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Ciclo de

Estratégia & Cultura

O Ciclo de Gente (avaliag¢do de performance e desempenho) é realizado anualmente
em todas as unidades do Brasil e escritérios regionais.

Seu objetivo é alinhar nossos colaboradores com a Cultura e a Estratégia da CBMM,
por meio de planos de desenvolvimento (individuais e coletivos), feedbacks
construtivos e orientacao de carreira, possibilitando a preparacao de talentos para o
futuro do nosso negocio.
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Metodologia

A CBMM utiliza a Matriz 9 box para consolidar os resultados de metas e valores.
O objetivo da matriz é estabelecer uma nota Unica, considerando os seguintes eixos de
avaliacao:

Resultado da Resultado do

alinhamento cultural:

execucao da estratégia : "
Nossos Valores

Representado no eixo “y” da avaliagao.

Representado no eixo “x” da avaliagao. Por meio da avaliacao de competéncias
Por meio de contrato de metas, os (autoavaliacdo, gestor imediato, pares e
participantes sao avaliados por sua equipe), medimos o alinhamento de

performance ao longo do ano: nossos colaboradores com a Cultura

CBMM - Nossos Valores:

Escala por percentual de Escala por nota atribuida ao
atingimento da meta: alinhamento cultural:
80% - ABAIXO DO ESPERADO 1- POUCO DESENVOLVIDO

100%- DENTRO DO ESPERADO

120%- ACIMA DO ESPERADO 3- DESENVOLVIDO
4- REFERENCIA

Eixo x + eixo y = RESULTADO FINAL

(},\ < 9
2 RESULTADO DENTRO | RESULTADO ACIMA
@ DO ESPERADO E DO ESPERADO E
e REFERENCIA EM REFERENCIA EM
< COMPETENCIAS COMPETENCIAS
o L Matriz para a
g . ) ~
g @ - 6 representacdo
s 3 RESULTADO ABAIXO | RESULTADO DENTRO | RESULTADO ACIMA , 7.
2 a H DO ESPERADO E DO ESPERADO E DO ESPERADO E de 9 pOSSlvelS
M atriz 9 B OX 2 5 COMPETENCIAS COMPETENCIAS COMPETENCIAS . -
é g DESENVOLVIDAS DESENVOLVIDAS DESENVOLVIDAS comb inagdes de
U
> \ 2 resultados entre
RESULTADO ABAIXO | RESULTADO DENTRO OS eIXos X ey.

DO ESPERADO E DO ESPERADO E
COMPETENCIAS EM COMPETENCIAS EM
DESENVOLVIMENTO DESENVOLVIMENTO

Em desenvolvimento

Abaixo do esperado I Dentro do esperado Acima do esperado

X= Metas
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Elegibilidade

Colaboradores admitidos ou movimentados de posi¢do, até 30 de setembro.

Todos os colaboradores da CBMM, exceto o publico Técnico e Operacional.

O colaborador transferido de area durante o periodo avaliativo, sera avaliado de
forma colegiada pelo gestor anterior e gestor atual;

Nos casos de afastamento / licenca médica, o colaborador sera avaliado se tiver
atuado por um periodo maior ou igual a 03 (trés) meses durante o ciclo
avaliativo.

O plano de metas do colaborador movimentado / promovido devera ser revisto
pelo atual gestor e/ou gestor anterior para alteracao das prioridades e
direcionamentos.
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Primeiro acesso ao sistema

“ Inicio v
O Portal RH &camm

(Success Factors)
concentra

todas etapas e
formularios
necessarios para a
realizacdo do Ciclo
de Gente.

Acdes rapidas

@ Co

Ver relatérios de bloco Ativar aplicativo mével

As informagdes necessarias para a avaliacdo e desenvolvimento de nossos colaboradores, sdo
disponibilizadas para gestores e area de Pessoas e Cultura, por meio do “Meu Perfil”.

Este campo, contém informacgdes gerais, experiéncias anteriores, projetos e atuagdo na CBMM,
além de aspirac¢des de carreira e mobilidade.

E fundamental que todos os colaboradores atualizem este campo, antes de iniciar a sua participacdo
nos ciclos avaliativos.

SIGA O PASSO A PASSO:

1- Inicie a criacdo do seu perfil na plataforma

2- Preencha as informagdes do seu curriculo

3- Atualize sempre que necessdrio os campos de formagdo académica, cursos e certificacées
4- Atualize seu historico na CBMM - participa¢do em projetos e progressdo de carreira

5- Descreva suas aspiragées de carreira e mobilidade.

=’cnmm Meu arquivo do colaborador v Pesquisar ages ou pessoas

2 Agdes P Cabecalho £ Quando: Hoje

DORA LUCIA DOS REIS
MIRABEAU v

ANALISTA RECURSOS HUMANOS SR
G. DESENVOLVIMENTO HUMANO ORGANIZACIONAL
(00000109), CBMM - CIA BRAS MET MIN (BR10)

ARAXA - CBMM MATRIZ (3701-0001)
(America/Sao_Paulo) 1 0 O %

Horario local: Terca-feira, 14:30:22
v Seu perfil esta completo.
Posicdo:
ANALISTA RH SR/ITREINAMENTO E DESENVOLV
(10009168)

informac@es do Colaborador ~ Organograma  Curriculo | v Histérico de Desempenho Geral | v PréComité |~ PésComité | v Anotagdes
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Etapas

O ciclo avaliativo é composto pelas seguintes etapas:

Definigcdo das
diretrizes
estratégicas

Avalicdo de
competéncias

Apuracdo de
resultados e contrato
de metas individuais

Preparacdo
para comités

Comité de
avaliagdo

Plano de
Desenvolvimento

QUANDO ACONTECE? 4° TRIMESTRE DE CADA ANO

Definicdo das diretrizes estratégicas (Metas Globais, Presidéncia e
Diretorias e composicdo do Mapa Estratégico (scorecard). Essencial

para direcionar a organizagao e compor o planejamento para o ano.

QUANDO ACONTECE? 4° TRIMESTRE DE CADA ANO

Avaliacdo dos “NOSSOS VALORES"” (Cultura CBMM), caracterizada por
contemplar diferentes percepg¢des sobre o desempenho do avaliado.

E composta pela autoavaliacdo, avaliacdo de gestores, pares e equipes.

QUANDO ACONTECE? 1° TRIMESTRE DE CADA ANO

Apuracdo dos resultados do ano anterior e inicio da defini¢do das metas

individuais. A definicdo da estratégia anual das areas é de responsabilidade

das liderangas e acompanha a diretriz estratégica. O acompanhamento

e possiveis “ajustes de rota”, sdo feitos trimestralmente.

QUANDO ACONTECE? 1° TRIMESTRE DE CADA ANO

Preparacdo para as avalia¢des colegiadas no Comité de Desempenho.
Nesta etapa, as liderancas definem a composi¢do dos comités, seus
participantes e coletam informacdes que sustentem a tese inicial de

desenvolvimento dos times.

QUANDO ACONTECE? 1° TRIMESTRE DE CADA ANO

Discussdo estruturada entre liderangas sobre contexto global e
desempenho dos times, andlise de riscos de reten¢do e engajamento -
objetiva o consenso sobre desempenho e plano de desenvolvimento de

competéncias.

QUANDO ACONTECE? 2° TRIMESTRE DE CADA ANO

Conversas entre lideres e liderados sobre os resultados da avaliagdo.
Acompanhamento trimestral do Plano de Desenvolvimento Individual

(PDI) e dos desafios estratégicos futuros.
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Diretrizes estratégicas

Sao definidas com base na visdo de futuro da empresa.

Na CBMM, a estratégia de longo prazo representa o horizonte que queremos
percorrer para alcancar as aspiracdes de crescimento do negdcio. A partir disso,
metas anuais e indicadores estratégicos sao definidos.

A partir da definicdo das metas e indicadores globais e metas individuais da
Presidéncia e Diretorias, as liderangas da CBMM tracam o planejamento do ano e
definem as metas de seus respectivos times.

Fluxo para definicdo e acompanhamento de metas:

Plano de longo Mapa Metas Globais, Planei 5 Contrato de
g pa Presidéncia e anejamento metas Monitoramento
prazo estratégico : X (desdobramento) Iy .
Diretorias individuais
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Plano de longo prazo

Representado em iniciativas que sdo mapeadas para o alcance da perspectiva de crescimento
da CBMM. Definido pela alta direcdo, o plano de longo prazo representa o ponto de partida
para a definicdo de metas e projetos ao longo dos anos.

Veja um

Estratégia CBMM em uma pagina com horizonte até 2030
exemplo:

Crescimento Sustentdvel do Mercado de Nidbio : Por meio da Inovagao, Tecnologia & Criagdo de valor

Norte
Estratégico

Evoluir no modelode Implementar o modelo Aumentar a eficiéncia Implementar a nova Avancar na agenda
operar para o mercado de operar para baterias operacional e alocacdo culturaalinhada com o ESG
core e inovagao de capital desafio de crescimento

O que
devemos
entregar?

Como vamos fazer acontecer?

Crescimento

>

Mapa estratégico - balanced scorecard (BSC)

Representa o norte estratégico da CBMM. E direcionado as frentes operacionais, corporativas
e de negdcios. Diferente do plano de longo prazo, as perspectivas mapeadas possuem metas
e indicadores-alvo, que sao monitorados anualmente para garantir a entrega de resultados.

