

a) Recursos Humanos (RH):

Administrar o processo de Avaliacdo de Desempenho, garantindo a realizacdo periddica e cumprimento dos
prazos estabelecidos no cronograma.

Administrar o planejamento das a¢des vinculadas aos Planos de Desenvolvimento Individual elaborados nas
avaliacdes de desempenho, alinhando com a Diretoria Executiva o orcamento disponivel para as
capacitagOes e treinamentos.

Atuar como ponto de contato para as areas, prestando informacgGes e acompanhando o desenvolvimento
das etapas e acdes.

Realizar o planejamento e logistica das a¢Ges de capacitagdo e treinamentos junto as areas.

b) 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 Plano de Desenvolvimento Individual juntamente com cada colaborador, direcionando o
planejamento das ag¢des, realizando pontos de controle periodicamente e facilitando o cumprimento das
atividades.

Cumprir os prazos de avaliacdo, conforme cronograma informado pelo RH, utilizando corretamente o
Formulario de Avaliacdo de Desempenho.

Estimular seus colaboradores a participarem da Avaliagao de Desempenho, possibilitando o engajamento
e comprometimento por parte da sua equipe.

c) Colaboradores:

Realizar a autoavaliacdo de forma reflexiva, apontando honestamente seus pontos fortes, seus desafios
para desenvolvimento e suas potencialidades (a autoavaliacdo serve para que o colaborador possa se
autoperceber e comparar a sua percep¢ao com a do seu gestor, buscando um alinhamento dos resultados).
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Receber o feedback do seu gestor de forma construtiva, empenhando-se em cumprir o que foi sugerido no
Plano de Desenvolvimento Individual.

5.6 Plano de Desenvolvimento Individual (PDI)

a)

b)

c)

d)

e)

Ao final do ciclo avaliativo, os avaliados receberio feedback com recomendacdes/direcionamentos para o
desenvolvimento das habilidades e competéncias identificadas como oportunidades de melhoria.

O PDI devera ser elaborado pelo colaborador em conjunto com o gestor imediato, de preferéncia na reunido
de feedback, através do preenchimento do formulario do Plano de Desenvolvimento Individual.

As acdes, a principio, devem partir da necessidade de desenvolvimento das habilidades e competéncias que
tiveram avaliacdo mais baixas, ou entdo, poderdao contemplar as 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 acao, o prazo para desenvolvimento e a forma de mensuragao.

O RH acompanhari a realizacdo das a¢des junto ao colaborador e ao gestor.

5.7 Escala de Avaliagao

a)

b)

c)

Para a pontuacdo das competéncias a serem avaliadas, devera ser utilizada a escala numéricade 1 a 7,
conforme o Formulario de Avaliacdo. O resultado de cada dimensao serd o somatério dos pontos obtidos,
e o resultado da avaliacdo sera o somatdrio das trés dimensdes, dividido por 3.

O resultado da avaliagdo serd considerado da seguinte forma:

o Resultado entre 7 e 14 pontos (INSUFICIENTE): o colaborador ndo desempenha bem suas atividades,
com auséncia de resultados tangiveis representativos.

e Resultado entre 15 e 28 pontos (REGULAR): o colaborador realiza suas atividades em um nivel ndo
satisfatorio e necessita investir em seu desenvolvimento para atingir um melhor desempenho.

e Resultado entre 29 e 42 pontos (BOM): o colaborador desempenha adequadamente suas atividades,
entregando resultados dentro do esperado para seu cargo/fungio.

e Resultado acima de 43 pontos (MUITO BOM): o colaborador supera as expectativas, desempenhando
muito bem as suas atividades e apresentando resultados acima do esperado para seu cargo/funcgéo.

Apds finalizacdo da apuracdo dos resultados, as recomendacgdes levardo em consideracdo o quadro a
seguir:

Muito Bom Colocarem Verificar outras Verificar outras Desenvolver

° observacgdo atividades atividades (Treinamento)

£y

° Bom

>

w

[

©

(1]

2 Regular

c

[

2

° ..

