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1. O que é a Avaliacdo de Desempenho?

Trata-se de analise sistematica da atuacao dos servidores(as) nas competéncias profissionais requeridas para o desempenho
adequado de suas atividades, bem como em relagdo ao atual nivel de complexidade.

A Avaliagdo de Desempenho constroi um historico sobre o desempenho dos servidores, constituindo apenas uma etapa,
dentro de um processo maior, a Gestdo do Desempenho, que tem como principal finalidade a elaboragdo de um Plano de
Desenvolvimento Individual e o seu acompanhamento em ciclos periddicos.

2. Qual é o objetivo da Avaliacdo de Desempenho?

A avaliagdo de desempenho tem por objetivo identificar pontos fortes e aspectos a serem aprimorados, visando a elaboragao
conjunta, pelos(as) servidores(as) e respectivas chefias, de um Plano de Desenvolvimento Individual. Seus resultados
também fornecem referéncias para conversas de feedback, reconhecimento de contribui¢des e alinhamento de expectativas
e prioridades, além de apoiar acdes de capacitagdo e desenvolvimento, mobilidade interna e preparacao para novas
responsabilidades, observadas as necessidades institucionais.

3. Quais sao os critérios adotados na Universidade para a Avaliacdo de Desempenho?

Sao adotados 3 (trés) conjuntos de critérios: competéncias essenciais (gerais, aplicaveis a todos os servidores técnico-
administrativos); competéncias especificas (de acordo com as diferentes naturezas de trabalho, organizadas em familias
funcionais) e niveis de complexidade. Os(as) servidores(as) em posicdo de chefia também sdo avaliados(as) em
competéncia especifica de gestao.

A avaliagfo conta ainda com um item sob o titulo de “Iniciativas de Destaque”, complementar aos demais conjuntos de
critérios, para registro das iniciativas, contribuicdes e resultados que diferenciaram a atuagdo profissional dos(as)
servidores(as) no periodo.

4. Qual a escala da avaliacdo adotada? Ha pontuacio?
A avaliag@o ndo envolve a atribuicdo de notas. Ela ¢ qualitativa e baseada na frequéncia da aplicagdo das competéncias,

observando a seguinte escala:

Frequéncia Como interpretar

E muito dificil observar o(a) servidor(a) demonstrando a competéncia. A competéncia ndo faz parte de sua

Raramente forma de trabalhar.
A O(a) servidor(a) compreende a competéncia, mas ainda precisa de apoio para aplica-la em seu dia a dia.
s vezes
E possivel observar o(a) servidor(a) demonstrando a competéncia na maioria das situagdes de trabalho.
Frequente
S O(a) servidor(a) demonstra competéncia o tempo todo, independentemente da situacdo. A competéncia faz
empre

parte do seu jeito de atuar.

5. O que é competéncia?

As competéncias traduzem valores e objetivos da instituicdo em orientagdes sobre como os profissionais devem atuar,
explicitando como cada um(a) deve mobilizar seus conhecimentos, habilidades e atitudes para atender aos objetivos da
Universidade.

O modelo de Gestdo do Desempenho adotado na Universidade prevé 2 (dois) grupos de competéncias para a Avaliagdo de
Desempenho: competéncias essenciais (gerais, aplicaveis a todos os servidores técnico-administrativos) e competéncias
especificas (de acordo com as diferentes naturezas de trabalho, organizadas em familias funcionais). Os(as) servidores(as)
em posicdo de chefia também sdo avaliados na competéncia especifica de gestéo.



6. Quais sao as competéncias essenciais utilizadas na Avaliacao de Desempenho?

Competéncias Evidéncias (formas de atuagao observaveis)

Assegurar a agilidade no trabalho
Efetividade Identificar situagdes criticas, reorganizar e priorizar

Assumir a responsabilidade em seu trabalho e entregar resultados

Expor ideias e opinides proprias
Trabalho em Equipe Respeitar a diversidade

Trabalhar de modo colaborativo

Manter-se atualizado
Aprendizagem )
Aprender novas maneiras de fazer seu trabalho

7. O que sdo e para que servem as Familias Funcionais?

E uma dimensédo de carater administrativo, isto ¢, sem impacto na estrutura de carreira atual ou nas condigdes de trabalho
vigentes, com o objetivo exclusivo de aproximar os critérios do modelo a realidade de cada servidor.