Exemplo das perspectivas norteadoras:

Norte CRESCIMENTO SUSTENTAVEL DO MERCADO DE NIOBIO 5 .
eesrattoee ATRAVES DE APLICAGOES, TECNOLOGIAE CRIAGAO DE VALOR S&o definidas
Perspectiva metas Globais

Oranmanto ECONOMICO AMBIENTAL SOCIAL ETICA E GOVERNANGA e individuais

sustentéavel
doneacse da Presidéncia
m gerando valor para nossos clientes nas diversas regies de atuagéo: e D | reto rias,
com base nas
perspectivas
m da tecnologia do Ni6bio em diferentes aplicagdes: d [0} MGPU

Porspectiva B Estratégico

Tecnologia
& Inovagio ACOS LIGAS ESPECIAIS NANO BATERIAS Nov(ﬁ;\zlgg{\gloss

Perspectiva
Clientes e

i) CHINA ASIA EMEA AMERICAS

Perspectiva MELHORAR CONTINUAMENTE A DESENVOLVER E MAXIMIZAR O RETORNO EM
Interna PERFORMANCE OPERACIONAL OTIMIZAR PROCESSOS PROJETOS DE EXPANSAO

Perspectiva EVOLUIR CONTINUAMENTE A
Humana CULTURA ORGANIZACIONAL

EVOLUIR CONTINUAMENTE A SAUDE

DESENVOLVER TALENTOS E SEGURANGA DO TRABALHO

aCBMM
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Metas Globais

As Metas Globais traduzem os principais objetivos de sustentabilidade do negécio.
Geralmente, sdo compostos por metas de faturamento (Receita Liquida), eficiéncia
operacional (EBITDA), e custos e despesas (COGS + SG&A).

Para gestores com cargos de Presidente até Coordenador, é estabelecido um percentual de
participacdo na meta Global. Isso garante o alinhamento do Plano de Metas individual de
cada gestor com os objetivos de sustentabilidade.

Para demais cargos, nao ha distribuicao percentual da meta global. Ela deve ser utilizada
como norte, para a estratégia das areas correlacionadas com as atividades que impactam

este resultado.

Veja abaixo, a distribuicdo das metas Globais por posicao:

Supervisores,

R Gerentes e Lideres e
Tipo de Meta Presidente Diretoria Executivo - Coordenador A
Especialistas publico

eSr. N
profissional

GLOBAL 70% 60% 50% 40% 35% 0%

INDIVIDUAL 30% 40% 50% 60% 65% 100%

Metas da Presidéncia e Diretorias (N1)

As metas de primeiro nivel (N1) sdo definidas no ultimo trimestre do ano. Elas fazem parte
do plano de metas do Presidente e Diretores. Geralmente, definidas com base na visdo de
longo prazo, nas macrotendéncias mercadolégicas e no Mapa Estratégico (BSC).

As metas Globais e N1 representam o ponto de partida para o desdobramento de todas as
metas da CBMM. Elas sao publicadas no sistema, anualmente, e disponibilizadas por meio
dos planos de metas e por meio da BIBLIOTECA DE METAS.
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O que é Biblioteca de Metas?

Eum repositério de metas, contendo as metas do Presidente e das Diretorias (N1),
além de metas estabelecidas pela gestdo como estratégicas e transversais, e que devem
ser compartilhadas com toda a organizagao.

Trata-se de uma lista publicada no sistema, onde todos os participantes do Ciclo
podem acessar as metas, permitindo maior agilidade no contrato da meta individual.

A biblioteca de metas pode ser utilizada tanto no “contrato-espelho” ou seja, uma meta
compartilhada ou para apoiar no desdobramento das metas individuais.

E importante que lideres e liderados se retinam para definir a estratégia da area e logo o
tipo de contrato de meta individual.

Classificacao das Metas

Para garantir o monitoramento das metas ligadas as diretrizes estratégicas da CBMM, a area
Gestdo de Metas avalia, monitora e fornece informacdes para as auditorias.

Para garantir esse monitoramento, o colaborador devera contratar metas, indicando a
perspectiva do Mapa Estratégico e do Sistema de Gestdo da Qualidade (SGQ) as quais sua
meta pertence.

SISTEMA DE GESTAO DA QUALIDADE:
A CBMM ¢é periodicamente auditada, e deve cumprir os requisitos do sistema integrado de

gestdo. Os indicadores das metas ligadas aos processos auditados, também precisam ser
monitorados.

\ |

A CLASSIFICACAO DAS METAS APOIA A ORGANIZACAO NA ANALISE E
ACOMPANHAMENTO DA EXECUCAO DA ESTRATEGIA, permitindo uma rapida
tomada de decisao, caso esses dados apontem para uma necessidade de ajuste
de rota, ao longo do ano.
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Planejamento das areas - desdobramento

Ap6s a definicao das diretrizes estratégicas ao término de cada ano, as liderancas da
CBMM se relnem com seus times para tracar o planejamento de atividades e projetos
para o préximo ano.

Para um bom planejamento é importante considerar:

REVISAO DAS
DIRETRIZES
ESTRATEGICAS

REVISAO DO
PLANEJAMENTO
ORCAMENTARIO

DEFINICAO DE
PROJETOS E
ATIVIDADES

DEFINICAO DE PAPEIS
E RESPONSABILIDADES

Ter como ponto de partida o plano de longo prazo, o Mapa Estratégico,
e as Metas Globais e N1. Compreender de que maneira a atividade da
area impacta direta ou indiretamente esses objetivos.

E importante considerar as Diretrizes Estratégicas para mapear os projetos
relevantes que irdo fazer parte da execucdo da estratégia da area. A
defini¢do do orcamento é feita previamente ao alinhamento e definicdo de
objetivos do ano, geralmente a partir do 2° semestre de cada ano. Revisar
o plano orgamentario ao definir as metas com o time, garante um
maior alinhamento dos projetos e atividades com as expectativas de
entregas.

Defini¢do da estratégia da area por meio de atividades e projetos.
Com base na diretriz estratégica e revisdo orcamentaria, o lider
apresenta a estratégia para o ano, destacando os projetos e atividades
que devem ser criados, descontinuados ou aprimorados para o
alcance dos objetivos.

Revisdo dos papéis do time e interfaces multidisciplinares, para
garantir a boa execucdo das atividades e projetos, além do
monitoramento dos indicadores das metas. E nesta fase que lideres e
liderados definem as metas que serdo compartilhadas entre membros
do time e times transversais.

DEFINICAO DOS
TIPOS DE METAS

DESDOBRAMENTO E
CONTRATO DE
METAS

Para a definicdo das metas individuais dos times, as liderangas devem
sinalizar os projetos que sustentam a estratégia e definir quem terd metas
iguais as do gestor imediato ou N1(metas-espelho - compartilhadas) e
quem ird desdobrar suas proprias metas. Todas as metas devem ser
validadas pelo gestor, antes do contrato no sistema.

Os colaboradores que desdobram suas préprias metas, devem
compreender o impacto de suas atividades na estratégia da area e
propor metas com indicadores desafiadores. Os demais devem contratar
as metas direcionadas pelo gestor ou utilizar a BIBLIOTECA DE METAS.

—|_> Veja mais informagGes sobre estas etapas, no

capitulo “Apuracdo e contrato de metas.







Cultura CBMM - Nossos Valores

No ultimo trimestre de cada ano, avaliamos as competéncias-chave da nossa cultura.

Com base nos enunciados que descrevem o comportamento
esperado, as notas atribuidas nas escalas, devem refletir o
guanto a pessoa avaliada esta aderente a Cultura CBMM:

- Loee D
g;?; ar Atitude Movidos
Gerar @ Empreen % por Py
Valor dedora el Desafios
#Impacto ETETCE #Superagao
-
Exemplo Juntos
em «@z chegamos @
Acao : Longe s
#Integridade #Colaboragéo

Para obtermos um panorama deste alinhamento e, assim,
fomentar feedbacks construtivos e desenvolver nossos

colaboradores, realizamos a avaliacao de competéncias. O ATO DA
AVALIACAO
Para gerar resultados imparciais e consistentes, ao avaliar uma ENRIQUECE O

pessoa, considere:

1. Dados e fatos que colaborem com a sua avaliagao;

2. Faca comentarios construtivos e exemplificados;

3. Os comentarios da avaliacdo sao andénimos para garantir a
confidencialidade. Porém, o participante tera acesso ao
descritivo do comentario. Garanta que o texto seja claro e
direcionado ao comportamento avaliado. Evite expor nomes
ou descrever situacdes muito particulares.

4. Fique atento aos vieses inconscientes ao avaliar. Impressfes
superficiais que podem comprometer a qualidade da avaliacao.

FEEDBACK E
DIRECIONA O
COMPORTAMENTO.
Seja imparcial e
traga dados e fatos
que suportem o
seu ponto de vista.



https://intranet.cbmm.com/empresa/nossos-valores

Metodologia de Avaliacao de Competéncias

Os diferentes pontos de vista na avaliacdo, sdo representados por categorias que
possuem pesos especificos no resultado final da avaliagao:

[Es AUTOAVALIAGAO

Representa um exercicio de autopercep¢do. Ao se autoavaliar o colaborador reflete sobre
0 seu proéprio alinhamento com a cultura.

23 PARES

A escolha dos pares é feita no inicio da etapa de avaliacdo de competéncias, por meio do
formulario “definicao de participantes”.

Os participantes .
devem escolher .
de 4 a 6 pares, .
de acordo com os .

critérios a sequir:

RECOMENDACGOES:

Interdependéncia em projetos e/ou atividades;

Clientes internos (relacionados com as entregas frequentes da sua area);
Participacdo em projetos transversais e metas compartilhadas;

Que ndo pertengam a estrutura de subordinagdo direta.

DIVERSIFICAR ESCOLHAS / NAO SE LIMITAR AOS PARES DE MESMA
POSICAO / PREZAR POR ESCOLHAS DE RELACIONAMENTO
PROFISSIONAL E NAO DE AMIZADE.

@ GESTOR IMEDIATO

O colaborador é avaliado por seu gestor imediato. Em caso de movimentacdo recente
de area, o gestor atual avalia o colaborador com o apoio do gestor anterior.

m EQUIPES

Avaliacao exclusiva para gestores que possuem equipes com 3 ou mais subordinados
elegiveis ao ciclo. Esse critério, garante a confidencialidade da avaliagao.