2  Insuficiente

Desenvolver Aumentar Aumentar Nova Posigcdo
(Treinamento) Desafios Desafios (Promocg3o)
Desenvolver Desenvolver Aumentar Aumentar
(Treinamento) (Treinamento) Desafios Desafios
Verificar outras Verificar outras Desenvolver Desenvolver
atividades atividades (Treinamento) (Treinamento)

Pagina 6 de 14



b

PROCEDIMENTO DE GESTAO

IBASP AVALIACAO DE DESEMPENHO DE COLABORADOR
- Setor/Area: Cédigo: Versio:
Gestdo em Saude Recursos Humanos PGRH-04 01
e Insuficiente. .o Regular. Bom Muito.Bom
Fonte: ABRAPP, 2013 (adaptado) Desempenho na Competéncia
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5.8 Progressio (Alteracdo de Cargo/Salario)

a) A Avaliagdo de Desempenho sera critério para progressdo de cargos (vertical e/ou horizontal), ou ainda
reenquadramento, considerando ainda as condi¢bes e procedimentos estabelecidos no Plano de Cargos e
Saldrios da instituicao.

5.9 Programa de Treinamento

a) Decorrentes da Avaliagdo de Desempenho, os Programas de Treinamento e Desenvolvimento de
Colaboradores serdo pré-estabelecidos, considerando as necessidades levantadas por area/grupo de
colaboradores, ou especificos levando em consideracdo o PDI no complemento e aperfeicoamento
profissional de cada colaborador.

5.10 Arquivo da Avaliagao de Desempenho

a) Os formularios de Avaliagcdo de Desempenho serdo arquivados na pasta do colaborador, apds inclusdo dos
dados em controle especifico a ser divulgado aos gestores responsaveis e as Diretorias.

b) Os relatérios gerados serdo produzidos pelo RH e arquivados para construcdo da série historica da Avaliagdo
de Desempenho dos colaboradores da instituicao.

6 FLUXOGRAMA:

RH elabora cronograma
do ciclo de Avaliagdo de

—>

RH valida e divulga os grupos de
colaboradores que participardo

Marketing elabora
campanha de divulgacdo

RH e MKT divulgam
campanha de Avaliagdo de

RH acompanha aplicagio
das avaliagées, dando

—_ i > _— 4
Desempenho. da Avaliagdo de Desempenho. davaliaggo:de Desempenho e periodo do suporte aos avaliadores e
Desempenho. cilco avaliativo. avaliados.
R a»rqtiiva 5 RH registra resultado
Avaliaggo de ¢ e elabora relatério
Desempenho na da Avaliagdo de
pasta do Desempenho. SIM
colaborador.
\L Gestores realizam RH faz reunido com os
Colaborador foi reunides de feedback 2 gestores para organizar . Rh apura os resultados
bem avaliado? < com os colaboradores feedback aos das avaliagbes.
@ avaliados. colaborasores avaliados.
T l NAO
RH realiza agbes de Colaborador e Gestor elaboram Plano
Treinamento e Individual de Trabalho.
Desenvolvimento.
RH e Gestor elaboram Treinamento e
T Desenvolvimento para o colaborador.
RH apresenta resultados da \L
Avaliagdo de Desempenho .
para Diretoria Executiva RH e Gestores elabora planejamento
Sri i _ 8
(relatérios + planejamento e orgamento das agBes de
+ orcamentos). Treinamento e Desenvolvimento.
Elaborado por: Data: Revisado por: Data: Autorizado por: Data:
Samia Domingues e Dayane Franga 30/10/2023 Paula Amorim 30/10/2023

Pagina 8 de 14




PROCEDIMENTO DE GESTAO

AVALIAGCAO DE DESEMPENHO DE COLABORADOR

Setor/Area: Cédigo: Versio:
GESTAO EM SAUDE Recursos Humanos PGRH-04 01
7 OBSERVACOES:
8 ANEXOS:
Anexo 1: Formuldrio de Avaliagdo de Desempenho — Colaborador
Anexo 2: Formulario de Avaliagdo de Desempenho — Gestor
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Anexo 01

Formuldrio de Avaliacao de Desempenho — Colaborador

FORMULARIO DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO DO COLABORADOR

A Mvaliagio de Desempenho tem o objetivo de fomecer feedback aos colaboradores sobre seu desempenho, destacando suas
areas de forga e oportunidades de melhora. Isso ajuda a identificar maneiras de melhorar suas habilidades e contribuir mais
eficazmente para a instituigo. Apés o preenchimento de cada avaliagio, o RH realizara reunido com o colaborador e seu gestor

imediato para feedback e alinhamentie de expectativas.