A distribui¢do das fungdes em Familias Funcionais permite que servidores(as) e chefias compreendam as diferentes
naturezas de trabalho na Universidade e tenham maior facilidade para aplicar os critérios de avaliagdo em seus contextos
especificos.

Na Universidade, foram identificadas 8 (oito) familias funcionais:

Familia Descricao/Competéncia especifica

Abrange os servidores que atuam predominantemente na conservacdo e exposicdo de acervos e colegdes,
Acervo, Colecoes e

Exposicoes

promovendo o aprimoramento artistico e cultural da comunidade.

Sua competéncia especifica ¢ atuar para a preservacdo do patrimonio artistico e cultural.

Abrange os servidores que atuam na execug@o e apoio de processos da Universidade, monitorando e

controlando informacgdes.
Administrativa
A geragdo de valor nessa familia depende de uma atuagdo voltada para sustentar a transparéncia e

confiabilidade dos processos.

Abrange os servidores que atuam na criagdo e apoio a criagdo de contetidos de comunicagdo, construindo

conexdes com publicos diversos.
Comunicacgio
Aqui, a competéncia especifica ¢ a de atuar para a coesdo da linguagem para os publicos-alvo, sendo a

linha editorial a principal referéncia para isso.

E composta por servidores que atuam no desenvolvimento, aplicacdo e execucdo de projetos, programas

Educacio ou planos de ensino.

Sua competéncia especifica ¢ a de atuar para uma educac@o centrada nas necessidades dos publicos-alvo.

Abrange os servidores que trabalham com a manuteng@o, ampliagdo ¢ modernizagdo da infraestrutura

Infraestrutura . . .
fisica da Universidade.




Familia Descricao/Competéncia especifica

Seu desempenho depende de utilizar os recursos com responsabilidade, isto é, evitando desperdicios e
mantendo todas as condigdes de seguranga.

Abrange os servidores que atuam na composi¢do e interpretacdo de pegas musicais.

Muisica Espera-se destes servidores o encantamento € a conquista de audiéncia, para que sejam vistos como
formadores de publico.
E composta pelos servidores que trabalham na prevencdo, promogio e reabilitacdo da satide, oferecendo
cuidado integral e ético aos pacientes.

Satide

Aqui a competéncia especifica ¢ a atuacdo para um atendimento acolhedor e empatico, isto €, um
atendimento humanizado.

Abrange os servidores que atuam na execugao ou apoio a execugdo de pesquisas em laboratorios.
Servicos de Apoio a
Pesquisa Para eles, a competéncia especifica ¢ prezar pela continuidade e sucessdo das pesquisas, para que as

informacdes ndo se percam e a construgdo de conhecimento siga um caminho continuo.

8. Qual é o periodo previsto para a realizacio do processo de Avaliacio de Desempenho em 2026?

Entre os meses de setembro e outubro.

9. Quem participa da Avaliacio de Desempenho?

Serfio avaliados os servidores contratados até 28/02/2026 e que estejam em exercicio em 04/09/2026. Nos casos de
afastamento com prejuizo de vencimentos, licenga ndo remunerada, auxilio-doenga previdenciario ou suspensao contratual,
continuos durante o periodo de 06/06 a 03/09/2026, a avaliagdo nao sera obrigatoria. Em casos excepcionais, 0 DRH podera
ser consultado sobre a necessidade de eventual avaliagdo.

