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POLITICA DE AVALIACAO E GESTAO DE DESEMPENHO DA
EMPRESA BRASILEIRA DE HEMODERIVADOS E BIOTECNOLOGIA - HEMOBRAS

I. OBJETIVO
Nortear o comportamento da empresa na avaliacdo e gestao do desempenho do seu
capital humano, visando criar, através de politicas, diretrizes e regras compartilhadas
com todos, uma visao clara e transparente de como o processo sera conduzido, o que
se espera de cada empregado e como a empresa ira contribuir para assegurar que a
acao seja efetiva, além de também clarificar o papel de cada um dos atores
diretamente envolvidos no processo.

II. ABRANGENCIA
A acdo de avaliagdo considerada como estratégica e prioritaria para a organizagao
sera direcionada a todo corpo funcional (cargos efetivos e comissionados),
contemplando os empregados gestores e ndo gestores.

III. ESTRUTURA
Abrange os principais processos de gerenciamento de pessoas, apoiando decisdes
no tocante a recrutamento e selecao, contratacao, treinamento e desenvolvimento,
avaliacdo e gestdao de desempenho, remunera¢do e beneficios, planejamento de
carreira, gestao de clima e, plano de sucessao.

IV. DIRETRIZES

QUANTO A HEMOBRAS
1. A avaliacdo de desempenho deve estar alinhada ao planejamento estratégico da
empresa, servindo como suporte para o fortalecimento das competéncias de todos
os empregados, cargos efetivos e comissionados e,
sobretudo, ajudando a viabilizar o cumprimento de seu foco de atuagao, objetivos,
metas e agdes corporativas.
2. O processo de avaliacio de desempenho na Hemobras orienta-se pelo
aproveitamento das competéncias presentes na atuacao dos empregados, devendo
o gestor nas suas praticas cotidianas promover e estimular o respeito incondicional a
diversidade cultural, politica, social, racial, religiosa e de costumes e estilo de vida
diferenciados no ambiente da organizagao.
3. Em processos seletivos devem ser avaliadas as competéncias comportamentais,
técnicas elou gerenciais previstas na descricdo do cargo no Plano de Carreiras,
Empregos e Salarios — PCES e no modelo de Avaliagdo e Gestdo de Desempenho,
sendo respeitadas as exigéncias requeridas especificamente para cada cargo dentro
do seu grupo funcional.
4. A participacao do empregado em treinamentos técnicos e especificos necessarios
ao atendimento das diversas demandas da empresa deve considerar a real aplicacéo
dos conhecimentos & Area na qual este estd alocado e/ou novas exigéncias da
empresa, estando ainda condicionada a aprovagao de orgcamento e as agoes do Plano
de Desenvolvimento Individual - PDIL



5. A Hemobras prioriza a avaliacdo e gestao de desempenho e promove a pratica
permanente do dialogo entre lider e liderado com o proposito de ajudar seus
empregados a alcangarem seus objetivos de carreira e os da Instituicao.

6. O avaliado e o avaliador devem estar sempre em sintonia com a missao, visao,
valores e os objetivos estratégicos da empresa acerca do que deles é esperado.

7. As mudancas na remuneracao (salario e beneficios) oferecidas pela empresa devem
ser concedidas em conformidade com o PCES e com o modelo de Avaliacdo e Gestao
de Desempenho, principalmente no tocante aos padroes de desempenho esperados
e no alcance das metas negociadas e acordadas no inicio de cada ciclo de avaliacao.
8. Todo e quaisquer sistemas de recompensa, bonificagdo e premiagcdo devem estar
atrelados a performance apresentada pelo empregado na Avaliacdo e Gestdo de
Desempenho.

9. O processo de desenvolvimento e evolucado de carreira do empregado deve estar
condicionado aos resultados da avaliagao e gestao do seu desempenho.

10. Por ocasiao do surgimento de novas vagas ou possibilidades de promocgdes, os
dirigentes e gestores devem recorrer sempre a consulta dos resultados da avaliacao
de desempenho de cada empregado e, em conjunto com a Geréncia de Gestdo de
Pessoas, tomarem as decisGes que privilegiem a meritocracia.