Colab-orador:

Diafta:

Etor- Fungto:

I - DIMENSAQ INSTITUCIONAL: caracteristicas que agregam valor e contribuem para o desenvolvimento da instituigio

Descrigao

Insafciente

£T 7

ular Bom Bam

ENGAJAMENTO INSTITUCIOMNAL

Considera o comprometimentn com Programas e Projetos Institucionais, cumprimento do
Cédigo de Conduta Efica, de nomas legais & metas estabelecidas, & tem responsabilidade e
cuidado no tratamento da imagem institusional, do patrimanio e utlizagio racional dos
recursos da nstituic3o.

@

@

®

2 e | e

ORIENTAGCAD PARA RESULTADOS
Considera concentragio nos compromissos de desempenho, contribuindo com ideias &
resultades satisfatonios,

sn.lgemespaaobtewande sempre tendo em vista as metas
estabelecidas.

]

®
@
@
2]

CAPACIDADE DE ANALISE/SOLUCAD DE PROBLEMAS
Considera a capacidade para refiefir @ compreender assuntos relativos a sua fungSo e area
de atuagio, estabelecendo critérios para enfrentar desafios e solucionar os problemas.

SEGURANCA NO TRABALHO
Considera o conhecmento sobre as nomas basmasdesegumnae ape de forma a evitar
acidentes, akém de fazer uso adequado dos equipamentos de protecio, quando necessirio.

RESPONSABILIDADE
Considera a percepedo sobre a importancia de suas fungles na esirutura de funcionamento
da instituicHo, comprometendo-se com seu trabalho, sendo responsavel pelo que faz.

ALINHAMENTO COM A IDENTIDADE INSTITUCIONAL
Considera o grau de compreens3o, adenincia e comprometimenta com os chjefivos, misso,
vis30 2 valores da instituicio.

CAPACIDADE DE INOVACAD
Considera a capacidade de adotar inovagies tecnoligicas e de processos que melhorem a

prestacio dos senvigos prestados pela instituicio.

@

@

B8 | @8

@l e | 8|6 | &
@
@
G|le|alo|a

DIMENSAD FUNCIONAL: caracteristicas que geram impacto nos processos e formas de trabatho

Descrigio

Insaliciente

ular Bom

HABILIDADE TECNICA

QUALIDADE E PRODUTIVIDADE
Considera a realizacio das tarsfas de forma c'.u'rpleta precisa e criteriosa, atendendo aos
= de qualidade = produtividade

@

@

®

Considera os conhecimentos sobre os procedimentos, nomas e padries intemos

@

@

=7

necessarios pars exercer as atividades da funcio/cango.
DISPOSICAD PARA O TRABALHO
Considera ineresse, entusiasma e determinagio na execugdo das atvidades e a

@

2]

@
9| oo [

ENGAJAMENTO PROFISSIONAL

Considera o cumprimento da jomada de frabalho pré-estabelecida, tanto no cumprimento do
hu:mmnaframema e forma a desenvolver plena e satisfatoriaments suas
atribuipdes, estando e sendo presente.

TRABALHO EM EQUIFE

Considera a imerag3o e socializagio com os demais membros da equipe, 3 escuta atva e

I'EpEﬂDSE pﬂnc:pdneme:laspns@o-i contrarias, buscando altemnativas e exercicio de
tude cooperativa.

CAPFACID.ADE DE DECISAD
Considers inicisfiva na tomads de decisBes dentro de seus limites, ndo m'nprnmetai:luu
andamento do trebalho, nem gersndo pmento enkre o5 col

CAPACIDADE DE LIDAR COM NOVAS SITUACOES
Considera capacidade de adotar afitudes cabiveis, mesme frente a stuagdes mais

complexas e dstintas de sua rofina.