10. Servidores reintegrados serao incluidos na avaliacao?
Desde que estejam dentro dos prazos estipulados, participam normalmente.
11. Servidores comissionados, com vinculo em Livre Provimento, serdo avaliados? (Servidores em livre provimento sao
os “Cargos em Comissao” com vinculo autarquico)
Participam normalmente da avaliacdo, exceto em caso de vinculo anterior como servidor docente aposentado.
12. Como fica a situaciio dos profissionais que ja atuavam como servidores da USP e que ingressaram via concurso em
uma nova funcao?
Serdo aplicados os critérios de participagdo considerando o contrato vigente. O servidor sera avaliado pela chefia atual e
de acordo com os critérios aplicaveis a fun¢do e grupo atuais.
13. O que muda no processo de Avaliacio de Desempenho em 2026?

A avaliacdo de desempenho em 2026 preserva os objetivos e diretrizes essenciais que orientaram a instituicao do Ciclo
de Gestao do Desempenho em 2024. Porém, passa a incorporar aprimoramentos cuja necessidade foi identificada durante
a experiéncia de sua aplicagdo inicial, quais sejam:

a. Opgdo em relagdo a avaliagdo da competéncia especifica da familia funcional para servidores em posi¢do de
chefia: No ciclo anterior, a competéncia especifica da familia funcional era avaliada mesmo nos casos em que o
servidor, em razdo de sua atuagdo em posi¢do de chefia, ja nfo desempenhava as atividades proprias de sua
fungdo de carreira. Neste ciclo, durante a fase preparatoria, a chefia podera informar se o servidor sob sua
responsabilidade que ocupa posicdo de chefia continua ou ndo desempenhando essas atividades. Caso seja



informado que elas ndo sdo efetivamente exercidas, a competéncia especifica da respectiva familia funcional nao
sera considerada na avaliacao desse servidor.

b. Simplifica¢do dos formularios de autoavaliac¢do e avalia¢do da chefia: no ciclo anterior, era necessario assinalar,

para cada evidéncia, a frequéncia de aplicagdo das competéncias, bem como a sua justificativa e possiveis agdes
de aprimoramento, o que tornava o preenchimento do formulario, por vezes, excessivamente trabalhoso.
Considerando, porém, que as evidéncias constituem exemplos de comportamentos que caracterizam as
competéncias, e ndo essencialmente itens especificos de andlise, os formularios passam agora a apresentar o
conjunto dessas evidéncias apenas como pardmetro para o reconhecimento de quais sdo os comportamentos
esperados, bastando uma inica resposta para cada conjunto de questoes.
Ja em relacdo aos pares, considerando que o objetivo de sua participagdo é de contribuir com diferentes
perspectivas sobre o desempenho e nao sobre aspectos mais técnicos, estratégicos ou muito especificos da
atuagdo do servidor avaliado, o registro de sua percepg¢ao sobre o desempenho serd por meio de campo nico de
texto para o livre registro de suas consideragdes fundamentadas nas competéncias essenciais e em fatos e
situagdes observaveis na convivéncia de trabalho.

c. Inserc¢do de textos explicativos sobre as competéncias: Para auxiliar na interpretagdo das questdes sobre as
competéncias essenciais, foram inseridos textos auxiliares explicativos, que podem ser visualizados utilizando
os icones de informagao ({)).

d.  Disponibilizagdo antecipada dos relatorios de avaliagdo de desempenho: No ciclo anterior, o acesso das chefias
ao relatorio de avaliag@o era liberado somente ap6s a conclusdo de sua propria avaliagdo dos servidores da equipe.
Neste ciclo, o relatorio sera disponibilizado previamente, permitindo que a chefia consulte os resultados da
autoavaliacdo e das avaliacdes dos pares antes de concluir sua avaliacdo. Dessa forma, a chefia podera
fundamentar a avaliagao do desempenho de seus servidores por uma visdo ampliada e enriquecida por diferentes
perspectivas.

e. Defini¢do de status complementar em relacdo a classificacdo das competéncias em andlise: No ciclo anterior,
para fins de andlise decorrente dos resultados da avaliagdo, as chefias realizavam a classificagdo das
competéncias em criticas (quando o(a) servidor(a) encontra dificuldade de aplica-las em seu contexto de trabalho,
sendo reconhecida por todos a necessidade de maior desenvolvimento do(a) servidor(a) em suas evidéncias) ou
de destaque (quando o(a) servidor(a) apresenta com grande frequéncia as suas evidéncias, segundo a percepgao
comum dos avaliadores). Neste ciclo, as competéncias que ndo se classificam nem como criticas € nem como de
destaque recebem o nome de “adequadas”, e indicam a situagdo em que o servidor demonstra as evidéncias da
competéncia de forma frequente e compativel com o esperado, conforme percepgéo convergente dos avaliadores.

