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Capitulo I - Introducao e Contextualizacao

1.1. INTRODUGCAO

As pessoas movem as organizagdes, determinando seu direcionamento, suas estratégias e seus resultados.
Para tanto, utilizam ferramentas tecnoldgicas, planos estratégicos e modernas maneiras de arquitetura
organizacional, sendo todas essas manuseadas, implantadas e controladas pelos colaboradores, ou seja,
independente de grandes inovacgdes e ferramentas praticamente auto gerenciaveis, é sempre necessario que
alguém (colaboradores) realize a execucdo e a gestdo dessas ferramentas. Sendo assim, as pessoas exercem
atividades que geram resultados, e os resultados sdo consequéncias do esforco e desempenho incutidos
individualmente e também em grupo.

O termo Desempenho pode ser entendido como a “aplicacdo dos esforcos das pessoas em busca de
produtividade efetiva, cujo foco é o cliente”. Para Stoffel (2000:11) “desempenho é uma agdo que pode ser
verificada e mensurada”. Ainda tratando de conceituacdes de Desempenho, Souza e Souza (1998:130)
afirmam que “a visdo expandida transforma o desempenho obtido em fonte de informacbes Uteis ao
gerenciamento de pessoas e equipes, constituindo-se em ponto critico que sustenta a tomada de decisdo
visando a melhoria do desempenho e o desenvolvimento pessoal”.

Aliando o principal ativo das organizagdes, as pessoas, aos resultados que oferecem em decorréncia dos seus
esforgos técnicos e comportamentais (competéncias), € importante entender e avaliar o nivel de contribuicdo
gerado, que nem sempre corresponde as expectativas das empresas, evidenciando entdo discrepancias entre
o esperado e o desempenhado (“gaps”). A Avaliacdo de Desempenho é uma das ferramentas que as
organizagOes utilizam para mensurar os resultados alcangados por seus colaboradores, e consequentemente
valorar a sua contribuicdo efetiva para o atingimento de metas globais. No entanto, é necessario considerar
que, por vezes, o alcance do desempenho esperado pode extrapolar a autonomia do colaborador avaliado,
sendo necessaria a adoc¢do de medidas que possam equalizar ou justificar determinado desempenho, sem que
isso prejudique diretamente a avaliagdo do colaborador.

Partindo desse ponto, a Gestdo de Desempenho possibilita uma visdo mais sistémica dos resultados
individuais, grupais e/ou corporativos, utilizando-se da ferramenta de Avaliacdo de Desempenho para
determinar as possibilidades de impactos dos resultados em relacdo a gestdo dos colaboradores e da
organizagao.

1.2. OBJETIVO DO MANUAL DE ORIENTACAO PARA GESTAO DE DESEMPENHO:

Este Manual de Gestdao de Desempenho tem por objetivo apresentar o programa, a conceituagdo, as normas,
os procedimentos e as competéncias, e orientar a drea de RH e os gestores para a aplicagdo do Programa de
Gestdo de Desempenho.




1.3. OBJETIVOS DO PROGRAMA DE GESTAO DE DESEMPENHO:

O Programa de Gestdo de Desempenho da Embrapii tem por objetivo abranger 3 dimensGes dentro da
organizacao: colaborador, gestor e organizacao. No que diz respeito aos gestores, o programa tem por objetivo
proporcionar ferramentas de gestdo que os apoiem na missdo de desenvolver os colaboradores das suas
equipes, bem como prepara-los para desafios maiores na organiza¢do, contribuindo para resultados de
gualidade, reconhecimento e consequente crescimento da empresa.

No que tange aos colaboradores, o Programa de Gestdo de Desempenho tem por objetivo apoiar o processo
de desenvolvimento profissional, proporcionando uma visdo mais clara do seu desempenho e direcionando o
desenvolvimento da sua carreira.

Para a organizagdo, o Programa de Gestdo de Desempenho tem por objetivo o desdobramento da estratégia
institucional em acdes voltadas para a capacitacdo de colaboradores e gestores, para que os mesmos
obtenham desempenho superior no alcance de resultados vinculados a estratégia.

1.4. BENEFICIOS DO PROGRAMA

Alocacdo adequada dos recursos humanos e financeiros.

Fortalecimento do vinculo entre recompensas e resultados (impactos em varios subsistemas de RH).

Realizacdo de momentos formais de feedback e alinhamento, Possibilita a avaliagdo ampla,

fortalecendo o relacionamento entre gestor e colaborador. gerando insumos para
‘ adequagdo do atendimento
de demandas elencadas.

Transmite clareza de Concede ferramentas que
expectativas do desempenho facilitam e direcionam a
por parte da organizacao. gestdo da equipe.

Direcionamento para a

execugao da estratégia

; ; P . . o organizacional desdobrada em
Proporciona a identificagdo de: Permite uma vis3o especifica g

. acoes de capacitacao.
de resultados da sua area, ¢ P ¢

- Pontos criticos que favorecem o
o auxiliando o
e dificultam o desempenho;

- Dificuldade de integracao, redirecionamento, quando

socializagdo, gerenciamento e necessario.

motivagao;

- Competéncias potenciais ou Divulgagdo do desempenho em linguagem Unica e homogénea.
aquém do esperado; ‘ '
- Necessidades de treinamentos;

- Adequacao ao perfil desejado.




1.5. RESPONSABILIDADES:

1.5.1. Recursos Humanos:

1.5.2

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

Administrar o planejamento das ag¢des vinculadas aos PDI’s — Plano de Desenvolvimento Individual
elaborados nas avaliacdes de desempenho, gerenciando o orcamento disponivel para capacitacao.
Atuar como ponto de contato para as dreas, prestando informac¢des e acompanhando o
desenvolvimento das etapas e a¢des do Programa.

Realizar o planejamento e logistica das a¢des de capacitacdo junto as areas, conforme orcamento.

. Diretores, Gerentes e Coordenadores:

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

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

Cumprir os prazos de avaliacdo, conforme cronograma informado pela area de RH, utilizando
corretamente o sistema de Avaliagao de Desempenho.

Estimular seus colaboradores a participarem das atividades do Programa de Gestdo de Desempenho,
possibilitando o engajamento e comprometimento por parte da sua equipe.