11. A Hemobras deve proporcionar a capacitagdo dos seus Gestores e Empregados
no tocante as ferramentas e praticas de Avaliacdo e Gestdo do Desempenho,
instrumentalizando-os para que possam exercer com adequagao o papel de
avaliadores e avaliados.

QUANTO AO AVALIADO
12. A avaliacdo na Hemobras deve ser percebida como um instrumento para
incentivar o desenvolvimento e carreira do empregado, sendo os impactos na
renumeracdo consequéncia do mérito e valor que cada empregado agrega a
organizagao.
13. O liderado deve estar aberto para receber feedbacks, podendo solicitar ao seu
gestor, caso deseje, uma avaliacdo sobre o seu desempenho a qualquer tempo,
independente do periodo avaliativo agendado pela empresa.
14. Ao empregado cabe a gestdo da sua propria carreira, sendo o mesmo também
responsavel pelo seu crescimento profissional, busca constante pelo seu
autodesenvolvimento e gerenciamento das suas forcas a servico dos resultados
pretendidos pela Hemobras.
15. O empregado que ndo obtiver as pontuacdes necessarias na avaliagdo de
desempenho ndo estard apto para ocupar novas posicdes ou desafios na empresa,
mesmo que haja a existéncia da posi¢ao ou vaga.
16. O empregado deve compreender a importancia de cada uma das competéncias
mapeadas e definidas pela empresa como sendo necessarias para o seu desempenho,
assim como, da sua participacao efetiva no alcance das metas e indicadores setoriais.
17. Ao empregado sera concedido o direito de revisdo do seu resultado final de
avaliacdo de desempenho, mediante solicitacdo formal ao seu Gestor de reporte



direto, desde que os pontos de discordancia e/ou argumentos apresentados sejam
fundamentados com base em evidéncias concretas e objetivas.

QUANTO AO AVALIADOR
18. A avaliacdo de desempenho na Hemobras adota como premissas que o0s
empregados devem assumir o comando de suas carreiras, buscando aprendizado e
melhoria de desempenho continua e, nesse contexto, os gestores devem dar apoio
ao desenvolvimento do potencial de seus avaliados.
19. Cabe ao gestor estimular seu liderado a ter uma apreciacao plena de si mesmo,
provocando no empregado a capacidade de refletir sobre o seu comportamento e a
sua pratica no contexto da empresa e, sobretudo, ajuda-lo a preencher Gaps de
Performance existentes.
20. O processo de avaliacao de desempenho na Hemobras tera validade e utilidade
somente se o0s gestores acompanharem regular e sistematicamente as contribui¢cdes
oferecidas pelos seus liderados, identificando oportunidades de melhoria de
performance e aproveitamento das forcas ja presentes nas equipes, bem como,
contribuindo com o desenvolvimento dos seus liderados nos aspectos técnicos e
comportamentais.
21. A relagdo entre avaliado e avaliador deve ser pautada pela transparéncia, ética,
senso de justica e imparcialidade, por ocasido dos processos de andlise de
desempenho de cada empregado.
22. O resultado da Avaliagao e Gestao de Desempenho deve subsidiar a tomada de
decisao referente as agdes vinculadas aos processos de capacitagdes, promocdes elou
movimentacdes de qualquer natureza do empregado.
23. Os gestores devem monitorar o desempenho do empregado, identificar e
diagnosticar as oportunidades de melhoria de performance, exercer a funcao de
aconselhamento de seus liderados e indicar as alternativas de agao para o avaliado,
buscando melhorar seu desempenho com foco na entrega de melhores resultados
para a empresa.
24. Ao final de cada Ciclo de Avaliagdo, o gestor tera a responsabilidade de elaborar,
em conjunto com o liderado, o Plano de Desenvolvimento Individual — PDI, que
servira de base para a melhoria de desempenho do avaliado.
25. Cabe ao gestor apontar os caminhos e as trilhas de aprendizagem que
possibilitardo o desenvolvimento pessoal e profissional do empregado e que
contribuird para o seu sucesso e o da organizagao.
26. O gestor sera o principal responsavel pela criagdo de um ambiente saudavel e
acolhedor ao longo das etapas do o Ciclo Anual.