14. Como é realizada a Avaliacdo de Desempenho?
A Avaliacdo de Desempenho ¢ composta pelas seguintes etapas:

Fase preparatoria: A primeira etapa do ciclo compreende um periodo para a validagdo da relagdo de servidores que
cada chefia sera responsavel por avaliar, bem como para a adequada vinculagdo, pelas chefias, das familias funcionais
dos servidores de suas equipes (para aqueles cujas fungdes admitem mais de uma op¢ao de familia). Além disso, a chefia
podera informar nessa fase se o servidor sob sua responsabilidade que ocupa posi¢do de chefia continua ou nao
desempenhando as atividades da competéncia especifica de sua familia funcional. Caso seja informado que elas ndo sao
efetivamente exercidas, a competéncia especifica ndo serd considerada na avaliagdo desse servidor. Essa fase contempla
também um periodo especifico para a indicagdo e confirmacdo dos servidores que irdo contribuir como pares nas
avaliacdes.

Autoavaliacio: Os(as) servidores(as) registram no formulario o resultado de suas reflexdes e analises sobre o
desempenho no trabalho, considerando os critérios previstos.

Avaliacio pelos pares: Pessoas que possuem grande interagdo de trabalho com o(a) servidor(a) avaliado(a), sem
relagdo hierarquica, sejam colegas de equipe ou usudarios dos servigos prestados por ele(a) registram em campo textual
unico suas percepgoes sobre o seu desempenho, fundamentando-se nas competéncias essenciais.

Avaliacao da chefia imediata: As chefias registram no formulério de avaliacao suas percepcdes sobre o desempenho
dos(as) servidores(as) sob sua responsabilidade, mediante acesso prévio ao relatério de desempenho contendo a
autoavaliac@o de seus servidores e dos pares confirmados, reunindo informagdes e reflexdes para a reunido de feedback,



elaboracdo do Plano de Desenvolvimento Individual e o seu acompanhamento durante o Ciclo de Gestdo do
Desempenho.

15. Se o chefe imediato estiver afastado, quem fara a avaliacdo?
Na auséncia do chefe imediato ¢ ndo havendo substituto, a responsabilidade da avaliagdo recai sobre o chefe de proximo
nivel hierarquico.
16. Quem fara a avaliacido como chefe, caso o(a) servidor(a) tenha sido transferido(a) para outra Unidade/Orgio da
USP? A chefia anterior ou atual?

A avaliagdo devera ser realizada pela chefia atual.

17. Como serao definidos os pares?

Os(as) servidores(as) e as chefias indicardo, em uma fase preparatoria ao inicio das avaliagdes, 3 (trés) pessoas
vinculadas a Universidade (servidores e/ou docentes) que possam contribuir como par (sem subordinag¢ao hierarquica)
na avaliagdo de cada servidor(a). Os pares serdo selecionados de modo aleatorio (por sorteio).

18. O(a) servidor(a) podera nio indicar pares?

Sim, o(a) servidor(a) podera nio indicar pares, porém isso nio impedira a sequéncia do processo. E importante levar
em consideragdo que o(a) servidor(a) ird perder a oportunidade de conhecer outros pontos de vista sobre o seu
desempenho, outros aspectos eventualmente nao percebidos por ele ou sua chefia que poderiam contribuir para o seu
desenvolvimento. A avaliagdo com essa visao ampliada constitui uma das principais diretrizes do modelo. Os diferentes
pontos de vista auxiliam ndo apenas na elaboragdo do Plano de Desenvolvimento Individual, como também em aspectos
importantes relacionados a gestdo de pessoas.