1.5.3. Colaboradores:

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

Receber o feedback do seu gestor de forma construtiva, empenhando-se em cumprir o que foi
sugerido no PDI — Plano de Desenvolvimento Individual.




1.6. INVESTIMENTO X BENEFICIOS:

Ao investir no desenvolvimento dos seus profissionais, a organizagdo evidencia a busca por melhorias e
capacitagdo dos seus colaboradores, uma preocupacdao em potencializar o seu maior ativo: as pessoas. Isso
promove satisfacdo e possibilita que os colaboradores visualizem desenvolvimento e carreira dentro da
organizacao, fidelizando-se e comprometendo-se com os principios e valores institucionais.

Tendo em vista esse cendrio, é importante que os gestores percebam os beneficios que o desenvolvimento
dos seus colaboradores podem trazer tanto a organizagdo quanto a sua area. Apesar da responsabilidade por
diversas demandas, é necessario que o gestor dedique tempo para avaliar seus colaboradores e,
principalmente, realizar um feedback construtivo e consistente que apoie o desenvolvimento,
potencializando e maximizando os resultados e a performance da sua area. O tempo investido na avaliacdo e
no feedback é, certamente, bem menor do que o tempo que seria investido em contratacao e capacitacdo de
novos profissionais.




Capitulo II - Glossario

2.1 CONCEITOS IMPORTANTES:

Para alinhar o entendimento, foram definidos alguns conceitos importantes que sao utilizados no Programa

de Gestdo de Desempenho e estdo descritos neste documento:

Cargo Efetivo: E a denominacdo dada ao conjunto de atribuicdes semelhantes, resguardados a
formacao exigida e o nivel de complexidade. Esta previsto na estrutura de cargos da Embrapii.

Ciclo Avaliativo: Compreende o periodo (dias e més/ano) em que acorre a avaliagdo.

Colaborador: E denominado colaborador aqueles que possuem cargos efetivos ou cedidos.
Competéncia: E a combinac3o entre os conhecimentos, as experiéncias, as habilidades, as atitudes, e
valores, aliadas a predisposicdo para a acdo, expressas pelo desempenho profissional no contexto
organizacional.

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

definidos.

Elegibilidade: E o conjunto de critérios estabelecidos para defini¢do dos participantes da avaliagdo de
desempenho.

Nivel de complexidade: E a diferenca entre os comportamentos esperados para cada grupo de cargos,

gue distingue situagdes menos complexas para mais complexas, e, portanto, solugdes e respostas mais
simples até solucbes e respostas mais sofisticadas e complexas.

Resultados: E o conjunto de entregas realizadas pelo colaborador, considerando as atribui¢des do
cargo, os niveis de complexidade e as competéncias exigidas para atuagao.




Capitulo III - Modelo de Gestdao de Desempenho por Competéncias

3.1 MODELO DE GESTAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS:

O modelo de competéncias representa o conjunto de caracteristicas pessoais diretamente relacionadas a
obtencdo de resultados superiores no desempenho de sua funcdo - caracteristicas diferenciadoras do
desempenho. A Gestdo de Desempenho por Competéncias engloba as seguintes premissas:

e Estritamente relacionado a estratégia, objetivos, valores e cultura da empresa.
e Em cada competéncia, descrevem- se comportamentos observaveis.
e Adocgdo de modelo conciso e valido para predizer o éxito no desempenho de uma fungao.

IMPACTOS E VINCULOS DA GESTAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS
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RECRUTAMENTO & SELECAO: O modelo de competéncias apoia a realizagdo de Recrutamento & Seleg¢do de
Profissionais, uma vez que cada cargo possui exatamente o que é demandado em termos de competéncias,
auxiliando o selecionador na identificagdo do candidato mais adequado ao perfil desejado. Ao trabalhar a
sele¢do com base nas competéncias exigidas (Entrevista por Competéncias), além do perfil de requisitos
técnicos, o selecionador elabora perguntas que ajudem o candidato a descrever como desempenhou as
competéncias ao longo de sua experiéncia profissional, minimizando os riscos das contratagdes.

GESTAO DE DESEMPENHO: O modelo de competéncias é parte essencial de uma Gest3o de Desempenho,
uma vez que prediz o que é esperado, em termos de competéncias, de cada cargo. Os cargos possuem niveis
de complexidade diferentes para desempenho de competéncias, e ao transmitir as informagGes de




competéncias para os colaboradores, a organiza¢do esta direcionando os resultados que espera de cada
colaborador, tornando a Avaliagao de Desempenho justa e transparente.

TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E EDUCAGAO: Ao avaliar o desempenho dos colaboradores no exercicio
das competéncias atribuidas, a organizacao possui um mapeamento da performance individual, identificando
também as necessidades de desenvolvimento e capacitacdo de cada colaborador. Esse resultado direciona
precisamente o investimento necessdrio em relacdo a capacitacdo dos profissionais, para que o resultado
organizacional seja potencializado.

REMUNERACAO: O modelo de competéncias atrelado a avaliacdo de desempenho permite que a organizacio
tenha um mapeamento real dos resultados individuais, possibilitando o reconhecimento financeiro de forma
objetiva, direta (impacto direto em salario) ou indiretamente (impacto financeiro para a instituicdo, porém
sem impacto direto em salario).

DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA & PLANOS DE SUCESSAO: Os resultados da avaliagdo de desempenho por
competéncias também impactam no desenvolvimento de carreira e na elaboragdo dos planos de sucessao dos
colaboradores e das areas. O RH e o gestor possuem um “mapa” estratégico da area, identificando quais sao
os potenciais sucessores de determinados cargos estratégicos, podendo ou nao ser relacionados a gestdo. Ao
identificar esses profissionais, ambos podem tracar estratégias para o desenvolvimento e a reten¢do desses
colaboradores, conferindo seguranca técnica a drea e evitando a evasao e descontentamento.

E importante salientar que a organizagdo pode determinar se a Gestdo de Desempenho terd ou néo vinculo e
impacto nos processos descritos acima, uma vez que grande parte deles predizem investimento financeiro.

