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1 INTRODUCAO

O Plano de Cargos e Salarios é o conjunto de regras e normas que determinam as politicas
de gestdo da remuneracdo do INSTITUTO ODEON.

Sao contempladas no presente plano as politicas de remuneracdo e classificacdo de todos
os colaboradores da institui¢ado.

O presente documento foi constituido a partir de um estudo das atribuicdes e
responsabilidades de cada cargo, além de comparagdao com saldrios de mercado. Este
estudo levou ao desenvolvimento das tabelas salariais da empresa, que estabelecem o
desenvolvimento salarial dos cargos.

Neste documento serdo definidas as diretrizes basicas para a Gestdao de Cargos e Salarios do
Instituto Odeon, alinhadas com sua missao, visdo e valores, aplicando-se e adaptando-se as
diferentes estruturas que forem criadas em novos equipamentos culturais.

2 OBIJETIVOS

O Plano de Gestao de Cargos e Salarios do Instituto Odeon tem como objetivos:

e Definir os cargos e atribuicées dos colaboradores do INSTITUTO ODEON, de
forma a buscar uma maior organiza¢cdo e balanceamento na distribuicGo de
atividades.

e Ser um instrumento estratégico visando a tomada de decisGo em
qualquer equipamento cultural que esteja sob a gestdo do Instituto Odeon.

e Definir as diretrizes bdsicas para a Gestdo de Cargos e Saldrios, alinhadas
com sua missdo, vis@o e valores.

e Servir de base para as decisées do dia a dia da empresa, no que tange as
movimentacbes de pessoal (admissGo, promogdo, remanejamentos e
enquadramentos), criacGo de novas vagas, novas estruturas de cargos e saldrios
para futuros equipamentos.

e Estabelecer padrées de remunera¢do compativeis com as atribuigdes dos cargos.

e Promover a conciliagdo de expectativas e interesses dos
colaboradores e do INSTITUTO ODEON.

e FEstabelecer tratamento equdnime e justo com os colaboradores.

e Propor prdticas de Recursos Humanos que racionalizem os
procedimentos administrativos.

e Permitir ao colaborador visualizar a trajetdria de sua carreira e evolugdo salarial.

e Fornecer respostas aos colaboradores quanto a demanda por transparéncia e
critérios de equidade na distribuicdo de saldrios.
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3 CONCEITOS

Para os fins da aplicabilidade deste Manual, os vocabulos abaixo sdo conceituados como:

Colaborador- Para fins de aplicacdo da presente Politica considera-se colaborador todo
trabalhador com vinculo de emprego direto com o Instituto Odeon, independentemente da

forma de contratacgao.

Remuneracdo - E o conjunto de retribuicdes recebidas habitualmente pelo colaborador pela
prestacdao de servicos, seja em dinheiro ou em utilidade, provenientes do empregador ou de
terceiros, mas decorrentes do contrato de trabalho, de modo a satisfazer suas necessidades

basicas e de sua familia.

Remuneracdo Estratégica- E a abordagem que auxilia as empresas a desenhar e implementar um
modelo de remuneracgdo alinhado as estratégias de negdcio, que motivam os colaboradores a
atingirem os resultados desejados, a partir da definicdo e segmentacdo do pacote de

remuneragao para seus colaboradores.

Cargo- é uma composicdo de atividades desempenhadas por uma ou mais pessoas,
formalmente retratado no organograma da empresa. O cargo estara ativo quando possuir um
ou mais ocupantes ou a ser extinto quando houver ocupantes, mas ndo for permitida a

contratacdo de novos colaboradores para os mesmos.

Faixas de carreira — denomina-se “faixa” o estagio da carreira na qual o colaborador estiver
enquadrado, de acordo com sua experiéncia, desempenho e formagdo educacional. Esta
faixa de carreira é definida através de uma seqiiéncia numérica horizontal.