19. Posso indicar somente 1 (um) par?

Nao. Serdo 3 (trés) indicagdes para garantir o anonimato dos avaliadores.

20. E possivel ao(2) servidor(a) optar por nio realizar Autoavaliacio?

E possivel, porém o(a) servidor(a) ainda sera avaliado pela chefia imediata e pelo par indicado por ela.

21. O que acontecera se o(a) servidor(a) nao realizar a Autoavaliacdo?

A autoavaliacdo ¢ parte essencial do Ciclo de Gestdo do Desempenho, pois permite ao servidor refletir sobre seu trabalho
e seu desenvolvimento profissional. Se o(a) servidor(a) ndo realizar a autoavaliagdo, ele(a) perde a oportunidade de
registrar suas proprias percepc¢des sobre seu desempenho. Isso significa que a avaliagdo realizada pela chefia e pelos
pares indicados ndo contara com a perspectiva do(a) servidor(a), o que pode influenciar a analise completa de suas
competéncias e habilidades no desempenho de sua fungao.

22. O(a) servidor(a) que estiver afastado(a) de suas atividades laborais durante o periodo de avaliacido podera realizar
a autoavaliacao?

A autoavaliag@o podera ser realizada online, sendo facultada a participagdo do(a) servidor(a) afastado(a), desde que este
atenda as condi¢des de participagdo (ver questao 09).

23. Fui indicado como par, posso declinar?

O(a) servidor(a) podera declinar caso ndo se sinta apto a contribuir na avaliagdo por motivo de conflito de interesse
(relagdo pessoal ou de parentesco com o(a) servidor(a) avaliado(a)) ou algum impedimento.

24. Quantos(as) servidores(as) terei de avaliar como par?

No maximo, 3 (trés).



25. O que define se uma competéncia é critica ou de destaque?

Uma competéncia pode ser definida como de destaque quando o(a) servidor(a) apresenta com grande frequéncia as suas
evidéncias, segundo a percep¢do comum de todos os avaliadores. J4 a competéncia critica ¢ aquela em que o(a)
servidor(a) encontra dificuldade de aplicar em seu contexto de trabalho, sendo reconhecida por todos a necessidade de
maior desenvolvimento. N2o sendo nem critica e nem de destaque, a competéncia classifica-se como adequada, ou seja,
trata-se de situagdo em que o(a) servidor(a) demonstra as evidéncias da competéncia de forma frequente ¢ compativel
com o esperado.

26. Qual ¢ o resultado esperado da Avaliacio de Desempenho?

O resultado esperado da avalia¢do de desempenho ¢ um diagndstico sobre as entregas e o estagio de desenvolvimento
profissional do servidor, que permita reconhecer suas contribui¢des, identificar oportunidades de desenvolvimento e
orientar agdes futuras.

27. Cabera recurso no caso de o(a) servidor(a) nao concordar com o resultado final da avaliaciao?

O resultado da avaliacdo deve refletir o registro das diferentes percepc¢des sobre o desempenho do(a) servidor(a) para
fins de elaboragdo de um Plano de Desenvolvimento Individual, ndo sendo procedente a aplicacdo de recurso.

28. Em que consiste o Plano de Desenvolvimento Individual?

O Plano de Desenvolvimento Individual ¢ a principal etapa do ciclo de Gestdo do Desempenho, consistindo na defini¢do
de um conjunto de agdes vivenciais ou de capacitagdo formal que possam contribuir para o desenvolvimento do
profissional, de modo a observar a sua evolugdo nos proximos ciclos de avaliagdo. Essas agdes poderdo ser revistas,
reorientadas ou acrescidas de outras agdes durante o intervalo dos dois anos que antecedem a avaliagdo seguinte, a partir
da reflex@o conjunta do(a) servidor(a) e sua chefia sobre os desafios do cotidiano de trabalho.

Essa etapa devera ser realizada em um momento em que o(a) servidor(a) ¢ sua chefia possam conversar de modo
reservado e sem interrupgdes. Nesse momento, dedicado a uma conversa franca e aberta, eles poderdo expor as suas
reflexdes sobre as competéncias e nivel de complexidade e decidir qual sera a melhor estratégia de desenvolvimento
para o ciclo que se inicia.