3.2. MODELO DE COMPETENCIAS DA EMBRAPII
Foram definidos os seguintes tipos de competéncias:

e COMPETENCIAS TRANSVERSAIS: As competéncias transversais sdo aquelas que permeiam todas as
areas, sendo atribuidas, geralmente, para todos os colaboradores, independente dos niveis de cargos.

e COMPETENCIAS ESPECIFICAS: S30 as que pertencem & uma ou mais dreas da organiza¢do, ndo sendo
necessdrias para todos os cargos.

e COMPETENCIAS DE GESTAO: As competéncias de gestdo sdo atribuidas apenas para os niveis que
possuem gestdo sobre outras pessoas na organizagao.

COMPETENCIA ORGANIZACIONAL

A%

COMPETENCIAS TRANSVERSAIS >

‘ ‘GESTORES

.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS DE GESTAO

N\
J COMPETENCIAS

—
©
| —



3.3. - COMPETENCIAS DA EMBRAPII

3.3.1. COMPETENCIAS TRANSVERSAIS

e FOCO EM RESULTADO: Orienta-se para os objetivos e metas definidos, monitorando-os, e avalia os
resultados alcancados para propor aperfeicoamento.

e ENGAJAMENTO: Trabalha com dedicacdo e entusiasmo, demonstrando comprometimento e
responsabilidade com a causa da Embrapii.

e COMUNICACAO E INFLUENCIA: Comunica-se de forma clara, objetiva e assertiva transmitindo
informacgdes e conhecimentos de forma a ser compreendido por qualquer interlocutor e em qualquer
ambiente.

e VISAO SISTEMICA: Identifica a relagdo entre as areas, avaliando o impacto de suas atividades nos
processos da empresa e nos resultados organizacionais.

e PLANEJAMENTO E ORGANIZACAO: Planeja suas responsabilidades por meio de uma vis3o integrada,
possibilitando a organizacao dos recursos, processos e projetos.

e INOVACAO: Identifica necessidades de mercado, e propde solucdes inovadoras agregando valor ao
negdcio.

3.3.2. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Foi criada uma competéncia especifica para a Carreira de Inovacao Industrial conforme abaixo:

e ARTICULACAO: Constréi rede de relacionamentos, estabelecendo aliancas para atuar como
interlocutor em empresas privadas, Unidades da Embrapii, com orgdos externos e cargos politicos
ampliando e fortalecendo a atuacdo da empresa.

3.3.3. COMPETENCIAS DE GESTAO

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

o LIDERANCGCA: Mobiliza os esforgos e influencia as pessoas, de forma motivadora,oferecendo feedbacks,
reconhecendo contribui¢des individuais e coletivas, administrando conflitos e direcionando a equipe
para o alcance dos resultados.

10
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3.4. AGRUPAMENTO DOS CARGOS PARA DESDOBRAMENTO DAS COMPETENCIAS

3.4.1. GRUPOS DE CARGOS

A metodologia de Gestdo de Desempenho contempla a definicdo de complexidades das competéncias por
Grupos de Cargos, de forma a nivelar o entendimento do que é requerido pela instituicdo para cada grupo.
Para que as competéncias sejam compativeis aos cargos, foi realizada a analise das descricdes de cargos e o
agrupamento por complexidade semelhante.

3.4.2. DESDOBRAMENTO DAS COMPETENCIAS

Apds a elaboracdo dos grupos de cargos, foi definido para cada grupo o conceito do que se espera em relagao
a cada competéncia, sendo o nivel 1 com atribui¢des mais basicas e o nivel 2 com atribui¢des mais complexas
e estratégicas. O desdobramento das competéncias confere maior objetividade e transparéncia das
expectativas da organizacdo em relacdo a cada cargo. O resultado dessa andlise gerou 2 niveis de

complexidade de competéncias, conforme abaixo.

FOCO EM RESULTADO

Crienta-ze para oz objetivos e metas definidos, monitarando-os,
avalia oz resultados alcangados para propor aperfeigoamentao.

GRADE

SRR LS EMBRAPII

Buziliares

) . - i Bzzistentes
E arientada para oz objetivas definidas, avalianda os .
resultados alcangades e proponda aperfeigoamentos Secretarias Wak
¥ prap penele : Analistas (1 )
Bduagada(lall

Analistas de lnovagdo Industrial ll
Favorece e incentiva a arientagdo para os objetivos e metas  |Ezpecialistas (1alll)

definidoz, monitorandeo, ajustando e aperfeigoando os Bzzessores Sal
processos e projetos que impactam nos resultados. Coordenadares
Gerentes

COMPETENCIAS
TRANSVERSAIS

ENGAJAMENTO

Trabalha com dedicagio e entusiazsma, demonstranda
comprometimento e responsabilidade com a causa da Embrapii.

GRADE

CARGOS EMEBRAFI

 on Ausiliares
o Trabalha com dedicagio e entusiasmo, demonstrando Bssistentes
g E comprometimento e responsabilidade com a cauzada Secretariazs MNakb
W Embrapii. Bnalistaz (12l
T3 Acduogada (12l
% i Analistaz de lnovagio Industrial ll
E E E exemplo de mativagia, dedicago e responsabilidade com iSpEDIalIStaS fl= 10
ds Embrami. ssess0res Sal
acausa F Coordenadores
Gerentes
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COMPETENCIAS

COMPETENCIAS

COMPETENCIAS

COMPETENCIAS

COMUNICACAD E INFLUENCIA
Comunica-ze de forma clara, objetiva e assertiva transmitinda
infarmagdes e conhecimentos de farma a ser compreendido paor
qualguer interlocutor e em qualquer ambiente.

Comunica-se com clareza e objetividade sendo

CARGOS

Luuiliares
fzzistentes

GRADE
EMEBRAFI

TRAMNSVERSAIS

compreendido por qualguer interlocutor e em qualquer Secretarias MNak
ambiente. Analistas [1all)

Aduvogadallall)

Analiztas de Imovagdo Industrial Il
Comunica-se assertivamente ao representar a empresaem  |Especialistaz ([ alll)
ambientes estratégicos, de forma a defender oz interesses da (Assessores 5al
Embrapii @ alavancar oz resultados propostas. Coordenadores

Gerentes

YISAD SISTEMICA

ldertifiza a relagio entre as Areas, avaliando o impacts de suas
atividades nos processos da empresa e nos resultados
arganizacionais.