Nivel de carreira — é chamada de “Nivel” de carreira a classificacdo complementar dada aos
cargos de Analista, que identifica a senioridade, em termos de tempo de experiéncia,
formacao educacional e produtividade.

Tabela Salarial — representa a distribuicdao de saldrios e estd organizada em classes e
faixas salariais.

Classe salarial — representa um determinado intervalo de saldrios. A classe é designada
por uma numeracdo sequencial e a tabela salarial possui um determinado nimero de
classes. O enquadramento dos cargos nas classes é definido pela respectiva pontuacao.

Amplitude — representa a diferenca percentual existente entre as faixas horizontais da tabela.
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Beneficios: remuneracao indireta, por meio financeiro ou servico, que almeja atingir os objetivos de
satisfacdo dos colaboradores.
Ex.: Assisténcia Médica, Vale Transporte, Ticket Refeicao, etc.
Incentivos de Curto Prazo: ferramenta de remuneragdo que recompensa os colaboradores pelo
atingimento de metas e/ou resultados em um curto periodo de tempo.
Ex.: prémio, etc.
Beneficios Intangiveis: recompensas ndo financeiras que complementam uma estratégia da
organizacdo pela busca de retencdo de talentos, auxiliando os negdcios da organizacdo a
avangarem.

Ex.: Educacdo continuada ( MBA, Idioma, pds graduacdo), qualidade de vida.

5 ESTRUTURA DECARGOS

Foi elaborada uma estrutura basica de cargos para o Instituto Odeon, que apresentard
condicdes de ser aplicada nos diversos equipamentos geridos, adequando-a as
necessidades, desmembramentos e porte de cada um deles.

A estrutura é composta por cargos-chave, que sdo os titulos principais dos cargos que a
compoem, desmembrada de acordo com as necessidades de cada equipamento gerido,
criando-se, a partir dai as transicoes cargo-funcdo, originando as nomenclaturas de acordo
com a funcdo exercida
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6 APLICACAO DA DESCRICAO DE CARGOS PARA CADA
EQUIPAMENTOADMINISTRADO

A discriminagdo detalhada de cada cargo existente no Instituto Odeon.
O documento de registro final de todo o processo de elaborac¢ado do perfil de cada cargo,
contera:
* Titulo do cargo
* Numero no Classificagdo Brasileira de Ocupag¢des — CBO
* Escolaridade necessdria
*  Experiéncia exigida para o cargo
* Discriminagao detalhada das fungdes realizadas
* Conhecimentos necessarios para o exercicio do cargo de acordo com o equipamento
*  Competéncias Técnicas necessarias
* Competéncias Comportamentais necessdrias
* Grau de complexidade da fungao
* Responsabilidades do cargo
* Condigdes de trabalho exigidas para a realizagao da fungao

/ APLICACAO DA ESTRUTURA DE CARGOS PARA CADA
EQUIPAMENTOADMINISTRADO

A estrutura salarial do Instituto Odeon foi organizada em classes salariais, a partir da aplicagdo do
sistema de pontos e da analise de pesquisa salarial especializada.

Os cargos foram avaliados a luz de critérios que demonstrem o valor interno de cada um deles para
a Instituicdo e também das praticas salariais de mercado.

CRITERIOS CONCEITO
Responsabilidade por erros, patriménio e | Avalia o impacto da ocorréncia eventual de erros sobre o
valores resultado, o patrimdnio da empresa efou sua imagem.

Considera o risco ao qual o colaborador esta exposto no
exercicio normal de suas atividades, devido a acoes,
omissdes ou erros.

Coordenacio de Equipes Mede a responsabilidade de planejar, programar, distribuir
e acompanhar os trabalhos sob sua responsabilidade e os
executados pelos seus subordinados. Considera também o
grau de delegacio exigido para a fungio.

Formacac e Experiéncia Mede a exigéncia de pré-requisitos de formagio e
experiéncia para a admissio no cargo.