29. Como sera o Plano de Desenvolvimento Individual para o novo ciclo que se inicia?

No 2° Ciclo, o PDI sera mais objetivo, estruturado e orientado ao acompanhamento. Para cada agao, serdo informados:

e A competéncia envolvida, isto ¢, a competéncia da carreira que sera predominantemente desenvolvida pela acao;
e O tipo de aprendizagem (formal, pratica ou social);

e A acdo a ser realizada;

e A finalidade da acéo, que indica a contribuigdo esperada para o desenvolvimento e para o trabalho;

e O periodo acordado para a conclusio da acdo ¢ a situacio da acéo.

e O tipo ou categoria do curso, caso determinada ac¢do envolva aprendizagem formal.

As agdes poderdo estar relacionadas a competéncias criticas, adequadas ou de destaque, visando superar dificuldades,
aprimorar ou sustentar o desempenho, aproveitar pontos fortes ou preparar o servidor para novos desafios.

Para favorecer a continuidade do processo, o PDI sera pré-preenchido com informagdes das agdes registradas no ciclo
anterior, organizadas nos novos campos. Esses registros servirdo como ponto de partida e deverdo ser analisados
conjuntamente pela chefia e pelo servidor. As informagdes poderdo ser revistas e atualizadas, e as agdes ainda
pertinentes poderdo ser aproveitadas, ajustadas ou substituidas. Desse modo, o desenvolvimento ndo recomega a cada
ciclo, mas segue como um processo continuo.



30. Quais sao os tipos de aprendizagem que poderao compor o PDI?
As acdes de desenvolvimento poderdo envolver trés tipos de aprendizagem:
e Aprendizagem pratica: ocorre no proprio trabalho, por meio da realizagdo de atividades, da resolugao de problemas
reais e da aplicacdo dos conhecimentos no cotidiano profissional.

e Aprendizagem social: ocorre pela interagdo com outras pessoas, mediante troca de experiéncias, orientacéo,
observagao de colegas, aprendizagem entre pares etc.

e Aprendizagem formal ou estruturada: ocorre em atividades organizadas de aprendizagem, como cursos, oficinas,
treinamentos, palestras, seminarios, congressos e¢ programas de formacdo. Quando essa opgdo for selecionada,
devera ser informado também o tipo ou a categoria do curso.

A combinacao dessas formas amplia as possibilidades de desenvolvimento e reforca que a aprendizagem profissional
pode ocorrer por meio de cursos, que ampliam o repertdrio de conhecimentos e também pela pratica cotidiana e pelas
relagdes estabelecidas no trabalho. S3o as necessidades de desenvolvimento identificadas no contexto especifico do
trabalho que deverdo definir a escolha do tipo de aprendizagem mais adequado.

31. Como elaborar boas Ac¢oes de Desenvolvimento?

As Acdes de Desenvolvimento devem ser definidas de forma clara e objetiva, de modo que seja possivel compreender
o0 que se pretende desenvolver, como isso se relaciona ao trabalho e em que periodo a a¢do serd realizada. Para isso,
devem observar as seguintes caracteristicas:

e Proposito claro. indicar o desenvolvimento que se pretende alcancar.

e Relagdo com as necessidades de desenvolvimento: responder a aspectos identificados na avaliagdao ou a necessidades
relevantes para o desenvolvimento profissional.

e Aplicagdo ao trabalho: considerar a realidade de atuagdo do servidor e favorecer a aplicagdo dos aprendizados no
trabalho.

e Alinhamento institucional: guardar relagio com as prioridades da USP e da Unidade/Orgo.

e Cardater de desenvolvimento: proporcionar aprendizagem, aperfeicoamento, ampliagdo de conhecimentos ou novos
desafios profissionais.

e Prazo definido: estabelecer um periodo para realizacdo, possibilitando o acompanhamento ao longo do ciclo.

e Orienta¢do para o futuro: contemplar atividades a serem realizadas durante o ciclo de desenvolvimento.