CARGOS

GRADE
EMBRAPI

TRANSVERSAIS

Buxiliares
" - : A . Azsistentes
ldentifiza a relagio entre as dreas, avaliando o impacta de ..
o ) Secretariaz Nz6
suas atividades, nos processas e projetos da empresa. )
Analistas (12l
Aduagadallall
Analiztas de Imovagdo Industrial Il
Relaciona as varidweis existentes nos projetos e processos da |Especialistaz ([ alll)
empresa, verificando e avaliando os impactos das atividades  |Assessores 5al
para minimizar riscos e otimizar oz resultados arganizacionais. |Coordenadares
Gerentes

PLANEJAMENTO E ORGANIZACAD

Planeja suas responzabilidades por meio de uma visdao integrada,
possibilitando 2 arganizagio dos recursos, processos e projetos.

CARGOS

Planeja suas atividades definindo pricridades, organizando o
ambiente e facilitando o aceszo 3 informag3o.

Auiliares
Bssistentes
Secretariaz
Analistas (12l

Advogadao [l all]

GRADE
EMBRAFPI

Wab

TRANSVERSAIS

Planeja e distribui responzabilidades, com foco em atimizagao
de recursos, processos e projetos,

Analistas de lnovagio Industrial Il
Especialistas (12l

Bssezzores

Coordenadaores

Gerentes

Sal

INODVACAD

ldentifica necessidades de mercado, e propde solugdes inovadaras
agregando valor ao negdcio.

CARGOS

ldertifica necessidades de mudanga & apresenta solucdes

builiares
bzzistentes

GRADE
EMEBRAFPI

TRANSVERSAIS

inowadoras em processos internos ou em projetos de menor | Secretarias MNak
complexidade. Analistas (1 all)

Aduogada (| all)

Analiztas de Inovagao Industrial Il
Ertende necessidades de mercado e propde solugdes Ezpecializtas (12l
inowadoras que agreguem walor ao negacio, principalmente | Assessores Sal
em projetos de maior compleridade e desafiadorestinéditos. | Coordenadaores

Gerentes
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ARTICULACAD
Constroi rede de relacicnamentos, estabelecendo aliangas para atuar come GRADE

interlocutor em empresas privadas, Unidades da Embrapii, com orgdos EMBRAPI
externos e cargos politicos ampliando e fortalecendo a atuacdo da empresa.

Estabelece aliangas buscando informacdes relevantes e

COMPETENCIAS ES PECIFICAS

. . Analistas de Inovacdo Industrial 1e |l 10a6
identificando oportunidades de ampliac3o de relacionamento.
Maonitora e desenvolve oportunidades de ampliacdo da oferta de Analistas de Inovacdo Industrial 1l
recursos por meio da construcdo de relacicnamentos, novos Especialistas de Inovagdo Industrial (12 1)
convénios/projetos ou similares para fortalecer 2 empresa e Coordenadores 521
acelerar os resultados das empresas ligadas 8 Embrapii. Gerentes

TOMADA DE DECISAD

Toma decisBes por meic do planejamento e Implementacdo de

. . — s . : Coordenadores

oportunidades, orientado aos objetivos estrategicos, considerando riscos . res 43l
Eren

DE GESTAD

envolvidos e assuminde a responsabilidade pelos impactos dessa decis3o.

COMPETENCIAS

LIDERANCA

Mobiliza os esforcos e influencia as pessoas, de forma motivadora, oferecendo

feedbacks, reconhecendao contribuicdes individuais e coletivas, Coordenadores 221
a3

DE GESTHAD

administrando conflitos e direcionando a8 equipe para o alcance dos Gerentes
resultados.

COMPETENCIAS

Foram criados formularios de avaliacdo de desempenho conforme os niveis de complexidade definidos para
os cargos conforme abaixo:

CARGOS FORMULARIOS
Assistente Administrativo
Assistente Técnico

Secretaria “1_Formulario Avalliagdo Desempenho
Secretaria Executiva NC1_Embrapii”

Analistas de de Suporte ao Negdcios | a lll

Advogado l el

Especialistas de Suporte ao Negécio | a Il “2_Formuldrio Avaliacdo Desempenho
Assessores | a lll NC2_Embrapii”

“3_Formuldrio Avaliagdo Desempenho

Analista de Inovagdo industrial I a lll o . .
¢ NC1_Inovacdo Industrial_Embrapii”

“4 Formuldrio Avaliacdo Desempenho

E ialista de | ao Industrial I a Il ~ . ..
>pecialista de Inovagcao Ihdustrial f a NC2_Inovacdo Industrial_Embrapii”

Coordenadores “5_Formuldrio Avaliagdo
Gerentes Desempenho_Gestores_Embrapii

Vide modelo do formulario no anexo I.
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Capitulo IV - Gestdao de Desempenho

4.1 GESTAO DE DESEMPENHO

A Gestdo de Desempenho é um processo de alinhamento entre pessoas, competéncias e desempenho,

visando o alcance dos objetivos estratégicos e metas da empresa.

Dentre os objetivos, resultados e impactos da Gestdo de Desempenho destacam-se:

Integracao dos resultados com os subsistemas de Recursos Humanos, na busca de sinergia e coeréncia
com as diretrizes organizacionais.

Conhecimento das expectativas da entidade em relagdo as competéncias e atribuicGes dos
colaboradores da Embrapii.

Direcionamento para o desenvolvimento profissional das competéncias que potencializam resultados

superiores.
Desenvolvimento de uma cultura de feedback voltada para o aprimoramento profissional.