Responsabilidade por negécios, imagem e | Diferencia os cargos com base no impacto na imagem, nos
projetos projetos e nos negdcios da organizagio gerado por cada
cargo, no exercicio normal de suas atividades.

As diretrizes abaixo norteardo a montagem da estrutura para cada equipamento:
Orientagdo: A estrutura de cargos a ser construida para cada equipamento deve considerar a

5



INSTITUTO

ODEON

premissa da horizontalizacdo, ou seja, deve-se buscar a reducdo de niveis hierarquicos. Dessa
forma, quando uma drea possui um Coordenador, a mesma area nao deve possuir uma Geréncia.
Quando uma area possuir uma Geréncia, ndo deve haver Diretoria especifica para essa area. Essa
premissa pode ser ainda aplicada de outras formas, sempre pautada pela otimizacdo de niveis
hierarquicos

8 QUADRO DE VAGAS

O Quadro de Disponibilidade de Vagas é um instrumento que indica quais sdo as vagas disponiveis
internamente para movimentagdo das pessoas. Estabelece tanto as novas vagas que se dardo com
a ampliacdo do quadro atual de colaboradores, quando as vagas que representardo apenas uma
evolugdo de carreira/ qualificacdo das pessoas de um determinado setor.

A empresa estabelecera a composi¢do do quadro de cada setor, indicando a quantidade de vagas
por cargo e faixa. Esta composicdo serd atualizada 1 vez por ano, quando da elaboracdo do
or¢gamento anual. Esta disponibilidade levard em conta a demanda decorrente da evolugdo das
atividades da instituicdo. Também podera refletir a disponibilidade orcamentaria de cada
departamento. Outro elemento importante na definicdo do Quadro de Disponibilidade de Vagas é
o volume de trabalho que vem sendo absorvido pelo setor, bem como a produtividade apurada.

Exemplo :Abaixo segue um exemplo de Tabela de Composi¢cdo de Quadro para um determinado
setor da empresa:

Auxiliar | 01 01 -
Auxiliar 111 02 01 01
Assistente I 02 02 -
Assistente 11| 03 01 02
Analista | 04 04 -
Analista Il 04 01 03
Analista lll 03 01 02
Analista V 01 01 -
Coordenador Il 01 00 01
Gerente lll 01 00 01
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9 DEFINICAO DA NOMENCLATURA DE CARGOS

A legislacdo brasileira ndo estabelece nem restringe a utilizacdo de nomenclatura para os
cargos. O CBO (Cadastro Brasileiro de Ocupag¢des), do Ministério do Trabalho traz
nomenclaturas de referéncia, indicando um cédigo para associagdo do cargo a esta tabela.
Portanto, as empresas podem adotar a nomenclatura que desejarem, mas devem associa-
las a um codigo CBO.

O CBO nao traz especificacdo adequada para distinguir diferentes niveis de responsabilidade
em relacdo a determinada drea de atividade. Desta forma, a distingdo entre a atividade de
“auxiliar” ou de um “assistente”, por exemplo, pode ser definida pelo Plano de Cargos e Salarios, de

forma a gerar um parametro interno de referéncia, mesmo que nao haja diferenciacdo entre
cddigos CBO

10 TABELA SALARIAL

A Tabela Salarial agrupa todos os cargos, faixas e niveis salariais e estdo organizadas em 05 faixas
horizontais e classes verticais de acordo com a estrutura de cada area.

A tabela abaixo apresenta o modelo dessa estruturagdo, sem indicagdo de valores, os quais serdo
especificos para cada equipamento administrado

A tabela salarial vigente encontra-se no anexo 1.