Gestores devem selecionar os membros do seu time direto, elegiveis ao ciclo, no formulario
de "defini¢do de participantes’.

\

@ IMPORTANTE: As categorias de
avaliacdo que nao atingirem o numero
minimo de trés respondentes terdo seus
pesos automaticamente transferidos para
a as demais categorias.



https://cbmm.enable-now.cloud.sap/wa/006/index.html?show=slide!SL_FD8929B0ACF97F87
https://cbmm.enable-now.cloud.sap/wa/006/index.html?show=slide!SL_9EFE83A29111A4A1
https://cbmm.enable-now.cloud.sap/wa/006/index.html?show=slide!SL_AF546A18CC41BFBC
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Apuracao de resultados

No primeiro trimestre do ano, lideres e liderados apuram as metas do ano anterior e
acessam os resultados da avaliacdo 360°, via sistema.

Para isso, as seguintes acdes devem ser consideradas:

APURACAO DE METAS

Todos os participantes do ciclo, fornecem evidéncias do atingimento das metas, individuais
diretamente no sistema, e validam a performance do ano com seus gestores imediatos.

Gestores podem solicitar a revisdo de evidéncias se julgarem necessario.

O resultado das METAS GLOBAIS, sera inserido automaticamente no plano de metas de
Coordenadores e cargos acima.

ApOs o periodo de apuracdo de metas, os participantes visualizam os resultados de
atingimento por meio do Plano de Metas, inserido no sistema - Veja tutorial aqui.

O PRAZO PARA O INFORME DE RESULTADOS NO SISTEMA E 31 DE JANEIRO.

cmT e VE : =
! EM BP‘_E_ _ Tutorial “Apuragao de resultados”

RESULTADO DA AVALIACAO DE COMPETENCIAS

Apds o término da avaliagao 360° no primeiro dia Util de cada ano, os relatérios de resultados
sao disponibilizados. Veja aqui o tutorial de acesso aos relatérios.

Os participantes visualizam o Relatério Detalhado, contendo os resultados da avaliagdo dos
Nossos Valores e comentarios dos avaliadores.

Os comentarios e avaliagdes do sistema sao sigilosos. Com isso, o avaliado ndo podera
identificar no relatorio os nomes de seus avaliadores.

O relatério detalhado é insumo para a construcdo de um feedback pautado em resultados e
direcionado para a melhoria e manutencdao dos comportamentos.

3
Tutorial “Relatdrio Detalhado”
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Desdobramento e contrato de metas

Também ao primeiro trimestre do ano, lideres e liderados devem criar o Plano de Metas
e/ ou Acordo de Performance, contendo os projetos e atividades que foram definidos para
suportar a estratégia.

. A . Plano
A pirdmide de de longo
prazo.
desdobramento VISAO DE FUTURO Na definicdo da
Diretrizes do Mapa estratégia para o ano,
de metas Estratégico, o scorecard é a

Metas Globais e N1. ferramenta essencial
METAS para o entendimento
ESTRATEGICAS da cadeia de causa e

Traduzem as metas estratégicas em efeito, e para o
planos e a¢des mais especificos para planejamento dos
unidades de negécios ou projetos estratégicos
departamentos. das areas.

METAS TATICAS

S&o objetivos de curto prazo que se concentram nas
atividades didrias e rotineiras necessarias para
executar os planos taticos.

METAS OPERACIONAIS

Contrato de metas individuais

O desenho da meta individual deve seguir os seguintes parametros:

Devem ser definidas com base nas diretrizes estratégicas e planejamento da area.

Coordenadores e posi¢Bes acima, devem estabelecer de 2 a 5 metas.

Supervisores, Lideres e Equipes ligadas aos gestores elegiveis devem registrar em um campo
unico o ACORDO DE PERFORMANCE.

Pode haver compartilhamento de meta entre colaboradores, no caso de interface entre areas.
Ex.: Projeto de implementacdo de um sistema para a area comercial - Deve-se contratar a
mesma meta para o colaborador da Tl e do Comercial (meta-espelho).

Devem ser S.M.A.R.T - Especifica / Mensurdvel / Atingivel / Relevante / Temporal
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Exemplos de Meta SMART

Para contratar a meta via sistema, utilize o modelo BOOK DE METAS (VEJA TUTORIAL).

Definicdes dos campos da meta smart:

termos técnicos aprofundados.

Valor

estabelecido na meméoria de calculo.

Prazo final para a conclusdo da meta.

aderéncia a estratégia da area.

E o centro da meta, o valor alvo ou marco alvo. E correspondente ao pardmentro de 100%,

Direcionador do comportamento do valor. Ex: Maior (seta positiva) valores de vendas ou
progressdo de marcos. Menor (seta negativa) valores decrescentes como alvo. Ex.: orcamento.

E o objetivo, a acdo a ser realizada. Deve ter descricdo breve e clara, evitando abreviacdes ou

Distribuicdo do peso ou importancia do objetivo. Pode ser classificado por complexidade ou

VT[T dENC [ Sa0 os critérios utilizados para o calculo do resultado da meta. Estabelecem os alcances de 80 /

Calculo
Indicador

Unidade
Medida

80%

100/ 120 por cento.

100% Descri¢cdo do valor ou marco alvo da meta.
120% Descricdo do valor ou marco maximo da meta.

Exemplos de contratos de metas

Exemplo de uma META TATICA

Memodria de
Célculo

Valor

Meta Prazo Peso Indicador

(100%)

Quantidade de
vendas ao mercado
de FeNb + Produtos

especiais,
convertidos em
FeNb equivalente.

Vendas de
FeNb eq

Vender 1
FeNb eq 103.000 31.12.22 15%

Exemplo de uma META OPERACIONAL

Memdéria de
Cilculo

Valor

(100%) Indicador

Unidade
Medida

Toneladas

Unidade

Medida

Referéncia numérica (formula) a ser utilizada na apuragdo periédica da meta.

Descri¢do do valor ou marco minimo que se pode atingir em uma meta.

Fonte do
Plano de
Acdo

SE
SUITE

91.000

E a forma de medida do indicador da meta. Pode ser um valor numérico ou percentual.

80%

100%

103.000

120%

110.000

Onda 1:
Implementacio

1-80% de Log de
acesso no

E::r:ag: 'ia do servidor cloud ambiente de
Implantagdo do . T e modulos de producao.
projeto Cloud X ‘apa;':";a" 31/12 | 15% contratos e CRM. 2- n" de
stakeholders CaPa_crlil;ao de no participantes x
minimo 80% dos presenca

stakeholders. confirmada.

SE
SUITE

Onda 1:
Implementaga
o do servidor
cloud e
médulos de
contratos e
CRM.

Onda 1:
Implementaga
o do servidor

cloud e

modulos de

Capacitagdo de
no minimo
80% dos
stakeholders.

Ondale2:
Implementagio
do servidor
cloud e médulos
de contratos,
CRM e Estoque.
Capacitagio de
no minimo 90%
dos stakeholders.
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Distribuicao de pesos das metas

No sistema, a contratacdo de objetivos é diferenciada por cargos. O Plano de Metas
possui distribuicao de pesos de acordo com a participacdo de cada posicdo, de
Presidente a Coordenador.

Para os demais cargos, nao ha distribuicdo de pesos. O colaborador podera
contratar uma meta Unica, contendo atividades e/ou projetos com peso total de 100%.

Veja a distribuicao de pesos abaixo:

PLANO DE METAS

Gerente Gerentes e

Supervisores,
Lideres e

Tipo de

Meta Presidente | Diretoria Executivo Especialista | Coordenador publico 3 >
e Sr. s St P
profissional T 8
(@)
o)
70% 60% 40% 35% 0% 20
(@)
2o
30% 40% 60% 65% 100% Am
m

No exemplo ao lado, o colaborador no
cargo de Gerente Executivo, possui 50%
de peso na meta individual.

Ele contratou 3 metas, distribuindo a
importancia e impacto dos objetivos,
por meio dos pesos.

Total meta @ Opeso minimo de uma meta deve ser 10%.
individual
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Colaboradores e gestores possuem papéis e responsabilidades fundamentais na
definicdo das metas:

GESTOR

+ Promover o desdobramento das metas dos profissionais sob sua gestdo, garantindo a
aderéncia ao scorecard e a comunicacdo transparente das Diretrizes.

« Definir os objetivos da area por meio da definicdo de projetos e atividades que suportam a
estratégia de curto e longo prazo.

+ Acompanhar e validar as metas da equipe.
+ Acompanhar e apurar suas metas individuais.
+ Construir metas que desafiem a equipe;

» Utilizar avaliacao de 100% para as metas atingidas;
 Utilizar avaliacdo de 120% somente quando é entregue algo excepcional, ndo esperado.

COLABORADOR + GESTOR

+ Definir, em conjunto, as metas individuais do colaborador com base no Scorecard e nas
Metas Globais e N1, garantindo o correto desdobramento e alinhamento das metas aos
objetivos da empresa e o engajamento do colaborador na definicdo das suas metas.

COLABORADOR

» Negociar com as areas parceiras a inclusao de metas compartilhadas.
+ Solicitar a alterag¢do da sua meta, nos casos de movimentacdo de area ou posi¢ao.

IMPORTANTE: No caso de mudancgas na estratégia da area, ou movimentacao de
colaboradores entre areas e posi¢des, o Plano de Metas ou Acordo de Performance,

devera ser reformulado. Os pleitos para altera¢do das metas devem ser enviados até
30 de setembro de cada ano, para o e-mail: gestaodemetas@cbmm.com

ApOs a fase de desdobramento das metas e da construcao do Plano de Metas / Acordo
de Performance, os participantes do Ciclo de Gente, confirmam o contrato das metas
por meio do sistema- Portal RH.