Elaborado por:

Data: Revisado por: Data:

Autorizado por:
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Setor/Area: Cédigo: Vers3o:
Gestdo em Saude Recursos Humanos PGRH-04 01
Il - DIMENSAC INDIVIDUAL: caracteristicas que aparecem nas atitudes e comportamentos
N Descrigio ligSeiente Fgular Boin x
ATUALIZACAD
4 | Considera preocupacan do colsborador com seu desenvolvimento profissional. tomando olele|lae|lele
para si @ responsablidade de manter-s2 treinado, capactado e sualizado para o exercicio
da fungdo.
FLEXIBILIDADE / ADAPTABILIDADE
2 Ccnsudeaaramac: positiva a mudan casnenessanasebe*nfa:lldmeoeadapﬂaganpa'a @ @@ a| @@
utilizac3o de noves méindos, procedimentos e estratégias.
RELACIONAMENTO INTERPESSOAL
3 | Considera maturidade, estabilidade & intefigéncia emocional do colsborador no l@|lela| @|&@|@
relacionaments com seus pares, superiorss, colaboradores & colegas de rabatho,
ADMINISTRACAD DAS CONDICOES DE TRABALHO
4 | Considera a capackiade de organizacde no trabalho, administrando prazos, retinas, | @ e\ a|l®|D
solicitacies e priofdades, mesmo press3o ou demands excessiva de trabatho.
COMUNICACAD
5 Ccnsudeadamenqetvcadememsmeemcaccemmsm‘s 501::1390&59 @ @@ a| @@
comunicagbes, possibiitando perfeio entendimento da informag3e.
COMPROMETIMENTC, INICIATIVA E AUTONOMIA
8 Considera o mpro'netme"ln com a qualidade do rabalho. considerando os interesses da @ @@ a| @@
instituicdo, assumindo o papel de soluscnador de problemas
EFICIENCIA
7 Considera hahilidade para resoiver os casos que sungem no fratalho, nao 4 aplicando 3 olele e|la|le|o
sdu-;ua que Ihe 530 apresentadas. como buscando altemativas, a fim de cumprr suas = =
obrigacdes dentro das nomas £ dos prazos, da melhor maneira possivel.
PRIORIDADES PARA MELHORIA DE DESEMPENHO NA FUNC.&O ATUAL
{Conhecimentos e Habilidades a serem desenvolvidos elou aperfeigoados)
CONHECIMENTOS HABILIDADES
[aprendizado que se adguire) (o que se desenvalve como caracteristica pessoal)
Refere-se 4 mmpreens.m tedrica ou pratica de |n‘trman;x)es Refere-se 3 capacidade de executar tarefas, realizar ag:ﬁes au
conceitos, fatos, pﬂI'ICIpIGrS ou teorias. Envolve a aqmsn;ao & | resolver problemas com eficacia = destreza. Envolve 3
releng:.w de |r|formag:oes. Pode ser adquindo par meio de aplicagé'o pratica do conmhecimenio. Se manifestam na
estudo, pesquisa. leitura, educacdo. curses e experiéncias. capacidade de realizar agdes ou tarefas concretas.
Vocg acha necessario receber algum treinamento adicional? Em caso afirmativo, quais e em que area?
Comentanios efou sugesties que possam auxiliar a melhorar o desempenho do seu trabalho.
Nome do Assinatura
Avaliador do Avaliador
Elaborado por: Data: Revisado por: Data: Autorizado por: Data:
Samia Domingues e Dayane Franga 30/10/2023 Paula Amorim 30/10/2023
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Anexo 02

Formuldrio de Avaliacao de Desempenho - Gestor

FORMULARIO DE AVALIAGAQO DE DESEMPENHO DO GESTOR

A Avaliagdo de Desempenho do Gestor tem © objetivo de formecer feedback sobre a capacidade de gestie do seu lider imediato,
considerando o seu desempenho e destacando suas dreas de forga & oporunidades de melhoria. Isso ajuda a identificar maneiras
de melhorar suas habilidades e contribuir mais eficazments para a instituigiio. Apds o preenchimento de cada avaliago, o RH
realizara reunifo com o colaborador e seu gestor imediato para feedback e alinhamento de expectativas.