ARQUITETURA DO MODELO DE AVALIACAO E GESTAO DE DESEMPENHO POR
COMPETENCIAS DA EMPRESA BRASILEIRA DE HEMODERIVADOS E
BIOTECNOLOGIA - HEMOBRAS
ALINHAMENTO DE CONCEITOS IMPORTANTES

I. AVALIACAO DE DESEMPENHO



E definida como um processo continuo de apreciacio do desempenho do
empregado, com base em fatores, parametros e metas pré-estabelecidos, tendo
como principal objetivo a melhoria global da sua performance ao longo de um
determinado periodo.

II. AVALIACAO POR COMPETENCIA

Propde uma apreciacdao e analise do desempenho, levando em consideracdo o
conjunto de comportamentos cotidianos apresentados pelos empregados na sua
pratica profissional, sustentados por evidéncias que comprovem as suas praxis e,
principalmente, a sua capacidade de entrega refletida em resultados. O empregado
sera avaliado pelos seus comportamentos, em sintonia com os padroes de
desempenho esperados pela Instituicdo e pelo cumprimento de metas previamente
pactuadas entre ele e o seu gestor, com vistas ao alcance dos objetivos institucionais
e individuais.

IIl. GESTAO DE DESEMPENHO

E um processo que permite o acompanhamento sistematico da atuagdo dos
empregados publicos, através dos seus superiores, visando gerenciar as suas forgas e
os seus gaps de desempenho, com o objetivo de reduzir ao maximo a discrepancia
entre as competéncias necessarias a consecucao dos objetivos institucionais e
aquelas ja presentes nos seus profissionais. E também um excelente instrumento de
motivacdo que pode oferecer oportunidades para o continuo aperfeicoamento e
desenvolvimento do empregado.

IV. DESEMPENHO
Refere-se ao conjunto de comportamentos manifestados pelo individuo na execugao
de suas atividades e cumprimento de metas previamente pactuadas entre chefia,
empregado e equipe de trabalho, com vistas ao alcance dos objetivos institucionais,
setoriais e/ou individuais. Sua gestao deve ser orientada para o desenvolvimento do
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, conhecido como competéncia,
necessarios ao desempenho das fungdes dos empregados

V. COMPETENCIAS

Representam combinacdes sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes,
expressas pelo desempenho profissional, dentro de um determinado contexto ou
estratégia organizacional (CARBONE et al., 2005; FREITAS e BRANDAO/ 2005). A
"Competéncia" de uma pessoa esta relacionada a sua capacidade de entrega (DUTRA,
2001), habilidade para resolver problemas (MUSSAK, 2006), capacidade de
transformar aptiddes em resultados praticos (RESENDE, 2010) e a capacidade de
estabelecer os mais altos padroes pessoais, através de uma exibicdo publica de
habilidade (WHITMORE, 2006).

ARQUITETURA E FUNCIONALIDADE DA AVALIACAO E GESTAO DO
DESEMPENHO DA HEMOBRAS



I. AVALIACAO - ABORDAGEM 180°
Para atender ao objetivo de sedimentar e consolidar a nova cultura de avaliagao
baseada em competéncias, a abordagem adotada pela Instituicdo sera a de 180°. Este
modelo permitira aos empregados que fazem parte do corpo funcional e também
cargos comissionados da Instituicdo a pratica da sua propria Autoavaliacdo e
Avaliacdo do empregado feita pelo seu Gestor imediato.

II. DEFINICAO DO CICLO DA AGD AVALIAGAO E GESTAO DO DESEMPENHO DA
HEMOBRAS

O Modelo de Avaliagdo e Gestdao do Desempenho da Hemobras devera acontecer
com periodicidade anual, devendo ser adotado um Ciclo de Avaliacao de Janeiro a
Dezembro de cada ano e observada a necessidade de 03 (trés) momentos de
interacao ao longo do periodo, entre gestor e empregado. Para cada um desses
momentos, o proprio sistema ira disparar mensagem de aviso no Outlook sinalizando
o inicio do Ciclo, conforme o fluxo a seguir.
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IIl. AUTOAVALIA(;[\O DO EMPREGADO
O empregado devera proceder a sua propria Autoavaliacao, atribuindo-se um valor
justo e coerente, proporcional ao seu efetivo desempenho. Em cada ciclo de feedback
o empregado devera receber as contribuicdes do seu gestor de modo receptivo,
transformando o momento como uma oportunidade de crescimento pessoal e
profissional. A avaliacdo do proprio empregado tera peso de 30% na sua avaliagao
final das competéncias.