+)Gente

Comités de
avaliacao
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Comités de avaliacao

Ao final do primeiro trimestre do ano, os resultados dos eixos de metas e valores
sao discutidos em um férum, cujo o objetivo é chegar a um consenso sobre a

pontuacao final (calibragao) e sobre as iniciativas de desenvolvimento dos
avaliados.

PARTICIPANTES DO COMITE

+ Avaliadores de primeiro grau : Gestores imediatos dos avaliados;

+ Avaliadores de segundo grau: Gestores dos gestores imediatos dos
avaliados;

+ Facilitador do comité: Representado por um membro da area de Pessoas e
Cultura ou gestor selecionado.

+ Business Partner: Membro do RH relacionado a area de atuag¢do das
pessoas avaliadas.

A area de Pessoas e Cultura fara a governanca dos comités gerentes e posi¢des acima.

Os demais comités serao de responsabilidade do gestor das areas. Veja mais informacdes no
capitulo “Comités de Avaliagao”.

1. CALIBRACAO

Ratificacdo ou retificagdo da NOTA INICIAL do avaliado, de acordo com as discussdes
geradas entre os participantes do comité.

O gestor participante, devera apresentar argumentacdo sobre sua equipe, com base na
analise dos relatdrios de avaliacdo (Detalhado e Carometro), além de colaborar com
discussdes sobre os demais avaliados do comité.

MODELO DE RELATORIO MODELO DE RELATORIO

DETALHADO
Clique aqui

CAROMETRO
Clique aqui

Este relatério é disponibilizado a
todos os colaboradores elegiveis, ao
término da avaliagdo dos Nossos
Valores.

Este relatério é restrito aos
gestores avaliadores. E seré
disponibilizado apés a criacdo
das sessoes de calibragem.
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2. PONTUACAO INICIAL E CALIBRACAO

Ao término da avaliacdo dos Nossos Valores, os resultados dos eixos de avaliagdo sdo
consolidados. Este resultado representa o BOX inicial do avaliado. Ex.:

Resultado do eixo x (metas) Resultado do eixo y (valores)

100%- DENTRO DO ESPERADO 3- DESENVOLVIDO

Eixo x + eixo y = RESULTADO INICIAL

A
o
& RESULTADO DENTRO RESULTADO ACIMA
‘g DO ESPERADO E DO ESE’ERADO E
‘S REFER JgIA EM REFERENACIA EM
e COMP TENCIAS COMPETENCIAS
3 - —1
- = )
s 3 2 5 55
> = RESULTADO ABA'XO RESULTADO DENTRO FESULTADO ACIMA
3 g DO ESPERAL. ¢ DO ESPEBADO E _J ESPEBADO E
v Q COMPETENCIAS COMPETENCIAS COMPETENCIAS
8 8 DESENVOLVIDAS DESENVOLVIDAS DESENVOLVIDAS
2
I 1 BOXINICIAL 4
>
: b v
o
g RESULTADO ABAIXO RESULTADL DENTRO
= DO ESPERADO E DO ESPERADO E
g COMPETENCIAS EM COMPETENCIAS EM
S DESENVOLVIMENTO DESENVOLVIMENTO
%
£
Ll
| | R
Abaixo do esperado | Dentro do esperado | Acima do esperado
X= Metas

BOX FINAL : As “setas” representam as possibilidades de movimentacdo entre boxes, resultantes do
consenso do comité.
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3. RESULTADO FINAL DO COMITE

Além de obter um consenso sobre a posicao final do box e consolidar a¢des para o
desenvolvimento do avaliado, o comité gera dados comparativos as boas praticas de
mercado - ou seja, uma distribuicao ideal de resultados que representa um ambiente
cultural onde pessoas sao desenvolvidas e preparadas para o futuro do negécio.

A distribuicao ideal funciona apenas como elemento comparativo. O resultado final
(consenso) do comité é mantido.

Resultado ideal CBMM:

124 B B8

0- 10% 60 - 65% 25-30%

4. ACOES DE DESENVOLVIMENTO

ApOs a classificacdo final dos colaboradores na matriz 9Box, as acdes de desenvolvimento,

carreira, sucessao, mérito e/ou acdes de retencdo, recuperacao e substituicdo, devem ser
discutidas.

Para cada box, existe um rol de a¢des sugeridas:

LIGHT BLUE BOX: Retencéo Carreira ~ B
BLUE BOX: Retenc:do Carreira
/ Desenvolvimento

&

PINK BOX: Desenvolvimento GREEN BOX: Desenvolvimento LIGHT BLUE BOX: Retengéo Carrelra
Recuperacéo Retengéo { Desenvolvimento
&

PINK BOX: Desenvolvimento

RED BOX: Rec 40 Substitulcac
ecuperagio Substitulcio ——
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5. PREPARACAO DO GESTOR PARA OS COMITES

Cada gestor deve analisar todas as informacdes disponiveis sobre a equipe elegivel ao
ciclo, antes de participar dos comités.

No sistema, além dos relatorios disponiveis com os resultados, o gestor podera acessar
0 FORMULARIO PRE-COMITE.

Veja as informacdes que devem ser atualizadas pelo gestor e pelo colaborador no
sistema, antes da realiza¢cdo dos comités:

ATUALIZADAS PELO GESTOR:

ASPECTOS DE RELEVANCIA
Descricdo dos pontos fortes e pontos a desenvolver e projecdo da atua¢gdo em projetos futuros.

CONHECIMENTO CRITICO

O gestor deve indicar se o colaborador detém conhecimentos que sao essenciais para a CBMM.
Ex.: Um colaborador que possui informagdes sobre a criagdo de um novo produto ou processo critico
que ainda nao foram totalmente desdobradas para um possivel sucessor e/ ou colaborador do
projeto.

POSICAO CRITICA

Quando uma posicao (cadeira) é essencial para a sustentabilidade, governanca, inteligéncia do negocio
e para a execucdo da estratégia. Envolve dificuldade de desenvolver candidatos internamente para
atender as demandas da funcdo e necessidade de conhecimentos e habilidades dificeis de se
encontrar no mercado.

RISCO DE PERDA E PREPARACAO PARA SUCESSAO

Indicacdo na probabilidade de perda de um colaborador para o mercado e/ou movimentacao interna
e intencao da preparacao de um outro colaborador para assumir esta posic¢ao.

ATUALIZADAS PELO COLABORADOR:
MOBILIDADE

Disponibilidade e interesse do colaborador em atuar em outros projetos e/ou areas e residir e
trabalhar fora do seu domicilio original.

ASPIRACOES DE CARREIRA
Desejo do colaborador em relagao as oportunidades de carreira (posi¢des e atividades).
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Governanca dos comités

Apenas os comités de gerentes e posicées acima, sao obrigatérios. Sua organizacao é de
responsabilidade da area de Pessoas e Cultura e geralmente acontecem no primeiro trimestre de cada
ano.

A realizacao de comités para as demais posicoes, fica a critério do gestor de cada area. Ele
devera analisar e decidir se havera ou ndo, comités de avaliagao.

A PARTIR DESSA ANALISE, O GESTOR PODERA OPTAR POR NAO REALIZAR COMITES
PARA A TOTALIDADE DO TIME OU PARTE DELE.

SOLICITAR AO TIME DE OPTAR PELO
PESSOAS E CULTURA, AGENDAMENTO
A CRIACAO DOS DIRETO DAS SESSOES
COMITES SOB SUA INDIVIDUAIS DE
RESPONSABILIDADE FEEDBACK.
Ao receber a confirmacdo da Devera agendar diretamente as
criacdo do comité no sistema, sessodes de feedback com base
o gestor define no resultado do Relatério
participantes e agendas. Detalhado da avaliacao.

PARTICIPANTES QUE DEVEM SER CONSIDERADOS NOS COMITES:

GESTOR Business GESTOR DO
IMEDIATO PARES Partner AVALIADOR

(AVALIADOR DO GESTOR ,
RINCIPAL ( ) da area PRINCIPAL

Os comités das areas devem ser realizados somente apds os comités de gerentes e posi¢cao
acima.

Por qué um gestor pode tomar essa decisao?

Os seguintes motivos podem levar um gestor a considerar formas diferentes de avaliar seu time:

1. Complexidade e interfaces da atividade desempenhada pelo colaborador;

2. Avaliacao de competéncias aquém da performance esperada, em que haja necessidade de
calibracao;

3. Execucdo de metas estratégicas da area (times que possuem metas espelhadas da lideranca).
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Como solicitar comitées
PARA AS POSIQOES DE COORDENADOR E ACIMA

O gestor que optar por realizar comités em sua area, devera enviar formulario
preenchido, contendo as seguintes informacdes:

1- Nome do comité ou comités criados para a area. O gestor

podera criar mais de 1 comité (ex.: Comité Controladoria - PARA ACESSAR O
Analistas Srs. e Comité Controladoria - Analistas Pleno); F°§P§L}§';§U',“°

2- Nome completo dos avaliados;

3- Nome do gerente solicitante;
4- Nome do facilitador (pessoa que tera a visao geral das

pessoas avaliadas na matriz 9 box).

A area de Pessoas e Cultura ird inserir os dados no sistema e os comités criados, estarao
disponiveis na sessdo “Calibragao”, na pagina inicial do Portal RH:

VEJA O PASSO A PASSO PARA ACESSAR A CALIBRACAO:

1- Acesse a pagina inicial do Portal RH (Intranet) / Inicio / Calibragao:

« C @ & hitpss/ham19.sapsfcom/sf eTbplt ) abrastd& 2 flyfzbmtUIQNTS2feF QVINISY 480RS G :.-<.-,.’5§/ .

‘,cnmm Inicio v Pesquisar ag3es ou pessoas Q (? e § 0 G

€ Catbracio

Para vocé hoje



https://forms.office.com/r/zY50akM2XR
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2 - Em Calibracgao, estarao disponiveis as sessées de comité.