DIRETOR

ASSESSOR
GERENTE
COORDENADOR

ANALISTA /
ARQUITETO/EDUCADOR
DE PROJETO

ASSISTENTE/ EDUCADOR
PLENO

AUXILIAR/EDUCADOR

ESTAGIARIO
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11 PROPORCOES

Na aplicacdo da tabela anterior para cada equipamento, devem ser observadas as seguintes proporgoes:
Entre faixas horizontais — 7%

Para os cargos da Diretoria, ndo haverd proporcionalidade definida.
A tabela salarial devera acompanhar o saldrio de mercado

12 APLICACAO DA TABELA SALARIAL EM CADA EQUIPAMENTO
ADMINISTRADO

AJUSTES NA TABELA
Nas ocasiGes em que o Instituto Odeon precisar estruturar uma equipe para um novo projeto, a aplicacdo
da tabela acima devera ser feita da seguinte forma:

Cargos das areas meio (Administrativos, Operacionais, Comunicacdo, Producdo) — seguirdo exatamente a
distribuicdo de classes e padrbes salariais acima estabelecidos, atentando-se apenas as diferencas de
salarios regionais.

Cargos das areas finalisticas — se o equipamento administrado for um Museu,Teatro a estrutura da
tabela acima poder3 ser feita de forma andloga dos cargos da area meio.

Caso seja administrado outro tipo de equipamento cultural, serd necessario fazer uma avaliacdo da
necessidade de substituicao dos cargos por outros que melhor atendam ao novo equipamento.
A distribui¢do salarial em 5 faixas e a seqliéncia de classes, no entanto, deverdo ser mantidas.

Caso seja necessario fazer ajustes salariais regionais, as seguintes regras podem ser aplicadas:

Saldrio inicial (faixa 1) da Classe 1 ndo devera ser o menor saldrio estabelecido na convengdo coletiva da
categoria. A amplitude para os demais salarios sera de 7%.

Se os salarios regionais forem superiores aos saldrios da faixa | relativo a um determinado cargo, a
aplicacdo da tabela podera ser feita com saldrios iniciados nas faixas Il ou lll.

Esta decisdo deve estar respaldada em Pesquisa Salarial especializada. Se os saldrios regionais forem

inferiores aos saldrios da faixa | relativa a determinados cargos, a tabela para toda a classe que inclui esse
cargo podera ser aplicada com um decréscimo percentual uniforme nesses cargos.

13 CORRECAO DAS TABELAS SALARIAIS

Corregdes simples

A correcgdo das tabelas salariais ocorrera através de duas formas distintas:

Aplicacdo dos percentuais definidos em Convencdo Coletiva de Trabalho e Acordo coletivo. Neste caso
serdo aplicaveis para todas as tabelas, considerando-se o enquadramento das func¢des dentro das
categorias profissionais abrangidas pelo Sindicato ao qual o equipamento administrado estiver ligado.

8
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CorrecOes espontaneas concedidas pela Direcao da INSTITUTO ODEON, o que pode ocorrer para apenas
alguns cargos, a seu critério e considerando variacoes salariais do mercado.

Construcao das novas tabelas com a aplicacdo do percentual definido em Convencdo ou
Acordo Coletivo de Trabalho. No més da aplicagdo da Convengdo Coletiva de Trabalho,
uma nova tabela deverd ser definida, aplicando-se a todos as faixas e classes o percentual
definido no Convencao Coletiva de Trabalho.

14 DIRETRIZES PARA MOVIMENTAGCAO DE PESSOAL

Toda e qualquer movimentacado de pessoal somente ocorrerd se houver vaga prevista no quadro de
lotacdo do equipamento administrado.

Havendo vaga para ascensao horizontal ou vertical, os instrumentos norteadores serdo a avaliagdo de
desempenho, a aderéncia a escolaridade exigida para o cargo e o tempo de casa.

Politicas bem definidas;

Mérito e Promogdo;

Avaliagdo de Desempenho;

Sistemas de Suporte;

Orgcamento de Pessoal;

Estrutura da Area.
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15PROGRESSAO SALARIAL

Conceito - A progressao salarial representa a movimentacdo horizontal da carreira, ou
seja, no mesmo cargo, através das faixas e dos niveis salariais.