4.2 DESENVOLVIMENTO DO MODELO DE GESTAO DE DESEMPENHO

O Modelo de Gestdao de Desempenho foi desenvolvido obedecendo as seguintes etapas:

>

>

12 ETAPA: definicdo dos grupos de cargos (alinhado ao PCS), elaboracdo das competéncias
transversais e de gestdo, em paralelo com elaboracdo das descri¢cdes de cargos;

22 ETAPA: elaboracdo do modelo de avaliacdo de desempenho por competéncias, baseado nas
competéncias;

32 ETAPA: Elaboragdo do Manual de Gestdo de Desempenho.
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Capitulo V - Avaliacao de Desempenho

5.1 AVALIACAO DE DESEMPENHO

O modelo de Avaliacdo de Desempenho foi construido conforme a capacidade de realizacdo e
operacionalizacao da Embrapii, evitando que se tornasse uma ferramenta extensa e inexequivel. O processo
de avaliagdo segue as seguintes normas:

e Avaliadores

e Pesos Atribuidos

e Elegibilidade

e Ciclo Avaliativo

e Etapas

e Registro de Feedback

e PDI—Plano de Desenvolvimento Individual

e DimensoOes de Desempenho

e Escala de Avaliacdo

5.1.1. AVALIADORES:
A Avaliacdo de Desempenho serd realizada em duas dimensdes: Gestor e Colaborador (autoavaliacdo).

e Gestores: O gestor realiza a avaliacdo dos colaboradores sob sua gestao direta.
e (Colaboradores: O colaborador realiza a sua autoavaliacdo, de forma se autoperceber e comparar a
sua percepcao com a do seu gestor, buscando um alinhamento dos resultados.

5.1.2. PESOS ATRIBUIDOS:

e Avaliagdo do Gestor: a avaliagao do gestor tera 90% de peso em relagdo ao resultado.

e Autoavaliagdo: A autoavaliagdo terd peso de 10%, sendo utilizada como uma ferramenta de
autopercepgao e autodesenvolvimento. A partir do terceiro ciclo de avaliagdo, sugere-se a revisao do
modelo para ajustes na politica de Gestdo de Desempenho.

5.1.3. ELEGIBILIDADE:

e Serdo avaliados todos os colaboradores da Embrapii, CLT e cedidos, que tenham, no minimo, 6 meses
de trabalho na instituicao;

e Participardo do Programa de Gestao de Desempenho os cargos efetivos e cedidos, exceto os jovens
aprendizes e estagidrios.
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5.1.4. CICLO AVALIATIVO:

A Avaliacdao de Desempenho serd realizada anualmente (preferencialmente no 22 semestre), pois entende-se
gue, para o desenvolvimento de competéncias e determinadas habilidades técnicas identificadas durante a
avaliacao, é necessdrio o prazo minimo de 12 meses para que se considere o novo comportamento totalmente
inserido na rotina do profissional.

5.1.5. DIMENSOES DE DESEMPENHO:

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

e Competéncias Especificas

e Competéncias Transversais

e Competéncias de Gestao

e Metas (Atribuicoes do Cargo)*

*Atribui¢des do Cargo:

A Consultoria propde o modelo de implantacdo da Avaliacdo de Desempenho conforme Proposta de
Implantacdo descrita no Capitulo VIII.

5.1.6. ETAPAS:
Para a realizacdo da Avaliacdo de Desempenho, serdo realizadas as seguintes etapas:

I. Elaboracdo e validagcdo do cronograma para realizar o ciclo de Avaliacdo de Desempenho
II. Validacdo dos grupos de cargos conforme estrutura organizacional vigente

[ll. Divulgagao do Ciclo Avaliativo

IV. Realiza¢do da Avaliacdo de Desempenho — 1 més

V. Acompanhamento dos respondentes

VI. Realizacao do feedback individual — 1 més

VII. Elaboracdo do plano de desenvolvimento individual — em conjunto com a etapa de feedback
VlIl.Fechamento das avaliagGes

IX. Elaboragao dos relatérios de gestdo com os resultados por area

X. Apresentacdo dos resultados em reunido de gestdo

Xl. Consolidagao das a¢des de desenvolvimento

XIl. Elaboragdo de planejamento e or¢amento das agdes

Xlll. Acompanhamento do andamento das a¢Ges durante os proximos 12 meses
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5.1.7. PLANO DE DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL:

E o “produto final” da Avaliacdo de Desempenho, por meio do qual os avaliados terdo os seus direcionamentos
de desenvolvimento da sua carreira na Embrapii. O PDI devera ser elaborado pelo colaborador em conjunto
com o gestor, de preferéncia na reunido de feedback, através do preenchimento do formuldrio do Plano de
Desenvolvimento Individual (anexo Il). As a¢des, a principio, devem partir da necessidade de desenvolvimento
das competéncias que tiveram avaliacdo mais baixas, ou entdo, poderdao contemplar as competéncias que
forem mais importantes para o resultado do cargo, em comum acordo entre o gestor e o colaborador avaliado.
O PDI deverd conter, necessariamente, a acdo, o prazo para desenvolvimento e a forma de mensuracgdo. A
area de RH acompanhara a realizacdo das a¢des junto ao colaborador e ao gestor.

5.1.8. ESCALA DE AVALIAGAO:

Para a pontuacdo das competéncias serem avaliadas, deverad ser utilizada a escala de avaliacao a seguir:

. N&do atende: O colaborador ndo desempenha bem suas atividades, com
\ auséncia de resultados tangiveis representativos.
N\

nivel ndo satisfatdrio, e necessita investir em seu desenvolvimento para

/ 2 Atende parcialmente: O colaborador desempenha suas atividades em um
\ atingir um melhor desempenho.

Atende: O colaborador desempenha adequadamente suas atividades,
\ entregando resultados dentro do esperado para o seu cargo/ funcdo.

[ Supera: O colaborador desempenha suas atividades apresentando resultados
acima do esperado para seu cargo / funcdo.
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5.2. CASOS ESPECIAIS:

A seguir estdo listados os casos especiais que possuem regras especificas para realizacdo da Avaliacdo de
Desempenho. O mapeamento desses casos sera realizado pela drea de RH no més anterior a realizacdo da

avaliacdo.
CASOS ESPECIAIS REGRAS
* 0O(a) colaborador(a) sera avaliado(a) pelos meses em que esteve ativo(a) no ciclo

avaliativo.

Licengas maternidade, * Acetapa Feedback devera ocorrer quando do retorno do colaborador ao trabalho.

afastamentos médicos * Caso o colaborador esteja ausente por periodo igual ou superior ao ciclo
avaliativo, a avaliagdo ndo sera realizada.

Substituicdo de *  Colaborador com histérico de substituicdo durante o ciclo avaliativo serd avaliado

colaboradores na posicdo em que tiver atuado por mais tempo nesse ciclo.