IV. AVALIA(;[\O DO GESTOR IMEDIATO
Ao gestor cabera proceder a avaliacdo de cada um dos seus liderados, preservando
uma conduta de isencdo e imparcialidade no seu processo de avaliagdo. A
responsabilidade pelo acompanhamento e gestdao do desempenho do empregado
recaira no gestor, uma vez que este deve assumir o papel de estimulador e facilitador
do desenvolvimento das suas equipes de trabalho. A pratica constante do feedback
e do dialogo assertivo tornara possivel alavancar a performance do empregado e,
consequentemente, fazé-lo alcangar os objetivos institucionais, setoriais e individuais



do empregado. A avaliacdo do Gestor tera peso de 70% na pontuacao final das
competéncias do empregado.

Nota Importante

Pontuag¢des maximas atribuidas em todas as competéncias, assim como, pontuacdes
minimas serdo acompanhadas pela Geréncia de Gestdo de Pessoas com a finalidade
de analisar e apurar minuciosamente possiveis distor¢cdes de percepcdo e/ou
discrepancias no processo de avaliacao.

V. GRUPOS DE CARGOS PARA AVALIACAO

Compostos por cargos, que pela sua natureza, especificidade e complexidade sdo
classificados pelas suas afinidades laborais e, portanto, para o processo de AGD -
Avaliacdo e Gestao do Desempenho da Hemobras, passam a pertencer a uma mesma
categoria de cargos. Desse modo, para efeito do Modelo de AGD, os cargos da
empresa foram classificados em 07 (sete) grandes grupos, obedecendo-se o nivel de
escolaridade, responsabilidades e complexidade, sendo eles: Assistentes; Técnicos;
Analistas Coorporativos; Analistas Industriais e Especialistas em PHB; Especialistas
Industriais; Gestores (compreendendo Gerentes, Chefes de Servico, Chefe de
Gabinete, Procurador Geral, Auditor Interno e Assessores com Funcao de Gestao) e
Assessoria/Apoio (demais Assessores e Assistentes do quadro de funcdes de
confianga da empresa).

VI. COMPETENCIAS A SEREM AVALIADAS
O Instrumento de Avaliagdo de Desempenho desenhado para a Hemobras prevé uma
classificacdo de 04 (quatro) tipos de competéncias a serem avaliadas, as quais foram
consideradas pela empresa como mais relevantes para atender aos seus propdsitos,
conforme o detalhamento a seguir:

Competéncias Institucionais: Relacionadas as caracteristicas que agregam valor e
contribuem para o desenvolvimento da Instituicdo como um todo. Sdo competéncias
estratégicas que devem ser expressas por todos os empregados, independentemente
do cargo ocupado. As competéncias institucionais eleitas sdo 05 (cinco): Orientacdo
para Resultados; Engajamento Institucional; Adaptabilidade e Inovacao; Postura Etica
e Respeito a Diversidade.

Competéncias Gerenciais: Relacionadas as caracteristicas que devem estar
presentes em todos os profissionais que ocupam posicao gerenciai. As competéncias
Gerenciais eleitas sao 05 (cinco): Planejamento e Organizacdo; Tomada de Decisao;
Lideranca e Desenvolvimento de Equipes; Capacidade de Anélise e de Solucao de
Problemas e, Direcionamento Gerencial.

Competéncias Individuais: Caracteristicas que aparecem nas atitudes e
comportamentos dos empregados e que sdao percebidos como diferenciais do
funcionario. As competéncias Individuais eleitas sdo 06 (seis): Cooperacao;



Competéncia Interpessoal; Foco no Cliente Interno e Externo; Capacidade de
Resolucao; Comunicacao e Autodesenvolvimento.

Competéncias Técnicas: Diz respeito aos conhecimentos especificos relacionados a
area de atuacao e que sao necessarios para a realizacao das atividades do cargo
ocupado. As competéncias Técnicas eleitas sdao 04 (quatro): Qualidade, Seguranca e
Meio Ambiente; Conhecimento Técnico; Conhecimento dos Processos Internos e
Conhecimento das Ferramentas de Trabalho.