Tipos de Progressdao — O INSTITUTO ODEON trabalhard com 02 tipos de progressao
salarial:

a) Progressdo Simples — representa a movimentac¢do horizontal de 01 faixa.

b) Progressdo de Nivel — representa a mudanca para o proximo nivel da Carreira

Quando e como ocorrem - A progressao salarial somente ocorrerd quando da existéncia
de vagas para preenchimento interno e mediante autorizacdo da Diretoria do
equipamento em conjunto com a Diretoria de Operacbes e Financas. A ocorréncia da
progressao salarial serd permitida apenas para a faixa imediatamente acima da atual.

Progressdes para a Ultima faixa da carreira — Apds alcancar a Ultima faixa da carreira, o
colaborador somente podera se movimentar verticalmente, através de Progressdao de
Nivel ou Promocgdes.

Progressdo de Nivel — a progressdo de nivel pode ocorrer a qualquer momento. Ndo ha
necessidade de que o ocupante esteja enquadrado na ultima faixa de seu nivel atual para
obter uma progressao de nivel.

16.TIPOS DE MOVIMENTACAO

1) Promog¢dao (movimentacio vertical — Aumento Complexidade) -
Progressao de Nivel

Salério Salario
Inicial Final
| |
I 1
Salario Salario
Inicial Final
2) Mérito (movimentag¢do horizontal - Performance)-

Progressao simples

g N

Salario Salario
Inicial Final

3) Enquadramento (Mercado Externo / Reclassificagio de Cargo)

10
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17 PROMOCAO

Quando ocorre — Ocorre quando é aberta uma vaga para um novo cargo e um colaborador
cumpre os requisitos para acesso aquele cargo, considerando os requisitos de formacao e
experiéncia do novo cargo, bem como os seus respectivos requisitos técnicos estabelecidos
na descricdo do cargo. Importante ressaltar que a vaga pode estar também aberta para
Recrutamento Externo.

Quem define a abertura da vaga e o formato do processo — A abertura de uma vaga para
promocao e se o processo serd de Recrutamento interno, externo ou ambos é o Gerente da
area na qual a vaga foi aberta, em conjunto com a Diretoria da area e a Diretoria de
Operagoes e Finangas.

Adequacdo do saldrio nas promocdes — Ao ser promovido para um novo cargo, o
colaborador serd enquadrado sempre na primeira faixa salarial do novo cargo. Caso o
salario correspondente esteja abaixo daquele atualmente percebido pelo colaborador, seu
enquadramento passard automaticamente para a faixa que representar o primeiro valor
superior ao atual salario do colaborador. Sua progressao de faixa serd iniciada, neste caso,
a partir da faixa salarial na qual for enquadrado.

Promocdo para cargo de lideranca — Para ser elegivel a um cargo de lideranca, além de ter
cumprido todos os critérios necessarios para promogdes e dos requisitos especificos do
cargo, o colaborador que se candidatar ao novo cargo também deve ser avaliado em
termos de seu perfil de lideranga.

Promocdo sem mudanca de nivel hierdrquico — S3o situacdes que podem representar o
reconhecimento de uma evolucdo natural do colaborador. Por exemplo, um Auxiliar que
assume novas responsabilidades na func¢do e adquire conhecimento e experiéncia para ser
promovido para Assistente. Para isto, o colaborador devera atender aos requisitos do novo
cargo, além de cumprir os critérios de Avaliacdao de Desempenho e tempo na empresa. O
processo também dependerd de abertura de vaga.

18 CRITERIOS PARA PROMOCAO

Os critérios para aplicacao de progressdao e promogao para um novo cargo no INSTITUTO
ODEON foram estabelecidos de forma a valorizar os colaboradores por um conjunto de
atributos que o tornam apto para a mesma.

