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SINOPSE

O presente trabalho explora o impacto e a importancia do processo de
Assessment em uma empresa de grande porte do setor de transporte e logistica.
Abordaremos como a adogédo de uma ferramenta para avaliar o potencial e as
competéncias dos colaboradores indicados pelos seus gestores a cargos de
lideranga foi essencial para auxilia-los na escolha de profissionais mais bem

preparados e alinhados ao perfil de lideranga desejado.

O processo implementado pela empresa foi estruturado além das avaliagdes
tradicionais, que normalmente se concentram em testes psicolégicos e
avaliagbes pontuais de competéncias. A abordagem incorporou encontros de
desenvolvimento com um profissional qualificado e tem como objetivo
potencializar as competéncias dos colaboradores ou trabalhar aspectos que
precisam de atengado para apoia-los no alcance de resultados mais eficientes.
Através dessa ferramenta, buscou-se ndo apenas identificar e promover
talentos, mas também fomentar o desenvolvimento continuo dos lideres,

garantindo uma gestao mais eficaz e alinhada com os objetivos organizacionais.

Com menos de dois anos de implementacéao, a ferramenta esta consolidada e é
vista como essencial pelos gestores. Muitos deles, veem tanto valor que
passaram a solicitar o mapeamento de toda a equipe, o0 que demonstra ainda
mais o interesse da lideranga no olhar mais estratégico e humanizado de seus

colaboradores.



INTRODUGAO

No competitivo e dindmico setor de transporte e logistica, onde a eficiéncia
operacional e a capacidade de adaptagao sao cruciais para o sucesso, a identificagao
e o desenvolvimento de talentos emergem como fatores estratégicos de vital

importancia.

Em um ambiente de trabalho multigeracional, € comum enfrentar desafios decorrentes
de diferentes estilos de comunicagéo, valores e abordagens para a resolugdo de
problemas. Esses choques de perspectivas podem criar barreiras a colaboracio e a
construcdo de uma visdo comum. Portanto, € essencial adotar estratégias que
promovam a compreensdo mutua e a integracdo das diversas experiéncias e
habilidades que cada geragao traz, para garantir um desenvolvimento de lideranga

mais inclusivo e eficaz.

A Confederagao Nacional do Transporte (CNT), revelou na pesquisa de 2022 que 75%
das empresas indicaram que a gestdo de pessoas € um dos principais desafios,
citando dificuldades em atrair e reter talentos qualificados. Neste sentido, buscar
formar e desenvolver profissionais internamente € um caminho sustentavel para o
negocio além fortalecer a cultura, valores e missdo da empresa, o que facilita a

manutencao e reforgo desses aspectos.

Sem uma estrutura sistematica para avaliar e promover o desenvolvimento de lideres,
as organizagdes correm o risco de manter praticas enviesadas e de ndo reconhecer o
potencial de seus colaboradores, o que pode levar a desmotivagcdo e a perda de
talentos. Com isso, a implantacdo de um processo formal de avaliagdo e
desenvolvimento de liderancas desempenha um papel crucial na promoc¢ao de uma

cultura de aprendizado e crescimento continuo, bem como fomenta um ambiente em



que a evolugédo profissional € constantemente estimulada, resultando em maior

engajamento e desempenho organizacional.

Diante de um momento de ampliagdo do negocio, adotado a partir do planejamento
estratégico, a empresa precisou aumentar sua capacidade produtiva para atender
suas necessidades e objetivos, o que leva a um aumento no fluxo tipico de entrada

de talentos.

Neste mesmo contexto de crescimento previsto, tornou-se crucial direcionar um olhar
mais atento para os profissionais internos. Desde a implementacao da ferramenta,
observou-se um aumento de 47% nas posi¢des de lideranga dentro da organizagao e
uma média de 12 promogdes mensais para esses cargos. No entanto, identificou-se
um problema recorrente: muitos dos lideres recém-promovidos n&do estavam
adequadamente preparados para assumir suas novas fung¢des, o que gerava impactos
significativos em todas as frentes relacionadas a gestado de pessoas. Além disso, o
ritmo do crescimento contribuiu para o surgimento de uma ameaga ao negdcio: a
indisponibilidade de lideres aptos ou adequadamente desenvolvidos para gestao de

pessoas.