Nota Importante

Em reforco, os Gestores serdo avaliados em 20 competéncias e os demais
Empregados serdo avaliados em 15 competéncias.

VIL. PADROES DE DESEMPENHO ESPERADOS
Consiste na descricao das competéncias sob a forma de indicadores de desempenho,
os quais devem traduzir quais sao efetivamente os comportamentos objetivos e
passiveis de observacao no ambiente de trabalho que devem ser avaliados em cada
empregado.

VIII. ESCALA DE AVALIACAO

Definicdo de uma escala "Par" de 1 a 4, onde 0 1 corresponde a ATENDE
MINIMAMENTE, 0 2 corresponde a ATENDE PARCIALMENTE, O 3 corresponde a
ATENDE e 0 4 corresponde a ATENDE PLENAMENTE. A escolha da escala "Par" se
aplica pelo cuidado de ndo se oferecer uma pontuagdo intermediaria e, por
conseguinte, evitando-se o risco de uso da coluna do meio. O Gestor devera registar
a sua percepcao sobre o desempenho do empregado, porém sustentada por
evidéncias concretas observadas na pratica do liderado. O empregado, igualmente,
também devera fazer os seus registros, inclusive, fundamentando quando do
surgimento de possiveis discordancias.

IX. DEFINICAO DO GRAU MINIMO DE DESEMPENHO POR GRUPOS DE CARGO
A definicdo do Grau Minimo de Desempenho por Grupo de Cargo tem como objetivo
proporcionar a Hemobras o mapeamento e a identificacdo de performance de cada
Grupo de Cargo, oferecendo a possibilidade de ranking sobre como cada Grupo esta
contribuindo para a Instituicdo e também como cada Grupo, em ordem de pontuagao
atingida, esta mais ou menos alinhado aos padrdes de desempenho esperados pela
Instituicdo. Esse recurso permitira a empresa enxergar qual ou quais Grupo (s) de
Cargos precisardao de um -acompanhamento mais efetivo da organizagdo. O Grau
Minimo de Desempenho esperado do total da pontuagdo por Grupos de Cargos
exigidos sao os seguintes: (a) Obtencao de percentual minimo de 90% para Gestores
e Especialistas Industriais; (b) Obtencdo de percentual minimo de 85% para
Assessores/Apoio, Analistas e Especialistas em PHB; e (c) Obtencao de percentual
minimo de 80% para Técnicos e Assistentes.



X. DEFINICAO DO GRAU MINIMO DE DESEMPENHO POR CADA COMPETENCIA

Para contribuir com o processo de gestdao do desempenho de cada empregado, o
Modelo de AGD ira permitir a Hemobras identificar o grau de desempenho do
empregado em cada competéncia em que ele sera avaliado. Dessa forma, a Geréncia
de Gestao de Pessoas e cada um dos Gestores da empresa serao subsidiados com
informagdes detalhadas, traduzidas em relatorios gerenciais, que permitirdo enxergar
quais competéncias foram mais proeminentes no desempenho do empregado e
quais competéncias deverao ser apoiadas e/ou aperfeicoadas através de um PDI -
Plano de Desenvolvimento Individual. E nesse sentido, o grau minimo para cada
competéncia revelara o quanto o empregado esta perto ou distante das expectativas
de desempenho institucionais. Igualmente, sera atribuida a escala de 1 a 4 para
atribuir valor a cada competéncia, conforme mencionado no Item VIIL

Nota Importante

Sera atribuido o mesmo Grau Minimo de Desempenho Esperado de cada
COMPETENCIA para todos os indicadores a ela associados, preservando-se a
coeréncia e o grau de importancia que tem dentro de cada Grupo de Cargo.