Escolaridade e Habilitagdo — O ocupante deve possuir titulo de conclusdo da escolaridade
minima exigida para a sua funcdo, que esta estabelecida na Descricdo de Cargo, para que
possa estar elegivel uma progressdo ou promocao. A tabela abaixo enumera as situacdes de
promocdo e progressdo de nivel as quais se aplica este critério:

11
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CARGO ACESSO

Auxiliares Ensino Médio

Assistentes Ensino Médio até a faixa Ill e Superior a partir da faixa IV
Analistas Plenos Ensino Superior

Analistas Seniores Pds-graduacdo — Especifica da drea

Coordenadores Pds graduacgao

Gerentes Pds Graduacao

Obs.: Alguns cargos de gerente e coordenador poderdo exigir nivel de pds-graduacdo. A informacdo
estara especificada na respectiva descricao de cargo.

Caso um ocupante de um cargo ndo possua a Escolaridade minima exigida para o cargo, ele ndo
estard apto para obter nenhuma movimentacdo de carreira até que tenha concluido a escolaridade
minima exigida. Nota final no processo de avaliacdo de desempenho — sera realizada uma Avaliacao
de Desempenho na empresa a cada 12 meses.

A nota da Avaliacdo de Desempenho serd utilizada também como critério adicional para as
Progressdes, sendo exigido, neste caso um percentual minimo de 70% de aprovacdo como média
final da dltima avaliagdo no caso de Progressdo Simples e 80% no caso de Progressdo de Nivel.

Tempo minimo — sera exigido um intervalo minimo de 1 ano entre movimentagdes salariais de um
mesmo colaborador, ndo sendo permitida movimenta¢do com tempo inferior a este.

Critério especial para cargos de lideranga — necessdrio que o ocupante receba uma avaliacdo
psicoldgica de perfil, indicando que tem condi¢Ges de assumir um cargo de lideranga.

Esta avaliacdo sera definida pelo RH da empresa e seu resultado sera apresentado através de um
parecer técnico-especializado. Devido a subjetividade desta avaliacdo, ela serd considerada apenas
como indicativa e ndo como definitiva para a promocdo ao cargo de lideranca.

19 FORMULARIOS PARA MOVIMENTACAO

Toda Movimentagdo devera ser solicitada com os seguintes formuldrios ( em Anexo):

Movimentagao de Pessoal - Preenchida pelo RH em conjunto com o Gestor
Avaliacdo das Caracteristicas do colaborador — Preenchida pelo colaborador

Plano de desenvolvimento- Preenchida pelo Gestor em conjunto com o colaborador
Ultima Avaliagdo de desempenho — caso ja tenha sido avaliado

Apds o preenchimento de todos os formuldrios, os mesmos deverdo ser entregues a drea de Recursos
Humanos, com as devidas assinaturas, para efetivacdao da movimentagao.

O acompanhamento do colaborador deverd ser feito trimestralmente através de um processo de
afericdo do desempenho do plano de desenvolvimento do colaborador que estd baseada em
competéncias/ caracteristicas do colaborador Odeon e entregédveis/ metas, de acordo com a nova faixa
ou cargo ocupado.

12
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20 ASPECTOS FINAIS

— Requisitos para preenchimento dos cargos — As descri¢des de cargo sao documentos
complementares ao presente plano e estabelecem requisitos de contratagdo interna e
externa para cada cargo da empresa. Estes requisitos poderao ser alterados a qualquer
tempo, desde que as alteracdes sejam aprovadas pelo Diretor presidente em conjunto com
a Diretoria de Operacdes e Financas. Desta forma, caso a empresa opte pela contratacao
interna ou externa de um colaborador e sinta a necessidade de alterar os requisitos para
adequacdo a um novo cendrio de mercado, podera fazé-lo.

— Revisdo da tabela salarial — A tabela salarial poderd ser revista sempre que
necessario, em funcdo de mudangas no mercado de atua¢dao da empresa, variagdes salariais
do mercado ou redefinicdo das politicas salariais. Na revisdo, sera utilizada a mesma
metodologia da sua criagdo, mantendo-se a coeréncia das pontuac¢des dos cargos.