Para acessa-las basta clicar no titulo da sesséo.

‘= c B m m Calibrago v Pesquisar agées ou pessoas Q ? e & Q a

Sessdes Avaliagao executiva

Calibracdo

Sessaes (1) Yo ®

es530 = lome do Modelo tatus le... le... acilit... linha... ata ... exo
Sessa Nome do Model E N° d Ne d Facilit.. Minha... D: An
(0 Teste calibragio 2024 & | Calibragio Ciclo 2024 Ema. 1 DORA.. Facili... 07/04.

Itens por pagina 10

3 - Na sessao, temos as seguintes abas e informacgoes:

Painel: Pré - visualizagdao dos colaboradores nos eixos e na matriz 9box;

‘=cnmm Calibragao v Pesquisar agies o pessoas

Sessdes Avaliagdo executiva

Lista de sessdes / Teste calibragio 2024

Teste calibracdo 2024

Painel izacdo de lista C énci: énci Risco de perda

Exibir grafico por: ( Nmero de Sujeitos |  Distribuigdo (%)

Resultado Competéncias Resultado X Competéncias

B T S III

Desenvoluido ou Consolidado

Dentro do esperade Desenvolvido ou Consalidado

Campeténcia geral

Objetivo geral

Competénela geral

Em desenvolvimento

Acima do esperada Referéncia no comportamento | 0

Finalizar

ACBMM  covrosso - Pesquisar agdes ou pessass

Sessdes  Avaliagio executiva

Lista de sessoes / Teste calibracio 2024

Teste calibracdo 2024

e ° " : Fodepe

[ Assunto = | Discutido? Competéncia geral Objetivo geral Risco de Perda

[ COLABORADOR1 [& «m ‘ Desenvolvido ou Consolidado ~ Dentro do esperado Néo classificado
[) COLABORADOR2 [5) w. ‘ Em desenvolvimento Dentro do esperado N&o classificado

Finalizar
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Resultado x Competéncias: mostra a plotagem inicial do colaborador na matriz

9box;

SCBMm oo —— o —

Sessbes  Avaliagio executiva

Lo de sesches  Teste calibragd 2024 Y e B0 § 9 6

Teste callbrat;ao 2024

Painel  Visualizagio de list

Objetivo geral

Dentro do esperado Acima do esperado

Abaixo do esperado
9-0(0%) @

7-0(0%) @ B-0(0%) @

4-0(0%) @ 5-1(50%) @ 6-0(0%) @

COLABORADOR 1

COLABORADOR 2

4 - Na matriz 9 box, o gestor podera
movimentar o colaborador entre

quadrantes, conforme o consenso do

comité.
Finalizar

5 - Ao terminar a calibracao, clicar

somente em Salvar.

Caso nao se sinta apto a realizar a calibracdo do seu comité diretamente no sistema,
clique no link abaixo e informe o resultado obtido no consenso da avaliagdo. A area

de Pessoas e Cultura, ira inserir os resultados e encerrar a sessdo de calibragdao no

sistema.

PARA INFORMAR O RESULTADO DO
SEU COMITE
Clique aqui



https://forms.office.com/r/8czqCgr86m
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A dinamica dos comités

PRE-COMITE

1- Analise atentamente os resultados contidos nos relatérios detalhados;

2- Dedique maior tempo a analise dos colaboradores com baixa (boxes 1,2 e 4) e alta
performance; (boxes 6, 8 e 9). Lembre-se. O resultado da avaliacao ndo deve ser discutido
durante os comités. Concentre-se nas ac¢des futuras que irdo tratar os gaps de desempenho
ou promover desafios aos colaboradores de referéncia.

3- Os colaboradores que performam dentro do esperado, dispostos nos boxes 5,3 e 7,
podem ser discutidos no comité, caso o gestor identifique necessidade de calibracao.

4- Analise o BANCO DE PERGUNTAS e VIESES DE AVALIACAO para preparacdo da mediagdo
do comité (Clique abaixo para acessar). As perguntas e o rol de vieses, apoiam a manuten¢do
da imparcialidade e do foco de futuro nas discussdes entre avaliadores.

5- Os relatorios de avaliacdo sao insumos para o comités. Faca o download prévio no sistema.
6- A carga horaria do comité deve permitir que cada avaliado seja discutido em até 15

minutos.

VEJA COMO EXTRAIR
BANCO DE PERGUNTAS 2
Cilque aqui RELATORIOS DO SISTEMA

CLIQUE AQUI

‘ IMPORTANTE!
OS RELATORIOS DE AVALIACAO SAO CONFIDENCIAIS. NAO DEVEM SER COMPARTILHADOS POR E-MAIL.

AS 5 ETAPAS DO COMITE

1 2 3 4 5

CHECK-IN . =
: AVALIACAO ACOES DE . CHECK- OUT
(Premissas e ¢ RISCOS E SUCESSAO (ENCAMINHAMENTOS)

estratégia) COLABORATIVA DESENVOLVIMENTO
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As 5 etapas do comité
1

CHECK-IN

(:;fgi?;i:f Inicie a sessao de comité, informando aos participantes as premissas,

A etapa de check-in deve durar até 15 minutos.

as “armadilhas de avalia¢@o” - vieses, o contexto estratégico da area e

acordos quanto a conduc¢do da sessdo e limite de carga horaria.

PREMISSAS DO COMITE

Estamos aqui para fazer os talentos darem certo. O foco é no futuro que pode ser construido — ndo em

remoer o que falhou.

Nao estamos aqui para “defender” o meu talento. O papel do avaliador ndo é justificar ou proteger sua
lideran¢a, mas contribuir com uma leitura honesta, construtiva e madura, abrindo espaco para desafios que

estejam alinhados ao que essa pessoa pode entregar a organizagao.

Desequilibrio é importante. O futuro importa mais que o passado. Compromissos e Performance contam,

mas o foco esta no que a pessoa pode transformar, construir e aprender daqui para frente.

Todo comité é também um exercicio de autopercepgao. Temos vieses, e reconhecé-los é o primeiro passo

para escolhas mais justas e estratégicas.

Talento também se revela no coletivo. Avaliamos o individuo mas o impacto estd em toda a rede, e ndo

apenas o desempenho individual. E necesséario profunda visdo sistémica e considerar grupos e sinergias.

Perguntar é mais potente que afirmar. A escolha das perguntas deve gerar reflexdo, e ndo apenas extrair

fatos. O bom facilitador provoca com intencao.
Escuta ativa é liderancga. Escutamos com presenca, empatia e sem julgamento. O siléncio também constréi.

Somos o fio condutor do futuro. Conexado deste Comité com a estratégia e as capacidades da CBMM.

Nosso papel é provocar, influenciar e sustentar um olhar cada vez mais estratégico sobre talentos.

Projetos sao alavancas de crescimento. Desenvolver ndo é sé promover — é inserir pessoas em experiéncias

que expandem suas capacidades.
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ESTRATEGIA

O facilitador (RH ou Gestor) do comité devera lembrar a todos da importancia da
estratégia macro da CBMM e dos principais desafios da area. As discuss6es devem
questionar o preparo das pessoas para os desafios tracados até 2030.

CONSULTE O BANCO DE PERGUNTAS DESTINADO A ESSA ETAPA

VOLTE AO CAPITULO “DEFINICAO DE DIRETRIZES ESTRATEGICAS”

VIESES DA AVALIACAO

Alertar os participantes sobre as tendéncias / vieses que podem comprometer a real
interpretacao dos dados da avalia¢do e possiveis oportunidades de desenvolvimento dos

avaliados:

HALO

AFINIDADE

RECENCIA OU
DISPONIBILIDADE

CONFIRMACAO

ESTERIOTIPO

AVERSAO AO
ERRO / PERDA

PROXIMIDADE

RECENCIA OU
DISPONIBILIDADE

EFEITO GRUPO
(MANADA)

STATUS QUO

Tendencia de deixar uma Unica caracteristica (negativa ou positiva) influenciar toda
a avaliacdo da pessoa.

Tendencia a valorizar a quem se parece conosco. Mesma formacgao, valores, estilo
de trabalho...

Quando damos peso maior ao que aconteceu recentemente, em detrimento da
jornada completa do individuo.

Procurar, ver e / ou reforcar informacdes que confirmam crencas prévias sobre
alguém.

Aplicar crencas generalizadas sobre a que “grupo” pertence um individuo, sem base
na realidade.

Dar mais atencao as falhas e riscos do que o potencial de desenvolvimento do
avaliado.

Avaliar melhor quem esta mais perto ou com quem se interage mais,

Quando damos peso maior ao que aconteceu recentemente, em detrimento da
jornada completa do individuo.

Influenciar-se excessivamente pela opinido dos outros, sem analise independente.

Preferir manter as coisas como estdo, resistindo a reconhecer o potencial de
mudanga e crescimento do avaliado.
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AVALIAGCAO COLABORATIVA, ACOES DE AS DISCUSSOES NESTA ETAPA, DEVEM DURAR ATE 15

Premissas

DURANTE O COMITE, AS ANALISES SE CONCENTRARAO EM DOIS QUADRANTES “L” DA MATRIZ 9
BOX: Aqueles que representam os extremos de performance, seja referéncia, seja por resultados

abaixo do esperado.

A ETAPA DE PLOTAGEM E CALIBRAGEM DEVE SER OBJETIVA, OCUPANDO NO MAXIMO 30% DO
TEMPO DEDICADO A CADA PESSOA AVALIADA.