XI. INDICADORES E METAS

Além da avaliagdo das Competéncias Institucionais, Gerenciais, Individuais e Técnicas
(I a parte do Instrumento), cada empregado também sera avaliado com base em
Indicadores e Metas Setoriais acordadas no inicio do Ciclo de Avaliacdo com o seu
Gestor (2a parte do Instrumento), os quais ajudarao a Instituicao a atingir os seus
objetivos estratégicos. Trata-se, portanto da medicao dos aspectos quantificaveis
relacionados as atividades exercidas pelo empregado. Os Indicadores e Metas terao
peso de 20% na avaliacdo do empregado, ficando os 80% restantes destinados a
avaliacao das competéncias, considerando o Grupo de Cargo ao qual o empregado
pertence, conforme descrito no Item VI. As Metas e Indicadores poderao ser revisadas
e/ou substituidas, em decorréncia de novos direcionamentos, mudancas estratégicas
e prioridades definidas pela Direcdo da Hemobras. A substituicdo de meta que venha
a ser necessaria devera ser justificada pelo Gestor e validada pela GPP - Geréncia de
Planejamento e Projetos. O atingimento da meta devera ser considerado na sua
totalidade, ndo existindo a possibilidade de atingimento parcial.

XII. ACESSIBILIDADE AO SISTEMA DE AVALIACZ\O E GESTAO DO DESEMPENHO
DA HEMOBRAS

Cada Gestor tera acesso apenas aos resultados de cada um dos seus empregados e

o Empregado apenas visualizara o seu resultado. Ambos fardo o acesso, através de

Login e Senha cadastrados no sistema. Separadamente, cada um fara o

preenchimento do instrumento de avaliacio e em seguida deverdao, de forma

compartilhada, discutirem as pontuagdes atribuidas.



XIII. REVISAO E INSTANCIA PARA DISCORDANCIAS EM RELACAO AO
RESULTADO DA AVALIACAO

Ao final de cada Ciclo de Avaliagdo, se o empregado apresentar discordancia sobre o
seu resultado, o Modelo de AGD implantado prevé um momento de revisdo dessas
percepcdes entre as partes (Gestor e Empregado). Ainda persistindo a discordancia,
o empregado podera recorrer a instancia de um Comité de AGD - Avaliacao e Gestdo
de Desempenho, constituido com a finalidade de atuar nas ocasides onde o conflito
estiver prevalecendo. O referido Comité contara também com a participacao da GGP
- Geréncia de Gestdao de Pessoas em sua composicao, o qual devera levantar
informacdes para a analise da situacao, bem como, exercer o papel de mediador para
a promocao de uma posicao ponderada e justa. A GGP exercera permanentemente a
sua condicao de "guardia" e area responsavel pela manutencao de um bom clima
organizacional.

XIV. PLANO DE DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL

Apos a aplicagdo completa da Avaliagdo de Desempenho ao final do Ciclo (Dezembro)
e obtencdo dos resultados de cada empregado, cabera ao Gestor realizar o PDI -
Plano de Desenvolvimento Individual, em conjunto com cada um dos seus liderados
de reporte diretor fazendo uso de funcionalidade disponivel no sistema, com o
objetivo de promover o aprimoramento profissional e, consequentemente, alavancar
a performance do empregado. O PDI devera contemplar os compromissos assumidos
entre Gestor e Empregado, incluindo acbes de capacitagao, aconselhamento, metas
e prazos acordados, podendo as agdes do PDI serem alimentadas ao longo de todo
o Ciclo seguinte por cada umas das partes envolvidas (Gestor e Empregado).

XV. PERIODO MiNIMO DE AVALIACAO PARA OS NOVOS EMPREGADOS
ADMITIDOS
O empregado admitido durante um processo de avaliacdo em curso, somente sera
avaliado se contar com um periodo minimo de 06 (seis) meses para o encerramento
oficial do Ciclo (31 de dezembro). O empregado que estiver fora dessa regra sé
ingressara no Ciclo seguinte da AGD.

XVI. TRATAMENTO AOS EMPREGADOS TRANSFERIDOS DE SETOR
O empregado transferido durante o processo de avaliacdo e que tenha o tempo de
permanéncia menor do que 06 (seis) meses no seu local de trabalho devera ser
avaliado pelo seu Gestor atual, com o apoio do gestor anterior, se isso for factivel, de
modo que o resultado da avaliacao seja o mais justo e fidedigno possivel.