Em resposta a essa situacao, a alta lideranca solicitou a aproximacao da area de DHO
(Desenvolvimento Humano Organizacional) para auxiliar os gestores na tomada de
decisao durante o processo de promogao, especialmente destes cargos. Este trabalho
ird abordar a metodologia adotada pela empresa, os critérios de avaliagao utilizados
e os resultados obtidos com a implementacao da ferramenta escolhida para apoiar os

gestores na tomada de decis&o para promoc¢ao de cargos de lideranga, o Assessment.

O proposito do processo de Assessment € auxiliar os gestores na tomada de deciséo

sobre colaboradores indicados para posi¢des de lideranga. Esse processo visa avaliar



tanto o potencial quanto o desempenho dos colaboradores para assumir novos

desafios.

DESENVOLVIMENTO

O Assessment interno foi adotado oficialmente no final de 2022 e instituido pela
Geréncia de Gestdo de Pessoas como uma nova etapa do processo de MOP
(Movimentacdo de Pessoal) para dar suporte a tomada de decisdo dos gestores
quanto as promogdes para cargos de lideranga. Anteriormente, o processo se limitava
a avaliagédo dos pré-requisitos obrigatorios para o cargo e a realizacdo de avaliagdes
psicoldgicas e médicas do colaborador a ser promovido. Se o profissional estivesse
apto nessas etapas, a promogao prosseguia sem uma analise aprofundada do perfil

de lideranga do colaborador e sem um acompanhamento posterior a promogao.

Reconhecendo a necessidade de um processo mais robusto, foi implemantada uma
nova abordagem. A seguir, serdo apresentadas as etapas da aplicagao da ferramenta,

seguido dos principais resultados obtidos até entao.

1. Reuniao de briefing com gestor: Neste momento, sdo mapeados os desafios
da nova fungao, o nivel de complexidade da posi¢cdao e como o profissional
desempenhou seu papel até entdo. Perguntas como "Qual é o escopo da
area?", "Quais sao os niveis e desafios da posicao?" e "Quais competéncias
comportamentais e técnicas o colaborador precisa ter?" fornecem a base para

0 que precisa ser questionado e investigado nas proximas etapas do processo.

2. Avaliagao de desempenho: O profissional de DHO conduz uma sessao
especifica com o gestor solicitante para discutir detalhadamente o desempenho
do colaborador. Durante essa sessao, o responsavel de RH explora os

principios fundamentais (anexo |) e inegociaveis para a empresa, identificadas
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como competéncias essenciais. Para Donadio (2018, p.111), tais competéncias
séo

necessarias a todos os cargos e niveis hierarquicos, em toda a empresa.
Decorrem do negdcio, da missédo e da visdo. Sao respostas as perguntas:
que capital intelectual, capacidade técnica, conhecimento do negdcio e
histérico de sucesso sdo os fatores preponderantes para a vantagem
competitiva da empresa frente aos seus concorrentes e capaz de diferencia-
la junto ao mercado?

Essa diretriz permite a construgdo de uma avaliacdo mais alinhada com o que
a empresa espera de seus profissionais, garantindo que os critérios reflitam
com precisao os valores e objetivos organizacionais. Além disso, o descritivo
do cargo (anexo Il) é considerado, servindo de base para perguntas adicionais

pertinentes a atuacao do colaborador.

Avaliacao de potencial: Antes de avancar para esta etapa, o colaborador
responde a um formulario de pré-entrevista (anexo Ill). Em seguida, ele
participa de uma reunido com o profissional da area de DHO, que se orienta
pelo formulario preenchido. Durante a reunido, sado explorados o histérico
profissional, os desafios enfrentados, as realizacbes e os resultados
alcancados em sua carreira, as principais responsabilidades, as motivagoes e
a autoavaliagdo das competéncias de gestdo e dos principios estabelecidos
pela empresa. Além disso, é realizada a avaliacdo psicologica e de perfil
comportamental, ferramentas que complementam as percepcgdes obtidas
durante a entrevista por competéncias com o candidato.