OS 70% RESTANTES DEVEM SER DIRECIONADOS PARA REFLEXOES QUALIFICADAS SOBRE AGOES
DE DESENVOLVIMENTO, EXPLORADAS EM CINCO BLOCOS:

\/PROJETOS ATUAIS - diretamente relacionados a estratégia maior da CBMM ou da area de
atuacgao;

\/PROJETOS FUTUROS - diretamente relacionados a estratégia maior da CBMM ou da area de
atuacgao;

4 Experiéncias locais ou internacionais, incluindo programas globais de formacao, circulacao
e experiéncias em redes internas e externas

v/ RESKILLING (reciclagem de conhecimentos) para ganho de complexidade em diferentes
conhecimentos, seja de sua area de atuacao ou para outros negoécios/ atuagao futura;

v UPSKILLING (capacitacdo em nova competéncia) para incremento e atualizacdo em sua area

\

ANOTACOES DO COMITE : Para captar os comentarios dos comités, acione a gravacdo e a descricdo
da reuniao, por meio do TEAMS. Ao término da sessao, utilize o copilot para resumir o conteudo geral.
Fique atento se todos os participantes da sessao poderao ter acesso a transcri¢ao na integra.

atual de atuacdo.

wrCBMM
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2 ABERTURA DA MATRIZ 9 BOX E OU RELATORIOS DE AVALIACAO

(Detalhado e Carémetro).

AVALIACAO
COLABORATIVA s .. . .
Utilizar o posicionamento dos avaliados na uma matriz 9 box

(compromissos e performance), com o foco das discussées nos
aprendizados e possibilidades de desenvolvimento para o presente e para
o futuro.

3 Validada a classifica¢do final dos colaboradores na matriz 9Box, serao
AGOES DE discutidas as a¢Bes de desenvolvimento, carreira, sucessao, mérito e/ou
TR AT acOes de retencado, recuperacdo e substituicao.

LIGHT BLUE BOX: Retengao Carrelra

! Desenvolvimento BLUE BOX: Retencao Carreira

PINK BOX: Desenvolvimento GREEN BOX: Desenvolvimento LIGHT BLUE BOX: Retencéo Carreira
Recuperacéo Retenco / Desenvolvimento

PINK BOX: Desenvaolvimento

RED BOX: Recuperacio Substituigio
perac v Recuperagio

Foco em identificar urgéncias, antecipar necessidades futuras e
4 mapear possiveis movimentos de sucessao de forma mais estratégica
e realista. Estabelecer assim, o tempo de prontidao dos avaliados,

RISCOS E SUCESSAO ] ~ . .
assim como estabelecer a¢des de desenvolvimento especificas.

A discussao sobre esse tema deve ser direcionada somente para
individuos previamente mapeados. Caso nao haja sucessores
mapeados na area avaliada, o facilitador podera avancar para o
encerramento da avaliacao.

CONSULTE O BANCO DE PERGUNTAS DESTINADO A ESSA ETAPA
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A etapa de check-out deve durar até 15 minutos.

5

Momento para consolidar aprendizados, formalizar encaminhamentos e
CHECK- OUT

promover uma pausa reflexiva tanto sobre os talentos quanto sobre o
papel dos préprios avaliadores. Aqui, o foco esta em garantir que as
discussdes ndo terminem apenas em percep¢des, mas avancem para planos
concretos de desenvolvimento, sucessdo e movimentagao.

(ENCAMINHAMENTOS)

E também uma oportunidade de autorrevisdo por parte dos avaliadores —
como lideres e como tomadores de decisdo — refletindo se aprimoraram sua
escuta, suas analises e sua capacidade de olhar o outro com profundidade.

Estabelecimento
de compromissos
e encerramento

O feedback dos participantes sobre a experiéncia é fundamental para o
aprimoramento continuo do modelo. Esse momento final reforca a ideia de que
avaliar talentos é também desenvolver a cultura da lideran¢ca da CBMM.

Premissas

Quais ag¢des de desenvolvimento foram priorizadas para cada pessoa?
Quais movimentacgodes, exposicoes ou sucessoes devem ser mapeadas a partir daqui?

Que trilhas de capacitacdo, mentoring ou desafios precisam ser estruturadas?

Quem ira acompanhar cada ac¢ao definida?

Quais os marcos e prazos de revisdo?

O que funcionou bem nesta experiéncia?
O que poderia ser feito de forma diferente nos préximos ciclos?

Que sugestdes emergem para evoluirmos o modelo?

Quais tendéncias foram percebidas: riscos, potencial coletivo, talentos emergentes, lacunas criticas?

Quais recomendacdes gerais serao levadas para os féruns estratégicos da empresa?

Como garantiremos que as a¢des combinadas aqui avancem?
Que mensagens levaremos aos talentos apés este Comité?

Como manter vivo o espirito de desenvolvimento, mesmo fora da agenda formal?

Como cada avaliador se percebeu neste comité: evoluiu como avaliador?

Em que momentos se percebeu mais estratégico, mais humano ou mais atento a vieses?

Que aprendizados levard para sua pratica de lideranca?
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Plano de desenvolvimento

Desenvolver as competéncias que irdo preparar nossos colaboradores para o futuro da
CBMM, é o principal objetivo do Ciclo de Gente. Para que isso aconteca, um feedback
bem estruturado é o primeiro passo para garantir o alinhamento de todos com essa
expectativa.

Além do feedback, um plano de desenvolvimento pautado em melhorias e potencializacao
de talentos é essencial.

Sendo assim, logo ap6s a finalizacao dos comités, lideres e liderados se relinem para
discutirem os resultados da avaliacdo e direcionamentos para o contrato do Plano de
Desenvolvimento Individual.

O qué esperamos

@ LiDERES

» Fornecer um feedback claro e objetivo com base em dados e fatos;

« Promover espaco para dialogo de carreira, desenvolvimento e feedback continuo;

« Promover uma visdo clara da estratégia da area e projetos futuros;

+ Apoiar o colaborador na construg¢ao do seu PDI e acompanha-lo periodicamente;

« “EXEMPLO EM AGCAO” - Construir o seu préprio plano de desenvolvimento e incentivar o
time em sua jornada de desenvolvimento.

=o
[Es wiDERADOS

+ Solicitar ao lider uma avaliagao continua da sua performance, nao restringindo o
didlogo aos feedbacks anuais;

» Fornecerinformac8es sobre a sua trajetéria na CBMM e fora dela, atualizando as
informacdes do perfil no sistema;

 Ser protagonista da sua carreira, priorizando as a¢des do PDI (Plano de Desenvolvimento
Individual);

« “EXEMPLO EM ACAO” e “YJUNTOS CHEGAMOS LONGE” - Apoiar outros colaboradores no
desenvolvimento continuo das competéncias.
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Feedback e feedforward

As palavras significam em inglés “alimentac¢ao”, sob o ponto de vista do
passado (feedback) e do futuro (feedforward).

Para realizar um dialogo eficaz sobre os resultados da avaliacdo e expectativas
futuras de desenvolvimento, o gestor podera utilizar os dois tipos de
abordagem:

Veja as principais diferencas:

Feedback Feedforward

S|TUACAO Ponto§ a desenvolver ou Pontos a desenvolver ou
OBSERVADA PEiEnEE |z, com paAse no potencializar, com base na
consenso dqs Eomltes de estratégia futura da area.
avalia¢ao.
REFERENCIA
NO TEMPO Foco no comportamento

. Foco no comportamento futuro.
observado no ano anterior.

INSUMOS Relatério detalhado d liacs Competéncias técnicas e
PARA €latorio detaiado da avallacdo € comportamentais relacionadas

comentarios do comite. aos projetos futuros da area.

AVALIACAO

RESULTADO Entendimento dos pontos Transformar o acordo em um
ESPERADO observados e aceite dos acordos plano para alavancar o
(Entendimento de Feedback) desenvolvimento (PDI).
ACOMPANHA Ao término dos comités e

Periodicamente para acompanhar

eriodicamente, para garantir o . P
P P & a aquisicao de competéncias.

MENTO cumprimento dos acordos.
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Feedback e feedforward na pratica

O gestor é responsavel por esta etapa e devera agendar sessdes individuais de feedback
com cada membro da equipe.

Para realizar o feedback, o
gestor deve considerar o
consenso do comité, além
de elaborar uma devolutiva
baseada em dados e fatos e
expectativas futuras de
desempenho (feedforward).

Ampliar e tornar
produtivas todas as Converter os problemas e
forcas disponiveis no as fraquezas em

liderado. oportunidades.

SITUACAO COMPORTAMENTO IMPACTO

Traga exemplos de Descreva o E o impacto que este
FEEDBACK situagdes ocorridas comportamento do comportamento gerou nos
no passado. funcionario na ocasiao. resultados e nas pessoas (as

consequéncias).

FEED Traga exemplos de Descreva o Descreva o cenario, caso o
expectativas e comportamento esperado comportamento permaneca no
FORWARD situacdes futuras em novas situagoes. futuro.

Etapas da sessao de feedback Duracao ideal : de 60 a 90 minutos

PREPARACAO

CONDUCAO

» Estabeleca uma relacdo de confianca
» Cuide da linguagem corporal

» Deixe claro os objetivos do feedback
» Saiba ouvir e mostre interesse

» Evite interrupc¢des externas

* Nao faca comparacdes

* Prepare as agendas

* Reserve um local adequado (sessfes
presenciais devem ser priorizadas)

« Tenha em mados os dados das avalia¢des

+ Delimite os pontos fortes e os a desenvolver

« Tenha evidéncias

FECHAMENTO

+ Estabeleca compromissos (mudanca ou fortalecimento do comportamento)
+ Certifique-se da transmissao correta da mensagem

« Nao encerre o feedback se houver duvida ou “mal-entendido”

« Estabeleca abertura para feedback continuo.
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Entendimento de Feedback
ApOs a realizacdo do FEEDBACK o colaborador devera registrar o

seu entendimento no sistema e submeté-lo a aprovagao do gestor. Tutorial -

. . Registro do
O Entendimento de Feedback, representa o acordo feito entre Entendimento
lider e liderado em relacdo a mudancas ou potencializacdo do de Feedback
comportamento. Clique aqui

Deve ser claro, objetivo e conter os principais itens de discussao no
momento do feedback.