XVII. CRITERIOS DE DESEMPATE NO RESULTADO DA AVALIACI\O DE
DESEMPENHO
Os empates de resultado na Avaliacao de Desempenho serao resolvidos recorrendo-
se aos seguintes critérios, em ordem de apresentacao:
a) Atingimento de 100% das Metas Setoriais;
b) Maior pontuacao nas Competéncias Institucionais;



c) Maior tempo no Cargo;
d) Maior tempo na Empresa;
e) Maior idade.

XVIII. PROMOCAO E PROGRESSAO

O empregado estara credenciado a promocao desde que o resultado da sua avaliacao
atenda ao padrao de desempenho esperado pela instituicdo, em conformidade com
as métricas definidas pela AGD - Avaliacdo e Gestao do Desempenho da Hemobras,
obedecendo-se aos seguintes critérios: (a) Obtencéo de percentual minimo de 90%
para Gestores e Especialistas Industriais; (b) Obtencdo de percentual minimo de 85%
para Assessores/Apoio, Analistas e Especialistas em PHB; e (c) Obtencdo de percentual
minimo de 80% para Técnicos e Assistentes. Para atender aos requisitos de
progressao, o empregado devera atingir o percentual minimo de 80% sobre o padrao
de desempenho esperado para o seu Grupo de Cargo. Aléem dos critérios da AGD
Hemobras, serdao também considerados os critérios vigentes no PCES. Cada
empregado devera ser avaliado no Cargo que ele estiver ocupando.

XIX. DESEMPENHO INSATISFATORIO DO EMPREGADO

Nos casos em que o empregado apresentar desempenho insatisfatério, ou seja, ndo
atingir o Grau Minimo de desempenho esperado, correspondente a 80% do
percentual dentro do seu Grupo de Cargo Funcional na forma definida no Item XIX
acima, este devera ser acompanhado mais de perto pelo seu Gestor imediato com o
apoio da GGP - Geréncia de Gestdo de Pessoas, sendo reforcadas as acdes do seu
PDI. Se por duas avaliagdes consecutivas, num periodo de 02 (dois) anos, o
empregado se mantiver com o mesmo desempenho insatisfatorio, o Gestor devera
proceder notificagdo formal e abertura de processo administrativo para analise da
situacdo e possivel obtencdo de recurso para o seu desligamento.

XX. PAPEIS ESSENCIAIS DOS PRINCIPAIS ATORES INTERVENIENTES
Diretoria Executiva

e Legitimar e chancelar o processo de AGD - Avaliagao e Gestao de Desempenho
de Equipes.

e Elaborar comunicados e normativos institucionais, visando fortalecer o
processo de AGD - Avaliacdo e Gestdo de Desempenho junto ao corpo
funcional.

Geréncia de Planejamento - GPP
e Promover o alinhamento e a conexao entre os objetivos da instituicao e as
competéncias dos empregados, de modo a assegurar o cumprimento da
missao, visao e valores da organizacao.
e Validar e divulgar as metas e indicadores de desempenho globais e setoriais,
no inicio e no final do Ciclo de Avaliacao.



Geréncia de Gestao de Pessoas - GGP

Fazer a gestdao completa do processo de AGD - Avaliacdo e Gestao de
Desempenho dos Empregados, monitorando as suas diversas etapas e
exercendo o papel de guardia de todo o processo.

Assegurar a comunicagao ampla e irrestrita durante a aplicacdo da avaliagao.
Sensibilizar e conscientizar quanto a importancia de um processo de avaliagao,
através de orientacGes constantes aos gestores e empregados. Apoiar-se nos
resultados da AGD para tomada de decisbes relativas aos processos de gestao
de pessoas.

Assegurar a aplicacdo sistematica, regular e periddica do instrumento de
avaliacao e gestao de desempenho.

Oferecer apoio ao PDI - Programa de Desenvolvimento Individual do
empregado, em conformidade com os objetivos institucionais.

Disseminar oficialmente os resultados da avaliacdo para a Diretoria Executiva.
Auxiliar a Diretoria Executiva na avaliacao peridodica da area de
contratacoes.

Integrar e presidir o Comité de AGD - Avaliacao e Gestdo do Desempenho nas
ocasides em que precisar atuar.