Analise de resultados: Apds a conclusao das etapas anteriores, o profissional
da area de DHO realiza uma analise abrangente dos dados coletados, de modo
a nao apenas sintetizar as informagdes obtidas, mas identificando também
caracteristicas do perfil e oportunidades de desenvolvimento individual e

profissional do avaliado. Essa € a etapa do processo que resulta em um
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panorama claro das potencialidades do individuo, destacando suas forgas e
apontando aspectos especificos que requerem atengdo para garantir o
crescimento de uma lideranga eficaz. A partir da analise recomenda-se acgoes
praticas para maximizar o desempenho para o alcance dos objetivos
estabelecidos.

Relatério de Assessment. Para a elaboracao do relatério é utilizada a
metodologia Nine Box. Esta ferramenta é fundamental para a sistematizacao e
visualizagao dos resultados da avaliagao. Nine Box € um modelo de matriz que
categoriza os individuos com base em dois eixos principais: desempenho atual
e potencial futuro.

A matriz € composta por nove quadrantes, cada um representando uma
combinagao de diferentes niveis de desempenho e potencial. Com isso, o
relatério oferece uma visao clara e estruturada das posi¢coes dos avaliados em
relagdo a suas capacidades e resultados (anexo |V). Cada quadrante
proporciona uma analise diferenciada, permitindo a identificacdo de talentos de
alto potencial, bem como a definicdo de estratégias para desenvolvimento e

aprimoramento dos colaboradores.

Usualmente, a Matriz Nine Box é utilizada na gestdo de pessoas, para
evidenciar quais sao os colaboradores que estdo prontos para um processo
de crescimento na organizacdo ou sucessdo, justamente a partir do
cruzamento das avaliagbes de potencial e desempenho (LEME, 2015, p. 11).

No relatério é apresentado, também, uma descricdo geral dos aspectos
comportamentais identificados na etapa anterior e, a partir disso, elabora-se
um parecer com recomendacgdes praticas para maximizar o desempenho do

avaliado (anexo V).



6. Devolutivas: Apds a conclusdo da analise e a elaboragdo do relatério, o
processo de Assessment culmina em duas fases de devolutiva essenciais: a
primeira € realizada com o gestor direto do avaliado, e a segunda é realizada
com o proprio avaliado.

A devolutiva com o gestor direto tem o objetivo de compartilhar e discutir os
resultados da avaliagdo. Nesse momento abordam-se as principais conclusdes
do relatdrio, incluindo o posicionamento do colaborador na matriz Nine box, e
discutem-se estratégias para apoiar o desenvolvimento e o gerenciamento do
talento identificado. Essa etapa é crucial para apoiar o gestor na tomada de
decisdo quanto a promocgéao, alinhar as expectativas e para garantir que o
gestor tenha uma compreensao clara dos pontos que devem ser trabalhados.

A segunda devolutiva é conduzida diretamente com o colaborador avaliado. O
objetivo aqui é apresentar os resultados da avaliacao de forma transparente e
construtiva. Além disso, sdo fornecidas orientagdes e recomendacodes praticas
para o seu crescimento profissional. Essa devolutiva também proporciona ao
colaborador a oportunidade de fazer perguntas, expressar suas proprias
perspectivas e colaborar na definicdo do seu plano de desenvolvimento
pessoal.

Neste momento, o profissional de DHO apresenta ao colaborador avaliado a
possibilidade de participar de encontros individuais de desenvolvimento. Essa
etapa, detalhada a seguir, é oferecida a todos que passaram pelo processo de
Assessment, mesmo que nao sejam promovidos, como uma forma de apoiar o
desenvolvimento continuo. O colaborador tem a liberdade de optar por essa
nova fase do processo. Caso decida seguir adiante, é firmado um Termo de

Compromisso (anexo VI) que define os objetivos dos encontros, além de



estabelecer as normas e responsabilidades tanto para o participante quanto
para o profissional que conduzira as sessoes.

Encontros de Desenvolvimento: Consistem em trés sessdes individuais com
o colaborador, realizadas independentemente da efetivagcdo da promogao.
Esses encontros buscam incentivar o desenvolvimento continuo dos
colaboradores avaliados, seja para enfrentar os desafios postos pelo novo
cargo ou para se os preparar melhor para futuras posi¢des. Chiavenato (2008,
p. 409) reforgca que “o desenvolvimento esta mais focalizado no crescimento
pessoal do empregado e visa a carreira futura, ndo apenas o cargo atual’.
Neste aspecto, oportunizar sessdes de desenvolvimento para o individuo
também ajudara a organizagao a ter profissionais mais maduros e preparados
para outros desafios futuros.