O Entendimento

1. INTRODUCAO : Resumo da abertura da sessdo. de Feedb.a‘:k

proporciona
2. PONTOS FORTES: Suas potencialidades, fortalezas e clareza e
expertises, (ilevidamente ilustradas com fatos e dados direcionamento
expostos pelo gestor. para a construcdo
3. PONTOS A DESENVOLVER : Os comportamentos do Plano de
(valores) e expectativas de performance (metas) que nao Desenvolvimento

obtiveram resultados favoraveis no ano, devidamente Individual.
ilustradas com fatos e dados expostos pelo gestor.

4. CONVERSAS DE CARREIRA: Resultado da avaliagao de comportamentos futuros,
com base em novos projetos ou projecao de carreira, discutidos com base nas
suas aspiragoes.

5. REGISTRO E CONFIRMACAO DO GESTOR: O gestor deve ratificar ou retificar o
texto enviado pelo membro do seu time.

-
-

-
-
—

Plano de Desenvolvimento Individual - PDI

Plano de a¢do estruturado com base no Entendimento de Feedback e Conversas de
Carreira, efetuadas ao final do ciclo avaliativo e durante o ano, de forma continua.

7

O PDI é "“vivo” e pode ser atualizado a qualquer momento em virtude de um novo
direcionamento ou ajuste de rota ao longo do ano.
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Ciclo de Melhoria Continua do PDI O Ciclo de Gente
tem como

Veja as premissas para a atualiza¢ao continua do PDI: ObjEtiVO

desenvolver as

AVALIACAO DE competéncias
PERFORMANCE AUTOCONHECIMENTO P . e

essenciais do

1 negacio.

EXECUCAO DO PDI 4 METAS E OBJETIVOS O Plano de

2 Desenvolvimento

3 Individual (PDI)
apoia cada

PLANO DE ACAO colaborador na
construgdo do

AVALIACAO DA PERFORMANCE futuro desejado.

FEEDBACK CONTINUO das competéncias ao longo do ano. Colaborador e gestor devem estabelecer uma
comunicagdo aberta para avaliarem a assertividade do plano de acao estabelecido.

AUTOCONHECIMENTO

QUAIS CARACTERISTICAS pessoais potencializam ou impedem o desenvolvimento do colaborador? Quais
sdo as aspiragdes de carreira? Estdo coerentes com o momento atual?

METAS E OBJETIVOS

Quais os resultados esperados para o negécio da empresa (médio e longo prazo) e quais resultados sao
esperados para a posicao que o colaborador atua, no préximo ano.

PLANO DE ACAO

Meio para potencializar comportamentos que se destacam e desenvolver os comportamentos
desejaveis, visando diminuir os gaps (técnicos e comportamentais).

EXECUCAO DO PDI

Registro no sistema e acompanhamento das etapas acordadas durante ano, seguindo a metodologia
70/20/10 - Veja detalhes no préximo slide.

‘ No plano de acdo, o colaborador deve priorizar as acées que proporcionem a troca com
o pares, clientes e networking externo e a aplicagdo dos comportamentos desejados.
Utilizamos o modelo 70/20/10 para definir essas acdes. Veja a seguir.
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70%
FAZER Metodologia 70 / 20 /10

(EXPERIENCIAS)

Com base nos principios da andragogia
(aprendizagem de adultos), o modelo 70/20/10
indica que as acdes relacionadas a troca social
e as experiéncias praticas tém maior impacto
no aprendizado, enquanto a educac¢do formal
exerce menor influéncia nesse processo.

20%

COMPARTILHAR
APRENDIZADO SOCIAL

FORMAL

Mudanca de
cargo/ fungéao
(job rotations),

Participacdo em
palestras, eventos,
workshops, Feedbacks,
treinamentos, coaching e
leitura mentoring
especializada

alocacdao em
projetos

o]

o Oo—>
ACOES DE ACOES DE
MENOR Modelos de Desenvolvimento MAIOR
el na pratica IMPACTO

atuacdo (uso de r
referéncias de (treinamento em

habilidades e local de trabalho -
on the job)

comportamentos)

Veja o detalhamento das acbes, na sesséo “Escolha das Acbes”.

Por onde devo comecgar?

PDl em 5 1° PRIORIZACAO
pPassos
20 ESCOLHA DAS AGCOES
3° CONTRATO NO SISTEMA / FORMULARIO

4° ACOMPANHAMENTO / RECICLAGEM

5° FEEDBACK CONTINUO
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E recomendada a criacdo de

o ~ NO MAXIMO 5 ACOES de
1 PRIO RIZACAO desenvolvimento.

Com base no entendimento do feedback, o colaborador deve priorizar as a¢6es do seu PDI,
focando no que é essencial para o seu desenvolvimento..

Veja abaixo, quatro exemplos de competéncias identificadas no Entendimento de Feedback
de um Gerente de ESG;

OS VERBOS DE ACAO (marcados com letras maitsculas),

auxiliam na identificacdo das competéncias a serem
trabalhadas (marcadas em negrito)

1- PONTOS A DESENVOLVER (BASICO) : Competéncias que sdo inerentes & execucdo plena da posicio
atual.

—_

ACAO
l—» ESPERADA COMPETENCIA
COMPORTAMENTAL
[ESCUTAR | de maneird[empatical”

2)CONHECER | de forma académica e operacional a|Engenharia de Materiais;
3/CONSOLIDAR| sua atuagdo na posicdo de ESG. |
v

COMPETENCIA

TECNICA

ROL DE COMPETENCIAS TECNICAS E

COMPORTAMENTAIS DA POSICAO.

2- PONTOS A DESENVOLVER (ESTRATEGIA PARA O PROXIMO CICLO) : Competéncias que s30
inerentes a execuc¢ao de projetos e metas futuras.

1. MELHORAR a comunicag¢ao com as areas clientes;

2. ESTABELECER a integra¢do com os pares e formar uma rede de apoio;
3. COMPREENDER de forma sistémica o negécio da CBMM.




o Ciclo de
aclaente
+-jJaente

3- PONTOS A DESENVOLVER (INOVACAO) : Competéncias que sdo inerentes a melhoria continua
das atividades e projetos.

1. COCRIAR para agregar ideias diversas e ganhar a adesdo e a confianca dos pares para
abrir espaco para a inovagao;
2. BUSCAR as melhores praticas de mercado por meio de benchmarkings e féruns de

inovacgao e tendéncias.

4- PONTOS FORTES (FORTALEZAS E POTENCIAL) : Competéncias que sao inerentes ao bom
desempenho das atividades, entregas acima do esperado e projecao do desempenho futuro.

1. DISSEMINAR as boas praticas de gestao de projetos, capacitacao de equipes e
relacionamento com dérgaos regulamentadores;
2. IDENTIFICAR por meio de avaliagdo comportamental o seu potencial e criar

oportunidades para demonstra-lo.

“ PREMISSAS DA PRIORIZACAO

1- A priorizacao das acdes deve ser acordada com o gestor imediato. Elabore a sua
proposta inicial e convide o seu gestor para um bate-papo sobre PDI.

2- Para elaborar uma boa proposta, construa a¢ées que englobem mais de uma
competéncia, priorizando os projetos relacionados com a estratégia do proximo ano e
competéncias de inovacao e potencial.

3- Utilize a metodologia 70 / 20 / 10 para construir agdes que envolvam a pratica e a troca
de experiéncias com o seu networking interno e externo.

4- AcBes de PDI que envolvem a educagdo formal (cursos, conteudos, livros, etc.), devem
ser consideradas quando o tema técnico é totalmente novo para o colaborador.

5- Ndo recomendamos a¢bes de educacao formal para competéncias comportamentais,
isoladamente. As competéncias comportamentais devem ser experimentadas na
rotina do colaborador.

6 - As a¢des para desenvolvimento de competéncias basicas, devem ter maior peso na
priorizacao.

aCBMM
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2° ESCOLHA DAS ACOES

Ciclo de

ApOs a priorizacdo das competéncias, o colaborador devera escolher os tipos de
aprendizagem que fardo parte das 5 a¢des de seu PDI.

TIPOS DE APRENDIZADO X METODOLOGIA 70/20/10

TIPO DE

APRENDIZADO CURTO PRAZO

Conhecimentos que
precisam ser adquiridos
rapidamente, geralmente
ligados ao desempenho

da funcao (nivel 1)

DESCRICAO

MEDIO PRAZO

Quando ha necessidade
de disseminacdo de
conhecimento técnico,
dentro da organizacao.
Geralmente requerido
para participacdo em
projetos e interfaces
com publicos diversos.

LONGO PRAZO

Conhecimentos que
podem ser desenvolvidos
ao longo do tempo, sem
prejuizo do desempenho

da funcdo ou projeto.
Geralmente contratos em

planos de sucessao ou

Onboarding em nova

funcao.

Imersao, cursos de curta
duracao

Feedback continuo e
pesquisa de boas praticas
(benchmarking)

PESO DA
AGAO: 20%

Participagdo em foruns
de expertise

CertificacOes e
idiomas

Ampliacao da rede de
conhecimento
profissional dentro e
fora da CBMM
(networking)

Atuagdo em projetos
transversais e
experiéncias em novas
fungdes (job-rotation)

Graduacao / pos-
graduacdo/ mestrado/
doutorado - Somente
quando o novo projeto
ou fungdo possui um pré-
requisito académico.

Trocas profissionais
direcionadas em grupos
de expertise, mentoria e

coaching.