Bector: Daa:

- Fungso:

DIMENSAD | - INSTITUCIONAL : caracteristicas que agregam valor e contribuem para o desenvolvimento da instituigio
N Descrigio Insesiciente | Requiar Bom -
ENGAJAMENTO INSTITUCIONAL
Considera o conhecimento da sua estrutura e funcionamento da instituigae, bem como os
1 | principais produtos e servigos por ela oferecidos. Cu'sx!aaandaoseupq)einusprucesm o | @@\ @| @ &| o
etemuma uﬁaudobald.admn‘lna organizacional e das relag.nﬁ entre os processos, bem
como os impachos de seu frabalho nas atvidades dos colegas/aeas.
ORIENTACAO PARA RESULTADOS
Maaomhammhnﬁzw&:ﬂgmdalm 3 concentracia nos [ [
2 mnumnscsded@serma*namﬂtulp:mdeﬂsrmadaaseoeﬂgqmdas |2 | 9@ 9 @ @
equipes para cbtencio de resultados satisfatonos. tendo em vists 35 metas estabelecidas.
CAFPACIDADE DE ANALISE/SOLUCAD DE PROBLEMAS
Chnﬂdﬂaana)mdadepaareﬂeuemndﬂasmmmlahmasmmde |l o|lele|le|l@| o
aualgao estabelecendo critérios para enfrentar desafies, mebilizar as equipes, articular as
areas e solucionar os lemas.
VISADQ DOS CLIENTES/CONTRATANTES
Gunsidaaaidentﬁna;éoe 530 das necessidades dos disntesicontratantss e suas
com relago & gualidade dos senvigos prestados pela institigao. Considera D@ (e el e\ e
andaahmawdmuaspaamﬁupmupmmsemmsmﬁas.
obsenvando a5 less, contratos e amentos pertinentes.
ARTICULACAD
Gansldaaacq)amdadedeamwla;aomaseqlpsepmmweamehmado r r
5 relacionamento profissional com as oulres areas, buscando parcenas inlemas e extemas o R e
para solugao de problemas e consecucao dos objetives da instituicao.
ALINHAMENTO COM A IDENTIDADE INSTITUCIONAL
& | Considera o grau de aderéncia & comprometimento com os chijgtives. missie, | @ | @ | @ | @ | @ ® | @

[*

IS

CAPACIDADE DE INOVACAD
T Ganydaaanq)mmdeadaammthgmasedemmmemlhma o | @@\ @| @ &| o

|| prestagio dos senvigas prestadus peéa insfituigse.

Total da pontuagio da DIMENSAQ |

DIMENSAO Il - FUNCIONAL : caracteristicas de capacidade de gestio que geram impacto nos processos e formas de trabalho

Ne Descrigio tsuficients | Feguar Bem =

CAPACIDADE DE MOBILIZACAD

1 | Considera a capacidade de mobiizar, enwolver & comprometer seus colaboradores, visande | @ | @ @ (@ | @ (@ | @

a realizacdo dos objetives & metas definidas & estimulando 3 equipe 3 valorzar o que faz.

DELEGACAOIFEEDBACK

2 | Considera a habilidade de defegar & compartilhar responsabifidades, tarefas e decisdes. bem @ | o|lela| ea|le|o

como exercer o fesdback, praticando o elogio & a witica construtiva, reconhecando &
compartihando resuitados com 3 equipe.

MONITORAMENTO

Considera a interprefagao e repasse de £gicas e ork Ses com

3 | aglidade, mrrﬁd)lldafg clareza. Considera amﬂaamcaumaeq.lpe visando o|le|lela|l@|e@| @

monitorar seu desempenho e atingir os cbjetivos pretendidos. esimulando a proposicio de
G solucan dos problemas.

VISAD ESTRATEGICA

Gnmldazarﬂnmanapmsmdeesﬂa‘lﬂgasenammlmgaadasuaqﬂlmm F F r r
4 mdmﬁmmmmmalmemneam publicos @@ 9 @ @
, antec iando riscos e op
DESENVOLWMENTQ’FORMAC&O DE SUCESSORES
Corﬁldﬁaacq)acadaiedemia’usaidnadmtsmdesmhntmndosseus I I { {

5 potenciais, gerando um cima ¢ I nal favorvel 3o deser npenho ? @@ @@ |

dos profissionars e formiagao de sucessores.