32. O que devo evitar ao propor Acdes de Desenvolvimento?

Ao elaborar o PDI, devem ser evitadas acdes que:

e Sejam genéricas ou abstratas, sem deixar claro o desenvolvimento pretendido;
e Apenas reproduzam as evidéncias das competéncias, sem indicar como o desenvolvimento ocorrera;

e Correspondam somente a execu¢do habitual das atribui¢ées da fung¢do, sem representar uma oportunidade de
aprendizagem, aperfeigoamento ou novo desafio;

e Registrem atividades ja realizadas, em vez de iniciativas voltadas ao desenvolvimento futuro;

e Sejam formuladas de modo tdo amplo que dificultem seu acompanhamento ao longo do ciclo.

Quanto mais clara e contextualizada for a ag@o, mais facil sera acompanhé-la e aferir sua contribuicdo para o
desenvolvimento profissional.

33. Quais sdo as possiveis estratégias de desenvolvimento que podem orientar a elaboracio do Plano de
Desenvolvimento Individual?

O(a) servidor(a) e sua chefia, a partir da reflexdo conjunta sobre o resultado das avaliagdes nas competéncias e nivel de
complexidade, poderdo definir uma das seguintes estratégias de desenvolvimento:

Focar o desenvolvimento para suprir um conjunto de competéncias criticas (refor¢ar o desempenho); ou



Focar o desenvolvimento em uma competéncia critica para que o(a) servidor(a) se consolide em sua posi¢do atual; ou
Focar o desenvolvimento para melhor aproveitamento/exposi¢cdo das competéncias de destaque do(a) servidor(a); ou

Focar seu desenvolvimento para se preparar para novos desafios.

34. O que sao Dialogos de Desenvolvimento?

Sdo conversas estruturadas e periddicas entre a chefia e o servidor, destinadas a refletir sobre o trabalho, reconhecer
avangos, compreender dificuldades e construir os proximos passos do desenvolvimento profissional.

Esses didlogos combinam o feedback, voltado a compreensdo de fatos, comportamentos e resultados ja observados, com
o feedforward, orientado aos desafios futuros, as competéncias a serem desenvolvidas, aos compromissos do servidor e
as condigdes de apoio a serem oferecidas pela chefia.

Os Diélogos de Desenvolvimento ndo precisam ficar restritos a reunides formais nem ao periodo posterior a avaliagao.
Podem e devem ocorrer em conversas breves e objetivas ao longo de todo o ciclo.

35. Por que os Dialogos de Desenvolvimento existem e qual é a sua importincia?

Os Diélogos de Desenvolvimento existem porque a avaliacdo, isoladamente, ndo produz desenvolvimento. Ela oferece
um diagndstico sobre o desempenho, mas essas informagdes precisam ser compreendidas, discutidas e transformadas
em acdes de aprendizagem.

Sua importancia esta em criar um espago para alinhar expectativas, discutir desafios, reconhecer contribui¢des, tratar
dificuldades e definir compromissos. O servidor participa ativamente do proprio desenvolvimento, enquanto a chefia
orienta, acompanha e contribui para criar as condigdes necessarias a realizagdo das agdes.

Desse modo, os didlogos ajudam a transformar a avaliacdo e o PDI em um processo continuo de aprendizagem, aplicagdo
no trabalho e desenvolvimento profissional alinhado as necessidades do servidor, da Unidade/Orgéao e da USP.

36. Como os Dialogos de Desenvolvimento se relacionam com o PDI?

O PDI registra e organiza as agdes enquanto os Didlogos de Desenvolvimento permitem acompanhar sua realizagao e
seus efeitos no trabalho.

Nessas conversas, sao analisados o andamento das agdes, a aplicagdo dos aprendizados, os resultados observados, as
dificuldades encontradas e os apoios necessarios. Com base nesse acompanhamento, poderdo ser ajustados a ago, sua
finalidade, o prazo ou o tipo de aprendizagem.

Assim, os didlogos conectam o planejamento registrado no PDI a experiéncia concreta do servidor ao longo do ciclo.