Comité de AGD - Avaliacao e Gestao do Desempenho

Intervir nos casos em que o Empregado, mesmo apds revisdo com o seu Gestor
imediato, continua sem aceitar o seu resultado, sendo necessario o recurso de
instancia ao Comité.

Levantar dados com as partes envolvidas (avaliador e avaliado) para uma maior
compreensdo, apuragdo e balizamento dos fatos, anterior a emissao de
qualquer parecer formal sobre o resultado da Avaliacao de Desempenho do
Empregado.

Realizar a analise da situacao divergente entre Gestor e Empregado, com a
maxima isenc¢ao e imparcialidade.

Preservar a discricao e sigilo absoluto em relagcdo as informacdes acessadas e
solicitacao dos recursos de instancia.



XXI. FLUXO DE APLICACAO DA AGD - AVALIACAO E GESTAO DE DESEMPENHO
HEMOBRAS

< INICIO DO PROCESSO DE AVALIACAO L5

-

GGP

Abrir oficialmente os periodos de avaliagdo, através de divulgagdo ampla em canais de comunicagdo interno;

Preparar e apoiar os avaliadores e avaliados quanto ao preenchimento do instrumento de avaliagao, bem como, ressaltar
os pontos de atengdo no processo de avaliagado, anterior a sua aplicagdo.

-

/ AVALIADORES (GESTORES) \
e Alinhar as expectativas de desempenho com o empregado no inicio do ciclo;
e  Realizar a avaliagdo de desempenho do empregado com base em Competéncias;
e  Registrar evidéncias para sustentar a avaliagdo de desemprenho do empregado;
e  Compartilhar e trocar informagdes com o empregado sobre a sua avaliagdo;
e  Apoiar o empregado na elaboragdo do seu PDI — Plano de Desenvolvimento Individual;

Fazer o acompanhamento e a gestdo do desempenho do empregado, oferecendo-lhe feedbacks positivos e corretivos

\ ao longo do Ciclo de Avaliagao. J

AVALIADOS (EMPREGADOS)

e  Realizar a sua prépria avaliagdo com base em Competéncias;
e  Registrar evidéncias em relagdo ao seu desempenho;

Elaborar e fazer a gestdo do seu PDI — Plano de Desempenho Individual, com foco no preenchimento dos Gaps de -

Performance apontados na avaliagdo.

GGP
e  Assegurar a gestdao do processo da AGD — Avaliagdo e Gestao de Desempenho da Hemobras;
e Apoiar os gestores e empregados com orientages sobre o processo de Avaliagdo;
e  Atuar como mediador nas situacGes de conflitos decorrentes do processo de avaliagdo;

e  Disseminar os resultados da avaliagdo para a Diretoria Executiva.




BRASH

FABRICA (GOIANA-PE)

Rodovia BR-101 Norte, Quadra D, Lote n2 06, Zona
Rural, Goiana-PE. CEP: 55900-000
CNPJ: 07.607.851/0002-27
Inscricdo Municipal: 002.241-1
Inscricao Estadual: 0369603-06
Horario de Funcionamento: das 8h as 17h

Telefone (81) 3464-9600
E-mail: hemobras@hemobras.gov.br *

SEDE (BRASILIA-DF)

SRTV Sul Quadra 701 Bloco O, s/n , Salas
n2140, ASA:SUL, Brasilia-DF

CEP: 70.340-000.

CNPJ: 07.607.851/0001-46
Inscricdo Distrital: 0748096100124
Horario de funcionamento: das 8h as 18h.
Telefone: (61) 3533-3790 / (61) 3533-3785
E-rmail: hemobras@hemobras.gov.br

ESCRITORIO OPERACIONAL (RECIFE-PE)

Rua Professor Aloisio Pessoa Araujo, n°75, Empresarial
Boa Viagem Corporate, 8°, 9° e 132 andares,
Boa Viagem, Recife-PE. CEP: 51021-410.
CNPJ: 07.607.851/0004-99
Inscricdo Municipal: 442.821-8
Inscrigcao Estadual: 0666864-07
Horario de Funcionamento: das 08h as 18h
Telefone: (81) 3464-9600
E-mail: hemobras@hemobras.gov.br

Hemobras

ehemobras.gov.br hemobras Qhemobras_MS °/hemobras
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