No primeiro encontro, serdo investigadas e discutidas as expectativas e
duvidas sobre os aspectos a serem trabalhados. Dessa forma, iniciamos a
criacdo de um plano personalizado que atenda as necessidades especificas do
colaborador, estabelecendo uma base soélida para o seu desenvolvimento
profissional. Ja na segunda sesséo, sera feito o acompanhamento do plano de
acao estabelecido (anexo VII), identificando possiveis obstaculos e gaps e
ajustando a estratégia com planos de contingéncia, se necessario. O
profissional de DHO pode utilizar ferramentas para apoiar suas discussdes ou
oferecer “mini aulas” de conceitos de gestdo e de lideranga, com base em
conhecimentos e referéncias metodoldgicas dessas areas, como por exemplo:
liderancga situacional, inteligéncia emocional, resolu¢ao de conflitos, gestao do

tempo, ancoras de carreira, entre outros. No terceiro e ultimo encontro discute-



se o que foi trabalhado nas duas sessdes anteriores e verifica-se se 0s
resultados esperados foram alcangados.

Para garantir a sustentabilidade dos aprendizados e a aplicagéo no dia a dia €
proposto que o colaborador continue com a¢des que contribuam para o seu
crescimento continuo. Essa agao vai ao encontro do pensamento de Dweck

(2017), que diz que

Esse mindset de crescimento se baseia na crenga de que vocé é capaz de
cultivar suas qualidades basicas por meio de seus proprios esforgos. Embora
as pessoas possam diferir umas das outras de muitas maneiras — em seus
talentos e aptiddes iniciais, interesses ou temperamentos — cada um de nds
€ capaz de se modificar e desenvolver por meio do esfor¢o e da experiéncia.
(DWECK, 2017, p.15).

Resistir a mudanga é um fenbmeno comum, como preconiza Hernandez e Caldas
(2001), principalmente nos momentos de implementacdo de transformacédo ou de
inovagao de processos. De acordo com o autor, para acontecer essa transformacao,
as empresas precisam considerar outro desafio, a mudancga cultural de seus
funcionarios, pois € uma transformagéo que acontece de dentro para fora, ou seja,
comega com os colaboradores, que precisam se adaptar a novas formas de pensar e

de trabalhar.

Engajar as liderancas a solicitar a equipe de DHO o processo de Assessment, antes
de abrir a solicitacdo da movimentagdao e comunicar sua decisao de promogéao, apds
o parecer disponibilizado, exigiu esforgo, resiliéncia e dedicacdo da equipe de RH e

das liderangas de Gestao de Pessoas.

Para transformar a alta lideranga em agentes da mudanca e fortalecer a iniciativa,
Diretores e Gerentes foram convidamos pelo time de DHO para participar do processo
de Assessment, buscando desenvolver e aprimorar seus aspectos comportamentais.
Até agora, 71% dos Diretores da empresa passaram pelo processo, em parceria com

uma consultoria externa, assim como 86% dos Gerentes Executivos e 41% dos
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Gerentes de Operagdes. Em menos de dois anos de consolidagéo do processo, 100%
das promogdes para os cargos de encarregados, coordenadores, supervisores,
gerentes e diretores tiverem o Assessment realizado, isso quer dizer que no ano de
2023, foram conduzidos 160 processos e se compararmos 0 mesmo periodo em 2024,
ha um aumento de 31% no volume de avaliagbes do primeiro semestre deste ano,

conforme ilustrado no grafico abaixo:

Grafico 1: volume de processos internos.

e Yolume de Processos Internos:

160
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P

2023 2024

De janeiro até junho de 2023 foram realizados 72 assessments, registrando um aumento de 31% se
compararmos o volume de avaliagdes do primeiro semestre de 2024.