Elaborado por:

Data: Revisado por: Data: Autorizado por:

Data:
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Gestdo em Saude Recursos Humanos PGRH-04 01
TRATAMENTO DE CONFLITOS
Considera a habilidade no tratamento de confitos, ouvindo, avaliando e oecdln::own =, = | & y
8 impanciaidade, dando espago para a equipe discordar e influenciar em decisbes & @999 @ @
DIOCESSOS.
CAPACIDADE DE LIDAR COM NOVAS SITUACOES -
7 | Considera capacidade de adotar attudes cabiveis, mesmo frente 3 sitagies mais |l@e(e|a|@|@| D
complexas e distintas, scomodando as stuscdes e preparando 35 eouipss pars saber fidar.
Total da pontuagio da DIMENSAD Il
DIMENSAD Iil - COMPORTAMENTAL : caracteristicas que aparecem nas atitudes e comportamentos
Ne Descrigio lecsufichent Rigguiat Bom m
AUTODESENVOLVIMENTO -
1 | Considera a procura por evolugio pessoal. profissional & intelectual, buscando Q| @@ || @D
aperfeicoaments & ahalizacio continua de seus corhecmentos.
CAPACIDADE DE ORIENTACAD
Considera o conhecimento das aividades & processos da area, assegurando cometas .
2 D'Ern:mnesmas..aequlpe benmrmafac:lldmenalnt'nducance'\:msla’efasm l|le|lala@|®@| @D
processos, esclanecendo dinidas, acompanhando os trabalhos, intervindo quando
necessano, explicando detalhes e orentando sobre o solictado
RELACIONAMENTO INTERPESSOAL
3 | Considera maturidade. estabilidade & nteligéneia emocional do colaborador no l|le|lala@|®@| @D
relacionamento com s&us pares, supenones, colaboradores & colegas de trabaho.
FPLANEJAMENTO
Considera a capacidade de estruturar e sistematizar processos visando o planejamento, = |l @ | @ y
4 acompanhamento e organizagac das atvidades e do ambiente de b:i)a'ﬂpm}?nelm | 2|@\e|| 9| 0
ufilizagio dos recursos.
COMUNICACAD ASSERTIVA
Considera a escuta ativa e atenta, bem como a hablidade de expressar ideias, verbalmente .
5 | e por escrite, usande uma inguagem cara e ohietiva certificando-se do entendimento das l|le|lala@|®@| @D
mensagens fransmitidas ou recetudas. Considera ainda o uso do meio de mnmg.ac:
atequato 30 conteldo & contexto das infomagdes.
GERACAD DE CONHECIMENTO -
& | Considera a capaciads de buscar, sistematizar, registrar e disseminar o conhecimento, de D|l@|le|l@e|@|@| D
modo a transfomd-lo em vantagem pars 3 instituizSo
ORIENTACAD PARA EFICIENCIA E EFICACIA
Considera a wr:retzacan com ehcacia e eficéncia os objetives esratégicos da "smulgan
7 mnprro:asl:refasqmlhesanambmdﬁwnqdldade SET BTG & NS razes olele|lala|le| o
estipulados. Considera ainda a oM o5 custos e ahea para o uso adonal dos
recursos da instiu :.ao atendendo ao pacrao final de qualidade, sem desperdicios de
material e nos prazos pactuados.
Total da pontuagio da DIMENSAD Il
TOTAL DA GERAL DA AVALIAGAD
(Dimensac | + Dimensao Il + Dimens3o 1)/ 3
PRIORIDADES PARA MELHORIA DE DESEMPENHO HA FUNC.&O ATUAL
{Conhecimentos e Habilidades a serem desenvolvidos e/ou aperfeigoados)
HABILIDADES
CONHECIMENTOS
Reeese 3 comprenado taoa ou s e amades, | RS  paise ool s cotecneros e i s
conceitos, fatos, procedimentos. principios ou teonas. Erwoive a gf;‘;_l o de fas, realizag3o de acies ou resclug3o ﬁ:}b
aquisicio & retengso de informaghes. Pods ser adquindo por meio g2 com e:\:aaa e destreza. Envoive 3 aplicag3o pritica do conhecimento.
estudo, pesquisa, lefura, educaga0, CUrsos & axpencncias. Se mandestam na idade de realizar acbes ou tarefa ]
Vocg acha necessario receber algum treinamento adicional? Em caso afirmativo, quais & em que area?
Elaborado por: Data: Revisado por: Data: Autorizado por: Data:
Samia Domingues e Dayane Franga 30/10/2023 Paula Amorim 30/10/2023
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Comentarios efou sugestdes que possam auxiliar 8 melhorar o desempenho do seu trabalho.
Nome do Assinatura
Avaliador do Avaliador
Elaborado por: Data: Revisado por: Data: Autorizado por: Data:
Samia Domingues e Dayane Franga 30/10/2023 Paula Amorim 30/10/2023
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