* Colaborador com histdrico de alteragao funcional durante o ciclo avaliativo sera
avaliado pelo gestor da nova area de lotagao.
Alteragdo Funcional * Caso o tempo na nova area de lotagdo seja inferior a 3 (trés) meses, a avaliagdo
serd realizada pelo novo gestor, com participagdo do gestor anterior.

* Quando da mudanga de gestor durante o ciclo avaliativo, o colaborador sera

avaliado pelo novo gestor. Caso o tempo do novo gestor na drea de lotagao seja

Mudanga de gestor inferior a 3 (trés) meses, a avaliagdo sera realizada pelo gestor mediato, com a
participa¢dao do novo gestor.
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Capitulo VI- Vinculos e Impactos da Avaliacao de Desempenho

6.1 VINCULOS E IMPACTOS DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO EM OUTROS PROCESSOS DE RH:

A Gestdo de Desempenho da Embrapii, possibilita ampliar a estratégia de gestdo de pessoas, por meio da
interface nos seguintes processos:

X3

¢

R/
’0

)

X3

8

X3

¢

Recrutamento e Selecao
Carreira

Movimentagdo

Acdes de Desenvolvimento

6.2. VINCULOS E IMPACTOS:

O resultado individual da avaliacdo de desempenho é parte integrante dos critérios que compdem os
programas especificos vinculados, conforme detalhado em cada normativo/ procedimento de impacto. Segue
abaixo a classificacdo de pontuacdo e seus respectivos impactos:

Resultado - 3,5 a 4: Supera

Sele¢bes Internas: O colaborador poderd candidatar-se a processos seletivos internos.
Movimentagdo Salarial: O colaborador sera priorizado em processos de promogdes e progressdes
conforme PCS.

Desenvolvimento: O colaborador serd elegivel a participar de a¢des especificas de desenvolvimento
(preferéncia na participacdo em eventos internacionais, formac6es académicas ou técnicas de longa
duracdo).

Resultado - 2,6 a 3,4 : Atende

Selegdes Internas: O colaborador podera candidatar-se a processos seletivos internos.
Movimentacgdo Salarial: O colaborador é elegivel para participar de processos de progressdes e
promog¢oes conforme PCS.

Desenvolvimento: O colaborador serd elegivel a participar de agées especificas de desenvolvimento.
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Resultado — 1,8 a 2,5: Atende parcialmente

e Selecobes Internas: O colaborador podera candidatar-se a processos seletivos internos.

e  Movimentagdo Salarial: O colaborador nao é elegivel para participar de processos de progressoes,
porém podera ser contemplado, caso aplicavel.

e Desenvolvimento: O colaborador pode ser elegivel para participar de acbes especificas de
desenvolvimento.

Resultado 1 a 1,7 : Desempenho Nao Atende

e O gestor imediato e o colaborador deverdo elaborar um plano de recuperacdo do desempenho/
desenvolvimento, estipulando no minimo 3 metas, que deverao ser acompanhadas semestralmente.
Enquanto perdurar o periodo de recuperacdo, o colaborador ndo serd promovido, progredido e / ou
podera participar de processos seletivos internos e/ou capacitagdes que gerem custo para a Embrapii.
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Capitulo VII- Resultados

7.1 RESULTADOS DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO

O Ciclo Avaliativo se encerra apds a inser¢do dos resultados individuais obtidos em um modelo visualmente
compreensivel, de forma a proporcionar a visibilidade em um “Painel de Desempenho”. Apds o encerramento
do Ciclo Avaliativo, a gestdao dos Planos de Desenvolvimento Individuais devera ser realizada pelo gestor em
conjunto com o colaborador e com o RH.

A partir do 32 ciclo a area de gestdo consolidara os resultados de cada colaborador na matriz Nine Box, que
funcionara como um mapa de gestao dos colaboradores.

Dessa forma, temos o seguinte mapa:

O colaborador tera dois resultados, um de cada eixo. Segue exemplo:

L
Esse resultado exemplifica
2 — 3 - Atende conforme esperado que o colaborador atende as
% expectativas da empresa em
au =
[ - relacdo ao desempenho de
E o
s competéncias
8 comportamentais, porém
nao atende no desempenho
1 = Ndo Atende de resultados técnicos.
|
RESULTADOS
—
4 Mapear e investir no Concentrar-se no Profissional chave para a
desenvolvimento técnico desempenho do curto empresa. Atentar-se para
(resultados jeéyaliar prazo. Avali retengdo tdo do
oportunidades.em outras | oportunida e conhecima Pode atuar
areas. movimenta¢&@'a longo como des Ivedor de
prazo. pessoas.
341
2 3,40 | Avaliar se estd na drea Investir no potencial e Excelente desempenho.
O certa, rever atribuicdes e desempenho para manter | Pode assumir mais alguns
= mapear difigmidades. na fungdo agual. desafios. P esafios
‘E mais compl precisa
L desenvolve Ms&mais
o
g 2,21
O 2,20 [ Avaliar possibilidade de Foco maior no Investir no
movimentagdo para desempenho de desenvolvimento de
atividades mais simples ou | competéncia competénaiasgevitando
avaliar a per]anéncia na comportamaﬁs que o compgftamental
empresa. interfira na Percepgao dos
resultados.
1
2,20 2,21 3,40 3,41
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A partir do 32 ciclo e conforme o resultado atingido nos eixos Competéncias X Resultados, os colaboradores
serdo encaixados em um dos 9 boxes da matriz. Cada box tem sugestdo de a¢bes e direcionamentos que
podem ser tomados pela entidade, avaliando-se caso a caso.

Box 1: Avaliar possibilidade de movimentacdo para atividades mais simples ou avaliar a permanéncia
na empresa.

Baixo desempenho de competéncias: Caso seja do interesse da empresa manter o colaborador,
sugere-se o investimento em acbes de capacitacac comportamentais. Para isso, € necessario
priorizar as competéncias e buscar capacitacdes especificas. Recomenda-se realizar
acompanhamento a cada 15 dias, checando evolucdes em sessdes de feedback com o colaborador e
gestor.