ORGAMENTO

Para garantir a qualidade e robustez desta iniciativa, foi essencial investir no
desenvolvimento dos profissionais de DHO responsaveis pelo processo, além de
designar uma equipe especifica dedicada a essa area. Além disso, utilizamos uma
bateria de testes psicolégicos rigorosamente validados, em conformidade com as
diretrizes e critérios estabelecidos pelo Conselho Federal de Psicologia. Esses testes
asseguram que a avaliagdo seja conduzida com precisdo e integridade,

proporcionando resultados confiaveis e alinhados com os padrdes éticos e técnicos

exigidos. Sendo assim, considera-se:

INVESTIMENTOS

UNITARIO 2023 2024 TOTAL
Formacéo de Coaching R$ 13.000,00 | R$ 26.000,00 - R$ 26.000,00
Testes Psicolégicos R$ 79,00 R$ 12.640,00 | R$ 7.426,00 | R$ 20.066,00
Profissional DHO* R$ 300,00 | R$48.000,00 | R$ 28.200,00 | R$ 76.200,00
Total R$ 13.379,00 | R$ 86.640,00 | R$ 35.626,00 | R$ 122.266,00

*equivalente a 10 horas trabalhadas - Analista de DHO’

PRINCIPAIS RESULTADOS

Desde o inicio do processo de Assessment em 2022 até junho de 2024, foram
avaliados 205 lideres, com uma taxa de sucesso de 97%. Para fins de nossa analise,
definimos sucesso como lideres que foram promovidos e mantidos em suas novas

posi¢cdes por pelo menos 3 meses apos a avaliacao.

Essa alta taxa de sucesso reflete a eficacia do processo em identificar e desenvolver
talentos capazes de atender as expectativas e desafios das posi¢cdes para as quais

foram promovidos, evidenciando a robustez e a precisao das avaliagdes realizadas.
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AVALIAGAO

Para avaliar os resultados alcangados com o processo de Assessment, foram
elaborados dois formularios de satisfacdo detalhados, que sao enviados ao gestor e
ao participante ao término do desenvolvimento. Esses formularios foram projetados
para coletar feedback abrangente sobre a eficacia do processo, a relevancia das
ferramentas utilizadas, a qualidade das intervengdes, e o impacto percebido no

desenvolvimento de competéncias e no desempenho geral.

A analise das respostas fornecidas nestes formularios € essencial para identificar
areas de sucesso e oportunidades de melhoria continua, garantindo que o processo
de Assessment permaneca alinhado com os objetivos estratégicos da organizagao e

as necessidades de desenvolvimento dos colaboradores.
APLICABILIDADE

A aplicabilidade do processo de Assessment envolve diferentes dimensdes que
beneficiam a organizagdo e os colaboradores de maneira significativa, sendo os

principais pontos:

1. Desenvolvimento e Reten¢ao de Talentos: o processo permite identificar e
desenvolver talentos internos, promovendo o crescimento e a retencao de
funcionarios. Ao reconhecer e apoiar o potencial de colaboradores, a
organizagdo pode reduzir a rotatividade e os custos associados a novas
contratacdes.

2. Ajuste de Talentos as Necessidades Organizacionais: Com uma
compreensao clara das competéncias e do potencial dos colaboradores, a
empresa pode alinhar melhor seus talentos as necessidades estratégicas e

operacionais. Isso garante que as pessoas certas estejam nas fungdes certas,
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que é um dos principios fundamentais da organizagao, aumentando a eficacia
e a eficiéncia operacional.

Planejamento de Sucessao: O Assessment € uma ferramenta valiosa para o
planejamento de sucesséao, ajudando a identificar futuros lideres e a preparar
planos de desenvolvimento para garantir a continuidade da lideranga e a
estabilidade organizacional.

Eficiéncia no Uso de Recursos: Ao identificar as competéncias e areas de
desenvolvimento dos colaboradores, a empresa pode direcionar recursos de
treinamento e desenvolvimento de forma mais eficaz, maximizando o retorno
sobre o investimento em desenvolvimento profissional.

Apoio a Tomada de Decisdes: As informacgdes obtidas através do Assessment
fornecem dados valiosos para os gestores e lideres tomarem decisdes mais
informadas sobre promocdes, alocagdao de talentos e estratégias de

desenvolvimento.

SUSTENTABILIDADE

Dado que o processo de Assessment foi iniciado em 2022 e considerando a

volatilidade do mercado de trabalho e a constante adaptagcdao do mundo corporativo,

€ crucial que este processo evolua para acompanhar essas mudangas. Em 2024, foi

conduzido um estudo detalhado para revisitar todas as etapas, com o objetivo de

identificar oportunidades de melhoria e otimizar os resultados.

Para o estudo das melhorias foram realizadas diversas agendas entre os profissionais

de DHO envolvidos no processo, reunides com participantes e gestores, agendas de

benchmarking, etc.
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Essa agado buscou garantir uma integragcao mais eficaz das praticas de Assessment,
assegurando que O processo continuasse a proporcionar insights relevantes,
enquanto se adapta as necessidades e expectativas atuais da organizagao. As
melhorias visavam nao apenas a atualizagdo tecnoldgica, mas também o
aprimoramento continuo das metodologias e habilidades internas, promovendo um

processo mais robusto e alinhado com o ambiente dinamico do mercado de trabalho.

CONCLUSAO

Segundo Chiavenato (2014), no mundo atual as organizagdes tem buscado cada vez

mais trabalhar com novos métodos de avaliagdo dos profissionais.

A preocupagéao atual é desenvolver métodos capazes de dirigir os esforgos
das pessoas para objetivos e metas que sirvam ao negdécio da empresa e aos
interesses individuais das pessoas, na melhor forma possivel de integrar os
objetivos organizacionais e objetivos individuais... (p. 222).

Através do Assessment, conseguimos mapear com precisdo os perfis dos
colaboradores, identificando suas competéncias, potencial de desenvolvimento e
areas de melhoria. Isso nos permitiu alinhar esses perfis com os objetivos estratégicos
da organizagao, assegurando que cada colaborador esteja na posigdo mais adequada

para maximizar seu desempenho e contribuir para o sucesso organizacional.

A importancia de alinhar os perfis dos colaboradores com os objetivos estratégicos
nao pode ser preterida. Ao fazer isso, ndo s6 aumentamos a eficiéncia operacional e
a produtividade, mas também promovemos um ambiente de trabalho mais satisfatério
e motivador para os colaboradores. Este alinhamento estratégico € essencial para
garantir que a organizacao possa responder de maneira agil e eficaz as demandas e

desafios do mercado.

Além disso, observamos um aumento no interesse dos gestores pelo processo de

Assessment. Cada vez mais, gestores tém procurado essa ferramenta nao apenas
13



para decisbes de promogao, mas também para apoiar o0 mapeamento de perfis de
suas equipes, como um todo. Isso reflete a crescente percepgao de que o Assessment
€ uma abordagem robusta e confiavel para a gestao de talentos, fornecendo insights
valiosos que auxiliam na tomada de decisdes estratégicas e na construgao de equipes

de alta performance.

Em suma, o processo de Assessment tem se consolidado como um pilar fundamental
na nossa estratégia de gestao de talentos. Com o suporte e o engajamento dos
gestores, aliado a uma abordagem sustentavel para a manutengcédo e a melhoria
continua do processo, a empresa segue confiante de que continuara a aprimorar os

meétodos e a alcangar novos patamares de exceléncia e sucesso organizacional.
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ANEXOS

ANEXO | — Alguns dos principios fundamentais e inegociaveis para a empresa.

Principio Comportamentos Esperados

Valoriza os relacicnamentos ao interagir de maneira positiva e produtiva,
@ promovendo a diversidade de ideias para alcangar resultados compartilhados.

Gerencia conflitos demonstrando empatia com os interesses de todos os

Para nos, relacionamento duradouro .
envolvidos.

importa, & muito. Sempre
chegamos para ficar! Estabelece proativamente relagdes de confianga com os clientes, contribuindo na

busca de solugbes eficazes.

WA Demonstra inquietude sobre a forma de executar os processos e propde novas
‘Q' ideias alinhadas aos objetivos do negocio.

Implementa solugdes inovadoras e aderentes ao negocio contribuindo com

Inovacdo nos diferencia. Somos o N
eficiéncia operacional.

inconformados e acreditamos que

& possivel evoluir sempre. Cria ambientes favoraveis para fomentar uma atitude criativa e inovadora nos
times.
Considera as varigveis envolvidas e tem habilidade para argumentar, flexibilizar e
*ﬁﬂﬁ* conduzir a negociagdo de forma eficaz.

Pratica a presenca frequente junto ao cliente, para atender as suas necessidades
Somos obstinados por servir com solugdes customizadas, melhorias de processos e novas oportunidades de
nossos clientes. Do jeito que eles | negécio.

querem e precisam. Incentiva a equipe a adotar a escuta ativa, compreender as necessidades dos
clientes e identificar oportunidades de melhoria continua e novos Negocios.

ANEXO II — Descritivo de cargo utilizado para Avaliagcdo de Desempenho.

Nome:

Data de avaliagdo:

ASSISTENTE DE SUPRIMENTOS Escala de Avaliagdo

Descrigdo de cargo: Responsavel por realizar o cadastro de fornecedores, materiais e servigos, acompanha solicitagdes de compras, auxilia na negeciagdo e elaboragdo de - Munca
contratos e controla pedidos e orgamentos. ) Ra{amerl(e. N
- Com frequéncia
Responsabilidades Técnicas Escala Consideragbes - Sempre

Apoiar no controle dos processos de telefonia mével da empresa, utilizando das ferramentas disponibilizadas pela
empresa a fim de garantir qualidade das entregas;

1

Atender os chamados dos servigos internos através dos sistemas disponibilizades pela empresa; 1

Enviar o controle de contas pagas dos telefones moveis e fixos 30s respectivos contratos, através de e-mails a fim de

4
garantir o pagamento das mesmas;

Realizar reservas de passagens e hospedagens para os colaboradores da empresa visande efetuar controle das N
despesas com as viagnes dos colaboradores;

Receber documentos provenientes dos correios e filiais, bem como realizar o protocolo dos mesmos; 3
Receber e classificar as notas fiscais das empresas terceirizadas com a fim de garantir o controle das mesmas; 2
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ANEXO Ill — Formulario Pré-Entrevista.

Andlise de competéncias

Para estz andlize de competéncias & necessanio ler a descricio das competéncias (descritas abaio) e marcar suz
percepcdo & respeito de cads uma delas.
Para este grupo de competéndias, sinalize com um “X” a resposta que mais se aproxdima ao seu entendimenta.

Competéncias de

Adaptabilidade

Alinhamento Cultural i i

Motivacio # b #
Resiligncia # # X
Autacritica/ Autopercepcio # # X

Aprendizagem # u
Senso de propriedade # #

=

Mas competéncias abaixe, a escala de niveis de proficiénda permite migics pontos, ou sgja, 1.5, 2.5 & 3.5. O ohjetive desta
autoavaliagdo & idemtificar o contraste entre as competéncias.
1. Leia a5 competncias, pense na que & mais desenvohida, margue sua autopercepgdo de 1 2 5 abaixo, podendo
eolocar valores intermedidrios come descrito adima, ou sgj3, 1.5; 2,5 e asgim por diants.
2, Pense na competéncia em que & mencs desenvolvido. Compare 2 compsténcia que € mais dessnvolvide com
2 que & menos desenvolvido, A que distinda essas competéncias estao? Muito distantes? Pouco distantes?
Apds esza refledo, marque o valor.
3, Pense nas competéncias intermediarias, entre a mais desenvolvida e & menas deservalvida e margue os valares
para elas.

‘ompeténdas de Gest:

Capacidade Analitica # # # #

Comunicacio, impacto e influéncia # # x #

Conhecimento de mercado # » # # #
Gestdo de Pessoas # # # # ¥

Orientacda a resultados # # # X
OrientacZo 2o diente # # ¥ # #

Resclucio de confiitos/ #
negodacdo
Senzibilidade organizacional # #

H
Eed
i

H
Eed
H

\izdo estratégica de negdcios X # # # #

Principios

‘Gerar Valor com respeito e sustentabilidade.
3 rescimento & peren

ANEXO |V — Matriz Nine Box.
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Matriz NINE BOX

5 B6 B3 B1
b=
-
Q| o
G c
z| £ B8 B5 B2
6|5
(-9
.2
£ B9 B7 B4
8
Regular Bom Otimo
DESEMPENHO
Legenda:

Talentos, preparar para assumir novas fungdes.

Acompanhar e identificar fatores que estdo impactando, gerando tal situagdo.

Desenvolver na fungdo.

Riscos na manutengdo, acompanhar de perto; substituir.

ANEXO V — Relatério de Assessment.