13
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ANEXO 1 — TABELA SALARIAL
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ANEXO 2 — FORMULARIOS PARA MOVIMENTAGAO
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i = . WA INSTITUTO
FORMULARIO DE AVALIACAO — Instituto Odeon
Colaborador:
Lider:
Area:

FATORES MNIVEL
A — Espirito de Servir [ {1} {1}
Mostra motivacso para servir ao inves de
zer servido. E tornar-ze disponivel para - - - A .
contribuir ativamente e criar algo para as Sempre Algumas Vezes Raraments
outras pess0as £ para si proprio.
B — Equilibric Emocional [ ) [ ) [ )
Em situagbes de conflto & tensdo. Sabe
relacionar-s= com o= demais, conheoe bem Sempre Alzumas Veres Raraments
a =i mesmo & 35 suas emopdes.
C — Responsabilidade [ ) [ ) [ )
Capacidade de responder pelos
compromissos assumidos. Cumpre o gue N N " I —
pactua se empenhando 3o desenvolver o Sempre Algumas Vezes Raraments
zeu trabalho.
D — Iniciativa [ ) [ ) [ )
Capacidade para propor efou realizar
apbes espontineas. E persistente na busca
do gue =& deseja  atingir, supsrando SEmpre Alzumas Vieres Raraments
barreiras sem perder o fooo ao longo do
proDEssO.
E — Conhecimento [ {1} {1}
Compreensio dos  principios  tedricos 2 Sempre Algumas Veres Raraments

praticos da fungdo que ooupa.
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F — Relacionamento [ ) [ } { )
Tem facilidade para se relacionar com os
demais nos mais diversos nieeis. Cria Sempre Alzumas Vezes Raramente
condigies favordweis de convivEncia.

- Auto Desenvohrimento { ) { } { }

Intaress= p=la constant= stualizacio
desenwahiments pessoal 2 profissional.
ambiciosa nos seus propositos, sabend
aliar als desempenhz com bams =
Estabelzce sempre um nowas desafias.

O e 1

Sempre Alzumas Vezes Raramente

H - Lideranca { ) { } { )

Capacidade de= mobilzar pessoas nabusca
2 sup=ragcas de resultados. preacupada em
oriar c.:n:li_:E:s d= motiva-las, mostra-se
presentz buscando o espirits de grupa.
Influencia = & influenciado por hderes.
ideradas & pares.

Sempre Alzumas Vezes Raramente

| - capacidade de Maobilizar [ ]} [ ] [ ]

Capacidade identificar = ativar pessoas =
recursos para a redlzacsc de  seus

ohjetivas. £ praativa, cansegus Sempre Alzumas Vezes Rarament=
materializar resubados.

1-Objetividade { ) { } { )
Sabe= discernir o gque importa = faz

diferenga = ordena adequadamente as

suas atrvidades. Dir:Fkna 5u=s-f:n_:=.= para Sempre Mlgumas Vezes Raramente
o trabalho produtive. planezjanda seu

tempa & executandao suas tarefas de forma

objetiva.

K - adaptabilidade [} [} [}
Faciidade de adaptagic = conwivic com

nowas culturas. Busca sua interacio = da Sempre Alzumas Vezes Raramente
sua familia a nowvas ambisntes.

DESEJAVEL

L - Mobilidzde [} [ 1 [ ]
VE com naturaidade a mudanga de= Sempre Algumas Vezes Raramente

miaradia I trabalha.
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PLANO DE AUTO DESENVOLVIMENTO (PAD)

Data Nome doliderado Cargo Gestor Responsdvel

Caracteristicas Ponto a Tratar Inicio Termino Inicio Termino
e Competéncias (Lo ) joserd  Previsto  Previsto  Tend/Real Tend/Real
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