Baixo desempenho de resultados: Caso seja do interesse da empresa manter o colaborador, sugere-
se o investimento em ac¢bes de capacitacdao técnica. Para isso, & necessario priorizar os
conhecimentos técnicos e buscar capacitacdes especificas. Recomenda-se realizar acompanhamento
a cada 15 dias, checando evoluctes em sessdes de feedback com o colaborador e gestor.

Box 2: Avaliar se esta na area certa, rever atribuices e mapear dificuldades.

Médio desempenho de competéncias: Caso seja viavel para a empresa, estudar possibilidade de
movimentacdo do colaborador para cutras areas, onde possa ter melhor desempenho técnico. Sugere-
se a identificacao das competéncias comportamentais gue obtiveram o indice mais baixo para
investimento em capacitacdo, com possibilidade de custeio pela empresa de até 40% do valor, sob
disponibilidade orcamentaria. Sugere-se também o investimento em acles de coaching para
direcionamento da carreira.

Baixo desempenho de resultados: Caso seja do interesse da empresa manter o colaborador, mesmo
considerando o seu desempenho técnico, sugere-se o investimento em ac¢des de capacitagao técnica.
Para isso, € necessario priorizar os conhecimentos técnicos e buscar capacitagoes especificas, inclusive
se 0 mesmo for deslocado para outra area da empresa, com possibilidade de custeio pela empresa de
atée 40% do valor. Recomenda-se ainda realizar acompanhamento a cada 15 dias, estabelecendo
pequenas metas e checando evolucdes em sessdes de feedback com o colaborador e gestor.
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Box 3: Mapear e investir no desenvolvimento técnico (resultados). Avaliar oportunidades em outras
areas.

Alto desempenho de competéncias: Caso seja viavel para a empresa, estudar possibilidade de
movimentacdo do colaborador para outras areas, onde possa ter melhor desempenho técnico.
Sugere-se também o investimento em acdes de coaching para direcionamento da carreira.

Baixo desempenho de resultados: Sugere-se o investimento em agdes de capacitacdo técnica. Para
isso, € necessario priorizar os conhecimentos técnicos e buscar capacitagdes especificas, com
possibilidade de custeio de até 60% pela empresa. Recomenda-se realizar acompanhamento a cada
15 dias, checando evolugbes em sessdes de feedback com o colaborador e gestor. Sugere-se
também o investimento em ac6es de coaching para desenvolvimento de competéncias técnicas.

Box 4: Foco maior no desempenho de competéncias comportamentais.

Baixo desempenho de competéncias: Caso seja do interesse da empresa manter o colaborador, mesmo
considerando o seu baixo desempenho em competéncias, sugere-se o investimento em acdes de
capacitacdo comportamental. Para isso, & necessario priorizar as competéncias e buscar capacitacdes
especificas, inclusive se o mesmo for deslocado para outra area da empresa, com possibilidade de
custeio pela empresa de até 40% do valor. Recomenda-se ainda realizar acompanhamento a cada 15
dias, estabelecendo pequenas metas e checando evolucoes em sessoes de feedback com o colaborador
e gestor.

Médio desempenho de resultados: Caso a entidade queira investir mais tecnicamente, sugere-se a
identificacdo dos conhecimentos tecnicos que obtiveram o indice mais baixo para investimento em
capacitacdo, com possibilidade de custeio pela empresa de até 40% do valor, sob disponibilidade
orgcamentaria. Esse investimento ndo € prioritario.
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Box 5: Investir no potencial e desempenho para manter na fung¢do atual.

Médio desempenho de competéncias: Caso seja do inleresse da empresa manter o colaborador,
mesmo considerando o seu baixo desempenho em competéncias, sugere-se o investimento em acdes
de capacitacdo comportamental. Para isso, € necessario priorizar as competéncias e buscar
capacitacOes especificas, inclusive se o mesmo for deslocado para outra area da empresa, com
possibilidade de custeio pela empresa de até 40% do valor Recomenda-se ainda realizar
acompanhamento a cada 15 dias, estabelecendo pequenas metas e checando evolugdes em sessdes de
feedback com o colaborador e gestor.

Médio desempenho de resultados: Caso a entidade queira investir mais tecnicamente, sugere-se a
identificacdo dos conhecimentos técnicos que obtiveram o indice mais baixo para investimento em
capacitacdo, com possibilidade de custeio pela empresa de até 40% do valor, sob disponibilidade
orcamentaria. Esse investimento ndo e prioritario.

Box 6: Concentrar-se no desempenho do curto prazo. Avaliar oportunidades de movimentagdo a longo
prazo.

Alto desempenho de competéncias: Sugere-se que esse colaborador busque mais oportunidades de
interface com as demais areas, proporcionando maior visibilidade. Recomenda-se também a realizacao
de Coaching, com o objetivo de potencializar ainda mais o seu perfil. Caso seja interesse da entidade,
avaliar possibilidades de mudanca de area,-para trazer mais visdo sistémica e estratégica para esse
profissional.

Médio desempenho de resultados: Caso a entidade gueira investir mais tecnicamente, sugere-se a
identificacdo dos conhecimentos técnicos que obtiveram o indice mais baixo para investimento em
capacitacdo, com possibilidade de custeio pelarempresa de até 80% do valor, sob disponibilidade
orcamentaria. Recomenda-se também @ realizagdo de processos de Mentoring, com foco em
desenvolvimento técnico.
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Box 7: Investir no desenvolvimento de competéncias, evitando que o comportamental interfira na
percepgdo dos resultados.

Baixo desempenho de competéncias: Sugere-se o Investimento em ac¢bes de capacitagdo
comportamental. Para isso, & necessario priorizar as competéncias e buscar capacitacdes especificas,
com possibilidade de custeio de até 60% pela empresa. Recomenda-se realizar acompanhamento a
cada 15 dias, checando evolugdes em sessdes de feedback com o colaborador e gestor. Sugere-se
também o investimento em acbes de coaching para desenvolvimento de competéncias
comportamentais.

Alto desempenho de resultados: Sugere-se gue este colaborador seja convidado a ministrar acbes de
treinamentos e agbes de acompanhamento técnico de outros, reconhecendo e evidenciando seu
desempenho técnico e proporcionando oportunidades de interface com outras pessoas, o que pode
apoiar o processo de desenvolvimento comportamental.