Atuacao como referéncia
no assunto ou expertise
(tutoria e mentoria
interna)
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3° CONTRATO NO SISTEMA / FORMULARIO

Apos definicao das a¢des, o PDI vera ser registrado no sistema. Veja o exemplo das
acBes do Gerente de ESG, especificadas no formulario:

ar<BMmM

Seletor de pessoas

( Pesquisar agdes ou pessoas

Objetivos e PDI ~

‘ ‘ Objetivo de Objeti

Plano de D Lvil lividual ©

1jan.. 2018 - 31 dez., 9999

ARISILVA 5 ) @ ) o) ) 0
3= GERENTE SUSTENTABILI... 5 Objetivos ‘ ° . E — - -

NioIniciado Em Andam... Atrasado  Cancelado  Outros  Concluido

| Pesquisa Q) ‘

Tutorial -

Contrato de
PDI

@ Introducéo

Estabelecer agendas de integragdo,

com o objetivo de eriar um ritual...
Prazo de entrega: 1 ago., 2025
EmAndamento +

Participagdo nos projetos
multidisciplinares da area de...
Prazo de entrega: 1 out., 2025
No Iniciado

Realizar curso sobre Introdugdo em
Engenharia de Materiais.

Prazo de entrega: 31 ago.. 2026

Néo Iniciado v

CGompreender profundamente a

atuagdo do ESG através de conversa...

Prazo de entrega: 31 mar., 2025

Participar ativamente de programas
corporativos e reunides de...

Prazo de entrega: 1 mar, 2025

Clique aqui

Em Andamento v Em Andamento v

arCBMM

Plano de Desenvolvimento Individual / Editar objetivo

Objetivos e PDI ~

Editar objetivo de desenvolvimento

Detalhamento da Agdo:*

Estabelecer agendas de integragdo, com o objetivo de criar um ritual continuo de escuta e troca com pares/clientes.
(Café com 0 ESG)

Descricao detalhada

da acao

357 caracteres restantes VerificagSo Legal

Objetivo da Agao:*

Descricao do tipo de competéncia a ser trabalhada
(comportamental / técnica)

Comportamental (Nosso Compro... v

Tipo da Agdo:*
e : : " :
20% COMPARTILHAR - Rprendiz... v g Indicagdo do tipo de aprendizagem (formal 10% / social
20% / experiéncias 70%)
Descrigdo da Agdo: ™
Ampliarinterfaces v

A Métrica é a forma de mensurar a conclusdo
do objetivo. Exemplos: Indicadores, marcos
atingidos, cronograma de um projeto,
feedbacks, resultado de avaliacao,
certificados/diplomas, etc.

Métrica:*

Evolugao do resultado da avaliagao de pares do proximo ciclo.

Data de Inicio:*

1 ago., 2024 B8

Prazo da acdo. Pode ser de curto,
médio ou longo prazo.

Data de Vencimento: *

1ago.. 2025 B8

Situagdo:*

Em Andaments . Acompanhamento / status da acdo. Ao concluir uma
acao, a substitua por outra.

Resultado Obtidos:

Veja mais exemplos de acBes a seguir.
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‘= c Bm m Objetivos e PDI ~

Plano de Desenvolvimento Individual / Editar objetivo

Editar objetivo de desenvolvimento

Detalhamento da Ag3o: *

Parnticipagao nos projetos multidisciplinares da area de Exceléncia Operacional, sendo responsavel por treinar equipes nas
metodolegias de gestio de projetos e colaborar com auditerias internas e relacionamento com orgios regulamentadores|

262 caracteres restantes Verificogio Legal
Objetivo da Agao:*
Comportamental (Nosso Compro... Vv
Tipo da Acdo: *
70% FAZER - Experiéncias v
Descrigao da Agao: ™

Ampliar interfaces v

Métrica: ®

Cumprir o cronograma dos projetos e participar do processo de certificagao.

£25 caracleres restantes Verificagio Legal

Data de Inicio: *

1 out. 2024 (=)

Data de Vencimento: ™

1 out., 2025 5]
Situagdo:*
Nio Iniciado v

Resultado Obtidos:
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AYCBMM  ovieiveseror-

Plano de Desenvolvimento Individual / Editar objetivo

Editar objetivo de desenvolvimento

Detalhamento da Agao: *

Realizar curso sobre Introdugdo em Engenharia de l.la:er"a':sl

£41 caracteres restantes VerificagSo Legal
Objetivo da Agdo:*

Técnico (Eixo Resultado) v

Tipo da Agdo: ™

103 SABER - Aprendizado Formal w

Descric3o da Ag3o: ™

Cursos de especializacdol forma... v

Métrica: *

Certificado de conclus3o do curso.

£66 caracteves restantes Verificagio Legal

Data de Inicio: *

2 fev.. 2025 8

Data de Vencimento: *

31 ago.. 2026 8
Situagzo:*
Nao Iniciado v

Resultado Obtidos:
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vCBMM o
Objetivos e PDI =
av ,

Flana de Desenvelvimento Individes!  Editar objetivo

Editar objetivo de desenvolvimento

Detalhamento da AcSor®

Compreender profundamente a atuagdo do ESG atraveés de conversas com o gestor, pesguisas de mercado. conversas
com grupos de conhecimento em ESG e ao final entregar uma apresentacao do plansjamento e desdobramento da
estratégia da drea de ESG.

258 caracleses restantes Verificagio Legal

Objetivo da AcEo:®

Técnico (Eixe Resultado) W
Tipo da Acdor®
T0% FAZER - Experiéncias e

Descricdo da Agdo:¥®

Ampliar atuagdo de expertisa téc... w

BAgtrica: ®

Curmprir o cronograma de levantamente de dados & apresentacio do tama para o gestor imedisto.

S0 caraclees restantes Verificapio Legal
Data de Inicio:®

1set., 2024 &)

Data de Vencimenio:*

31 mar, 2025 |
SituacSor®
Em Andamenio e

Reszuliado Obtidos:




Ciclo de

“|Gente

rCBMM o
Objetivos & PDI -
Ay :

Flano de Desenvelvimento Individus] 7 Editar objetivoe

Editar objetivo de desenvolvimento

Detalhamento da Ago:®

Participar ativamente de programas corporatives e rewnides de alinhamento com as dreas de interesse, & consumir
conteddos disponibilizades sobre & atuacao da CEMM {ex.; RGI, Encontro Trimestral, Café com Frentes de Megdco, site
Niobium.tech, Relatorio de Sustentabilidade, Mapa Estratsgica).

200 caracleses restantes Verificapio Legal
Objetivn da Ao ®

Tecnice (Eizo Resultado) L

Tipo da Agdo:®

Z0% COMPARTILHAR, - Aprardiz... w

Descrigdo da Agdo:w

Ampliar interfaces L

Meétrica: ®

Cumprir o cronograma das agdes em & meses & crier um repositdric préorio desses contsldos para consulta.

236 caraclees restantes Verificapio Legal
Data de Inicio:#

2 st 2024 &

Data de Vencimenta: *

1 mar., 2025 5

Situacio:®

Em Andamenic i
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4° ACOMPANHAMENTO / RECICLAGEM

Para o acompanhamento efetivo do seu PDI, recomendamos o bloqueio
recorrente de agendas para este fim. Reserve 1 hora a cada semana para
executar, concluir e reciclar agdes

A cada 3 meses, realize uma sessao de feedback com o seu gestor para atualiza-
lo do status das ac¢des de PDI e validar os acordos do feedback.

O “ajuste de rota” acordado com o seu gestor durante o feedback, podera trazer
novas competéncias a serem trabalhadas. Recicle o PDI!

Exemplo do painel de status das acdes de PDI, no sistema:

2 3 0 0 0 0

Mio Iniciade Em Andam... Atrasado Cancelado Outros Concluido

5° FEEDBACK CONTINUO

CONVERSAS DE CARREIRA

Quando hé aspiracdo ou FIQUE ATENTO AS

MUDANCAS. Alteracdes na

O Feedback deve conter as potencial para uma nova S ;
informacdes necesséarias para a posicao ou projeto. Para isso, >ud r?eta,~p05|gao, projeto
MANUTENCAO OU AJUSTE DO certifique-se de que as ou fungdo, requerem a

B e competéncias basicas e revisdo das competéncias a
estratégicas estdo sendo serem trabalhadas no seu
atendidas. desenvolvimento.

A cada 3 meses, acompanhe os compromissos do ultimo feedback com o seu gestor

As sessdes devem ser individuais e conter no minimo 1 hora de duracao.
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Dicas de leitura

NCED SBURECARD

PAS

ATEGICOS

Este manual foi elaborado
com base nas principais
metodologias e teorias de
Gestao de Desenvolvimento
e Performance. Para ampliar

seus conhecimentos, SR B SR,  coxc-l
convidamos vocé a explorar : n RSy, e
alguns titulos que ; 'fi’l’\‘,'(f b '\‘{f."li;‘n Robert $. Kaplan
aprofundam os conceitos Pl ||[|\/|[| |1 N|||'|||||
apresentados aqui. ) s

SOJI9AULVHISE SVAVWL

—) UM GUIA ACIMA DA MEDIA

Identifique talentos e potenciais da sua empresa

[REIDESCOBRINDO A
A arte de dar

HATREZ NINE 50X T | S

Feedback

AN EXPERT SYSTEM OFFERING 103

Motive sua equipe
Boost employee performance Melhore a comunicacéo

: ) ] W N I Communicate openly Estabeleca objetivos claros
DEVELOPMENT PLANS AND COACHING TIPS Reinforce established goals

RESEARCH-BASED AND EXPERIENCE-TESTED

FOR LEARNERS
NANAGERS NENTORS

AND FEEDBACK GIVERS

MICHAEL M. LOMBARDO + ROBERT W. EICHINGER

\ 1‘ HKORM FERRY

What Got

You Here ¥
ey FY!

How Successful People Become
Even More Successful!

MARSHALL GOLDSMITH Ko Py Lasr: et
WITH MARK REITER

arCBMM
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