Fulano de Tal

Profiler

Executor Comunicador
Executor [N 27,57
Comunicador 26,64
Planejador 22,43

Analista NN 2336

Determinacdo, Automotivagao,
Independéncia, Entusiasmo e
Autoconfianca

DHO | Assessment
Ve |

ANALISE GERAL

XXXX se comunica com facilidade, expressa suas ideias de forma clara e tem leveza e espontaneidade como marca registrada E gentil e
agregadore possuium bom relacionamento com pares, subordinadose lideres. Sua experiéncia profissionalo faz articular bem com o cliente e
ser uma referéncia para outros lideres que trabalham em outras operagées/contratos Ele apoia as pessoas em suas dificuldades e preocupa-se
com os resultados, seus e dos outros. Sua atividade no cargo atual lhe confere um perfil mais operacional e, apesar de considerar os cenarios,
precisa conhecer mais elementos da estratégia para enxergar outras possibilidades XXXX procura estar perto, saber o que esta acontecendo e
prefere ser envolvido para ndo ser pego de surpresa, muitas vezes, pode ser entendido como centralizador. Apresenta um genuino

comprometimentocom a XXXX e consequentemente com suas metas e clientes.

Toma decisdes com facilidade (sua experiéncia também o ajuda neste aspecto). Ele se comunica frequentemente com sua equipe, mas tem
dificuldade em apontar falhas e ter conversas dificeis, evitando conflitos sempre que possivel Esta caracteristica pode ser um desafio em
situagdes que exigem feedback direto e correcao de curso. Um ponto importante que deve ser observado pela lideranga sera a orientacdo por
caminhos analiticos mais assertivos e um estilo mais estruturado de lidar com os assuntos gerenciais, aprimorandoum contexto de gestao mais
elaborado. Com a possibilidadede uma atuagdo como Gerente de Contrato, sugerimos que XXXX aproxime-se das estratégias e direcionamentos
corporativos, pois desenvolvendo essas aliangas internamente ele podera trabalhar com mais cooperacao e parceria, gerando resultados
positivospara a XXXXX

CONCLUSAO

Identificamos que XXXX ja realiza entregas que superam o exigido para sua posicao atual, demonstrando potencial para assumir novos
desafios como Gerente de Contrato. Por isso, RECOMENDAMOS sua promogaa Para apoié-lo nesta de transicdo, indicamos que

realize alguns encontros de desenvolvimentoorientados pela area de DHO/RH

ANEXO VI — Termo de Compromisso.

i‘l’ermo de Compromisso — Desenvolvimento
Fica estabelecido através deste termo de compromisso, firmado entre a empresa e ofa)
funcionario(a) Depois de ler tudo, se vocé concordar com as politicas e

procedimentos descritos, favor assind-lo antes de iniciar o processo.

O Assessment tem por objetivo avaliar o potencial e o desempenho dos colaboradores indicades,
identificando possibilidades de desenvolvimento e, também, possiveis talentos em potencial para

assumirem novos desafios. Apés a devolutiva, o colaborador passard por um processo de

desenvolvimento para aprimorar os pontos levantados.
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ANEXO VII — Plano de Desenvolvimento Individual.

FORMULARIO PLANO DE DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL

Nome do Avaliado:
Gestor Imediato: Data de Admissédo:
Cargo Atual: Motivo PDI

As informagdes acima deverdo ser preenchidas pelo responsdvel pelo RH

Data Realizado Responsavel RH

90 dias
Rodada de Feedback 180 dias
Diagnéstico para Apoiar o Plano de Desenvolvimento
Pontos Fortes Oportunidades de Desenvolvimento
Competéncias Comportamentais Competéncias Técnicas Competéncias Comportamentais Competéncias Técnicas

Oportunidades de Desenvolvimento Identificadas (selecionadas)

1a. tunidad 2a. rtunidad b rtunidad
Relacione ao lado, suas 03 maiores oportunidades a. Oportunidade a. Oportunidade 3a. Oportunidade

de melhoria que serdo foco do PDI.

PLANO DE DESENVOLVIMENTO - 5W2H (Oportunidade 01)

N | Quand: Quando? P
Por qué? Quem ? | Como ? . | Evidéncias?
previsto Realizado
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