Box 8: Excelente desempenho. Pode assumir mais alguns desafios. Para desafios mais complexos,
precisa desenvolver-se mais.

Alto desempenho de competéncias: Sugere-se que esse colaborador busque mais oportunidades de
interface com as demais areas, proporcionando maior visibilidade. Recomenda-se também a realizacdo
de Coaching, com o objetivo de potencializar ainda mais o seu perfil. Proporcionar desafios mais
complexos, com atividades que exijam malor empenho comportamental.

Médio desempenho de resultados: Caso a entidade gueira investir mais tecnicamente, sugere-se a
identificacdo dos conhecimentos técnicos que obtiveram o indice mais baixo para investimento em
capacitagdo, com possibilidade de'custeio pela empresa de até 80% do valor, sob disponibilidade
orcamentaria. Sugere-se que este colaborador seja convidado a ministrar acdes de treinamentos e
acdes de acompanhamento técnico de autros, reconhecendo e evidenciando seu desempenho técnico
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Box 9: Profissional-chave para a empresa. Atentar-se para retengio e gestdo do conhecimento.
Pode atuar como desenvolvedor de pessoas.

Alto desempenho de competénci olaborador seja submetido a desafios
frequentes, para maximizar a sua ba escolha para participar de eventos
externos, como representante da nvestimento em acdes de retengdo e
incentivos. Pode ser designado a se or de outrg oradores, ou ainda assumir funcdes de

gestdo ou estratégicas.

Alto desempenho de resultados: O investimento técnig
em eventos, congressos, seminarios, inclusive fora ¢
reconhecimento e investimento mais elevados.

> colaborador diz respeito a participacdo
ou seja, agdes que realmente tenham
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Capitulo VIII- Implantacdao da Avaliacao de Desempenho

8.1 IMPLANTAGAO DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO

A implantacdo da Avaliacdo de Desempenho ocorrerd em 3 fases até a sua consolidacdo no modelo final de

avaliadores, conforme detalhamento a seguir.

12 CICLO AVALIATIVO:
AVALIADO PILAR AVALIADORES PESO
— e
COLABORADORES Competéncias

Gestor imediato —_— L1

22 CICLO AVALIATIVO:

AVALIADO

PILAR

AVALIADORES PESO

COLABORADORES

Competéncias
Metas (atribuiches
dos cargos)

Auto-avaliacao —_—
Gestor imediato —_— g%

32 CICLO AVALIATIVO:

AVALIADO PILAR AVALIADORES PESO
— B
COLABORADORES Competéncias

Metas [atribuicdes
dos cargos)

Gestor imediato —_— B0

- -

ApOs a realizacdo de cada ciclo sugere-se uma avaliacdo do RH em conjunto com a Diretoria para verificar o

nivel de maturidade organizacional em relagdo a Gestao do Desempenho.
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Anexos
ANEXO | - FORMULARIO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Y,
=" EMBRAP||

AUAI.IAC.EO DE DESEMPENHO

1. INFORMACOES DO COLABORADOR

HOHE DO DATA DE
ATALIADGD: ADHISShG:
CARGD DD SETOR DO
ATALIADGD: ATALIADD:
GESTOR CARGD D
IHEDIATO: GESTOR:
DATA DA

ATALIAGED:

2. RESULTADOS DE DESEMPENHO

AYALIAGADIAND: Competéncias:

3. INSTRUCOES

Este formulario & a avaliagio de desempenho do colaborador. Leia a competéncia, o comportamento observavel & assinale a
rota que atribui 3o colaborador naquele quesito de acordo com a escala abaina.

O colaborador desempenha suas atividades apresentando

Supera ) "
p resultados acima do esperado para seu cargolfungo.

ESCALA DE AVALIACAD

O colaborador desempenha adequadamente suas atividades,
Atende entregando resultados dentro do esperado para o seu
cargoffungio.

O calaboradaor desempenha suas atividades em um nivel néo
Atende parcialmente satisfatdrio, e necessita investir em seu desenvolvimenta para
atingir um melhor dezempenho.

O colaborador o desempenha bem suas atividades, com

Desempenho ndo atende . L )
aussnciade resultados tangiveis representativos.

MPENHO DE COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS - NC1

COMPORTAMENTOS

COMPETENCIA OBSERYACADIREGISTROS
DBESERYAYEIS HOTA .
E orizntads para oz objetivos definides,
Foco em Resultado avaliando os resultados alcangados «

proponda aperfeigoamentas.

Trabalha com dcdicagﬂo & enbusiasma,
Engajamento demonstrando comprometimento @
rezponsabilidades com 3 causa da Embrapii.

Comunica-se com clareza ¢ objetividade senda
- compreendida por qualquer interlacutar @ em
Influgncia qualquer ambicnte.

Comunicacio e

ldentifica 2 r-:h-;ﬂc- enbre a2 areas, avalianda o
Visio Sistemica impacto de suas atividades, nos processos «
projetos da empresa.

. Flaneja suas atividades definindo prioridades,
Planejamento e . . -

. . organizando o ambiente ¢ Facilitando o acesso
Organizacao 4 informagio.

Identifica necessidades de mudanga ¢
apresenta selugdes inovadoras em processos
internas au em projetos de menar

complexidade.
| NOTA FIKEE a0 CONCEITO H#OIV0!

Inovacdo
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ANEXO II- FORMULARIO DE PLANO DE DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL

LY
= EMBRAP]|

PLANO DE DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL

1. INFORMACOES D0 COLABORADOR

DATA DA
HOHE : ELABORAGCHD:
CARGD: EREA:
GESTOR CARGD DO
IHEDIATO: GESTOR:

2. RESULTADOS DE DESEMPENHD

A¥YALIAGCAOIAND: Competéncias:

3, PLAND DE ACRO
Agio 1:

Referéncia [Competéncial Resultados):

Informagtes complementares:

Prazo Conclusao: |Munituramentu de Prazos:
Agao 2-

Referéncia [Competéncial Resultados):

InformagGes complementares:

Prazo Conclusao: [Monitoramento de Prazos:
Agao 3-

Referéncia [Competéncial Resultados]:

InformagGes complementares:

Prazo Conclusao: |Munituramentu de Prazos:




