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1. OBJETIVO

Estabelecer diretrizes e critérios para a avaliacao anual de
desempenho dos colaboradores e estagiarios da 3 GEO Con-
sultoria, utilizando a metodologia Nine Box, com o proposito
de identificar talentos, orientar o desenvolvimento profissio-
nal e aprimorar os resultados organizacionais.

2. ABRANGENCIA

- Aplica-se a todos os colaboradores, estagiarios e gesto-
res da 3 GEO, incluindo as areas:

- Recursos Humanos (RH);

- Automacao;

- Engenharia;

- SSMA (Seguranga, Saude e Meio Ambiente);

- Tecnologia da Informacao (T);

- Areas administrativas e operacionais correlatas.

3. PERIODICIDADE

A Avaliacao de Desempenho sera realizada anualmente, pre-
ferencialmente entre novembro e dezembro, considerando o
desempenho do colaborador ou estagiario ao longo do ano
civil (janeiro a dezembro). Considerando para o ano da avalia-
cao aqueles que tem mais de 6 (seis) meses de empresa.

Em situacdes especificas (novas contratacoes, término de



de estagio, mudanca de funcao), avaliacoes extraordi-
narias poderao ser realizadas mediante solicitacao do
gestor e aprovacao do RH.

4.METODOLOGIA: Matriz Nine Box- Feedz

A metodologia Nine Box combina dois eixos principais:

Eixo X - Desempenho: mede resultados, entregas,
qualidade e cumprimento de metas.
- Classificacao: Baixo | Médio | Alto

Eixo Y - Potencial: mede capacidade de aprendizado,
inovacao, adaptacao e possibilidade de assumir desa-
flos maiores.

- Classificacao: Baixo | Médio | Alto

O cruzamento desses dois eixos resulta em nove qua-
drantes, que representam diferentes niveis de desem-
penho e potencial.
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5. MATRIZ NINE BOX -
Tabela de Classificacao

POTENCIAL/ DESEMPENHO ALTO
BAIXO DESEMPENHO | .
DESEMPENHO MEDIO DESEMPENHO
(9) Talento de Alto
. (6) Talento em
(3) Diamante Bruto . Impacto
) Desenvolvimento
Potencial elevado, mas Alta performance e
. Bom desempenho e .
IALTO desempenho ainda . alto potencial.
i . alto potencial. Deve .
POTENCIAL inconsistente. Requer Indicado para
) ) receber .
mentoria e desafios . lideranga e
oportunidades de _
controlados. . retencao
crescimento. .
estratégica.
(2) Necessita .
. (8) Profissional
Desenvolvimento (5) Desempenho .
. Solido
Desempenho fraco, Consistente
. . Desempenho forte
POTENCIAL mas com potencial de |Atende bem as tavel
. e estavel,
MEDIO evolucao. Requer expectativas. Deve .
. potencial de
acompanhamento ser mantido e )
L . crescimento
técnicoe reconhecido.
moderado.
comportamental.
(4) Desempenho (7) Especialista
(1) Desempenho L
. . Regular Técnico
Insatisfatorio .
. Entrega o minimo Excelente
BAIXO Baixo desempenho e
. ) esperado. Requer desempenho,
POTENCIAL baixo potencial. L
. feedbacke perfiltécnico
MNecessario plano ) .
o ) alinhamento de consolidado, sem
corretivo imediato. .
metas. foco em lideranca.
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6. CRITERIOS DE AVALIACAO

A avaliacao sera realizada com base em dois grupos de
competéncias:

a) Desempenho (Resultados)

Cumprimento de metas e prazos;
Qualidade técnica e precisao das entregas;
Produtividade e responsabilidade;
Cumprimento das normas de SSMA.

b) Potencial (Comportamento e Desenvolvimento)
Capacidade de aprendizado e inovacao;
Adaptacao a mudancas;

Proatividade e visao de melhoria;
Comunicacao e trabalho em equipe;
Aderéncia a cultura e aos valores da 3 GEO.

7. ESCALA DE AVALIAGAO

Nivel Descricao
. « Desempenho abaixo do esperado, precisa de forte
1 - Baixo X
desenvolvimento.
L. e Cumpre o esperado, mas com oportunidades claras de
22 - Médio )
aprimoramento.
3 Alt e Supera expectativas, entrega resultados com autonomia e
-Alto

exceléncia.
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8. ETAPAS DO PROCESSO DE
AVALIACAO ANUAL

1 - Autoavaliagao - Cada colaborador ou estagiario preenche
seu formulario de autoavaliacao.

2 - Avaliacao do Gestor Direto - O gestor analisa o desempenho
e o0 potencial com base nas evidéncias do periodo.

3 - Feedback Individual —= O colaborador recebe devolutiva
formal, com pontos fortes, oportunidades de melhoria e plano de
desenvolvimento.

4 - Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) - Definicao de
acdes e metas para o proximo ciclo anual.

9. INTERPRETACAO E ACOES
RECOMENDADAS

Quadrante |Classificagao IAgdo Recomendada

1 Desempenho lAcompanhamento mensal, plano corretivo
Insatisfatorio le capacitagao.
Necessita . P .

2 [Treinamento técnico e feedback trimestral.

Desenvolvimento

3 Diamante Bruto Desafios graduais e mentoria direta.

4 Desempenho Regular Reforgar motivagao e alinhar metas.

5 Desempenho Reconhecimento e manutengéao do
Consistente idesempenho.

5 Talento em Insergdo em projetos estratégicos e
Desenvolvimento treinamento avangado.

alorizagao em fungdes técnicas e

7 Especialista Técnico ) i B |
disseminagao de conhecimento.
L L Preparagao para fungoes de maior
8 Profissional Sélido .
responsabilidade.
Desenvolvimento para lideranga ou
9 Talento de Alto Impacto

efetivacdo estratégica.
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10. ESCALA DE AVALIACAO

As possibilidades de estudo de viabilidade econdmico-financeira,
para movimentacdes horizontais e verticais, s6 se fara para os
colaboradores que o gestor justificar e que estiver posicionado
nos quadrantes: 6, Talento em Desenvolvimento

Bom desempenho e alto potencial. 8 Profissional Sélido Desem-
penho forte e estavel e g Talento de Alto Impacto Alta perfor-
mance e alto potencial.

Responsabilidades

Responséavel Fungéao no Processo

A lAvaliar desempenho e potencial, fornecer
Gestores e Supervisores . .
feedback e apoiar o desenvolvimento.

Coordenar o processo anual, consolidar
Recursos Humanos (RH) i i
resultados e apoiar planos de desenvolvimento.

L. Participar ativamente, realizar autoavaliagao e
Colaboradores/Estagiarios ) .
seguir o plano de desenvolvimento.

. . . IAprovar a politica e utilizar os resultados como
Diretoria Executiva e .
base para decisoes estratégicas.

11. CONFIDENCIALIDADE

Todos os dados, notas e comentarios obtidos durante o processo
de avaliacao serao tratados como informacoes confidenciais, de
uso exclusivo da gestao e do setor de RH.

12. VIGENCIA E REVISAO

Esta politica entra em vigor em sua data de aprovacao, sendo
revisada anualmente ou sempre que houver necessidade de
adequacao as estratégias corporativas da 3 GEO Consultoria.
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Responsavel Cargo Assinatura Data
Diretor Adm.

\Warley Moura . .
Financeiro

Viviane Souza

Gerente de R.

Humanos
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