Programa Crescer — valorizando e desenvolvendo pessoas

O Programa Crescer - valorizando e desenvolvendo .

pessoas é um programa de avaliagdo de desempenho

por competéncias e metas do Centro de Gestdo de

Pessoas do Instituto de Radiologia do HCFMUSP - InRad. ProgrQﬁIQ chSCEI'

valorizando e desenvolvendo pessoas

Objetivo Geral

Padronizar critérios de avaliacdo, identificando necessidades de treinamento e desenvolvimento de

seus colaboradores, alinhadas as necessidades do InRad.

Objetivo Estratégico

Garantir um ambiente de trabalho que promova o desenvolvimento e engajamento dos

Colaboradores.

Objetivos Especificos

4+ Clareza ao colaborador das expectativas que a Instituicio tem em relac3o a sua entrega;
4+ Melhoria do seu desempenho técnico e comportamental;

+ Aproximacdo entre chefias e colaboradores através do acompanhamento e feedback.

A necessidade de ter um instrumento para avaliacdo da performance dos colaboradores surgiu no

treinamento “Lideranca Estratégica” realizado em 2010.

Em 2011, um grupo indicado pela Diretoria Executiva construiu, juntamente com a Consultoria
Apoena, o instrumento e o processo de avaliacdo de desempenho por competéncias e metas.
Foram estabelecidas trés competéncias organizacionais: Alinhamento, Execucdo e Renovacdo, e
nove competéncias comportamentais para os profissionais garantirem a execucdo das
competéncias organizacionais, sendo: Comunicacdo, Lideranca, Relacionamento Interpessoal,
Cultura da Qualidade, Foco no Resultado, Autodesenvolvimento, Trabalho em Equipe,
Relacionamento com o Cliente e Inovacdo. Foi construida uma régua de competéncias dos

profissionais onde as nove estdao descritas em cinco niveis hierdrquicos com grau de complexidade



maior entre um e outro. O Projeto foi apresentado e validado com o Conselho Diretor, Diretor
Executivo, Gestores Médicos e Administrativos, em fevereiro de 2012. Na seqliéncia, houve um
treinamento para o grupo de coordenadores médicos, gestores e liderangas administrativas sobre
“Avaliacdo de Desempenho e Feedback”, entre os meses de margo e abril de 2012, e depois uma
capacitagdo formando um grupo de 10 multiplicadores que se empenharam em treinar toda a forca

de trabalho do InRad.

Implantagdo/ Fases

+ Contrato de Desempenho: dar clareza ao profissional sobre o que é esperado para o nivel
hierdrquico em que se enquadra, conforme régua de competéncias do InRad, em quais
comportamentos e metas ele seria avaliado ao longo do ano de 2012, e combinar as formas

de acompanhamento do acordo (métricas, periodicidade, local, etc.)

— Status: realizado em julho/12.

4 Acompanhamento e feedback: garantir levantamento e registro de evidéncias do
desempenho observado de cada funciondrio; promover conversa para garantir alinhamento
e direcionamento constante sobre o desempenho; acompanhar o alcance das metas
estabelecidas; identificar dificuldades encontradas pelo funcionario para o alcance dos
objetivos; identificar oportunidades para que o gestor possa apoiar o funcionario para o

alcance das metas e evolugcdo nas competéncias. O feedback deve ser uma continuagdo dos



acompanhamentos, pois o resultado final ndo deve ser surpresa para o avaliado, deve ser
um momento de formalizar o que ja foi sendo pontuado ao longo do ano, porém mais
objetiva e precisa, com a inclusdo dos resultados finais

— Status: realizado entre dezembro de 2012 e janeiro de 2013.

4+ Avaliagdo Final: fechar avaliacdo de desempenho anual para preparar a conversa de
feedback e inputs para o PDI (Plano de Desenvolvimento Individual). Para competéncias, o
funcionario faz sua autoavaliagdo e o seu superior hierdrquico também. A avaliagdo de
metas é feita analisando-se os resultados - funcionario e gestor.

— Status: prevista a conclusdo para 12 quinzena de margo de 2013.

+ Elaboracdo do Plano de Desenvolvimento Individual (PDI): a elaboracdo do PDI deve ser
feita pelo funcionario para validacdo com o superior hierdrquico. Nele o funcionario
descrevera para cada competéncia o resultado da avaliagdo de competéncias, seus pontos
fortes, as suas necessidades de desenvolvimento em cada competéncia como oportunidade
de melhoria, as acbes que pretende realizar para se desenvolver, o prazo, como vai saber se
a competéncia foi desenvolvida, a data prevista para realizar as acdes e as datas reais da
realizacdo.

— Status: previsao de conclusdao em margo de 2013.

Resultados:

12 Fase: Contrato de Desempenho
N2 de colaboradores envolvidos: 439
N2 de contratos realizados: 371

Resultado: 84,51%

22 Fase: Acompanhamento e Feedback
N¢ de colaboradores envolvidos: 435
N2 de contratos realizados: 171
Resultado: 39,31%

32 Fase: Auto Avaliagao



Nivel 5: 100%
Nivel 4: 100%

Nivel 3: 69,23% até o momento, término em 01/02/13

Nivel 2 e 1: n3o iniciado

Para disseminar o programa para a for¢a de
trabalho foi realizado um plano de comunicacao
interna  para divulgar e informar os
colaboradores em todas as fases do projeto,
que foram convocados a participar do concurso,

elaborando ou apenas dando o seu voto, para a

escolha do logotipo.

Este Projeto estda alinhado as diretrizes e
perspectiva da Rede Humaniza para o Sistema
FMUSPHC, que tendo por base as politicas

nacional e estadual de humanizag¢dao, busca

envolver gestores, trabalhadores e usudrios
para o desenvolvimento da cultura
da humanizacdo em todas as praticas
de atencao, gestdo e ensino, levando
em consideracdo a vida humana e
suas expressdes, a dimensdo
subjetiva e social das pessoas, a ética
e os direitos, a participacao,
autonomia e responsabilidade, o

trabalho em equipe e redes

cooperativas e a qualidade das

praticas em atencdo aos usudrios.

Por: Kénia Cristina Paternes, Valéria Souza e Kelly Lacerda

CGP, CCl e GTH InRad



