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1. INTRODUGAO

O presente documento estabelece a Politica de Remuneragdo e de Avaliagdo do
Desempenho de Colaboradores do Banco Portugués de Gestdo S.A. (doravante o
“BPG") (doravante “Politica”).

A atracao e retencéo de talento ao nivel dos Colaboradores sdo elementos decisivos
para a competitividade do BPG e para a implementagdo com sucesso do seu Plano
Estratégico. Assim, a remuneracdo desempenha um papel muito relevante na
capacidade do BPG conseguir atingir os seus objetivos estratégicos. O objetivo do
BPG € assegurar a atribuicdo de uma remuneracéo apropriada e competitiva a todos
os Colaboradores.

O BPG néo pratica e nao tolera qualquer forma de discriminagéo. As diferencas
remuneratdrias que existem no BPG nado poderdo ter por base fatores
diferenciadores (que nao sejam de natureza profissional e organizacional) e, direta
ou indiretamente, discriminatérios. Em especial, a remuneracédo no BPG € neutra do
ponto de vista do género, ou seja, € consistente e com o principio de igualdade de
salédrio entre homens e mulheres e demais Colaboradores, com base em trabalho
igual ou de idéntico valor, e que se aplica a todos os sexos por igual. A igualdade de
saldrio compreende as diferentes componentes da remuneracéo e todas as demais
condi¢des de prestagéo de trabalho por parte dos Colaboradores.

Os normativos a seguir indicados estabelecem os requisitos e exigéncias a que fica
sujeita a politica de remuneracéo dos Colaboradores das instituicdes de crédito e
empresas de investimento e, em particular, a presente Politica, estabelecendo a
necessidade de adogdo e cumprimento, de forma adequada e consistente, de
praticas remuneratdrias séds e prudentes, consentaneas com uma gestéo sdlida e
eficaz dos riscos, desincentivando a sua assungdo excessiva e procurando a
respetiva conformidade com os interesses de longo prazo do BPG:

. Diretiva n.° 2013/36/UE, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 26 de
Junho de 2013 (CRD IV);

. Regulamento Delegado (UE) 2021/923, da Comisséo, de 25 de margo de
2021;

. Regulamento (UE) n.° 575/2013, do Parlamento Europeu e do Conselho, de
26 de Junho de 2013 (CRR);

. Regime Geral das Instituicdes de Crédito e das Sociedades Financeiras
(RGICSF);

. Diretiva n.° 2014/65/UE (DMIF II) - artigos 16.°, 23.° e 24.°;

. Regulamento Delegado n.° 2017/565, de 25 de abril de 2016 - artigo 27.°;

. Regulamento (UE) n.° 2019/2088 do Parlamento Europeu e do Conselho

de 27 de novembro de 2019; e
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Aviso do Banco de Portugal n.° 3/2020, de 15 de julho;

Cédigo dos Valores Mobilidrios - artigo 309.°-H;

Art. 75.° do Regime Juridico dos Servicos de Pagamento e da Moeda
Eletrénica

European Banking Authority Guidelines EBA/GL/2021/04, de 2 de julho de
2021 - Orientagodes relativas a politicas de remuneracgéo sas ao abrigo da
Diretiva 2013/36/UE (CC/2021/00000056 BdP).

2. AMBITO

A Politica é transversal a todos os Colaboradores do BPG, distinguindo-se, para este
efeito, dois grupos:

a. Colaboradores do BPG previstos nas alineas b) a e) do n.° 2 do artigo 115.°-C

do RGICSF, nomeadamente:

Diregéo de topo;

Colaboradores que desempenhem fungbées com responsabilidade na
assuncéo de riscos;

Colaboradores responséveis pelas fungdes de controlo (previstas no
Aviso do Banco de Portugal n.° 3/2020, de 15 de Julho);

Colaboradores cuja remuneragao total os coloca no mesmo escaldo de
remuneracdo que os membros dos o6rgdos de administracédo e de
fiscalizagdo, membros da direcéo de topo ou responsaveis pela assungéo
de riscos, desde que as referidas atividades profissionais tenham
impacto material no perfil de risco do Banco;

b. Os demais dos Colaboradores do BPG n&do abrangidos pela alinea anterior

(incluindo os Colaboradores envolvidos na prestacéo de servigos a clientes).

Anualmente o Banco realiza uma autoavaliagcdo para identificar todos os
Colaboradores referidos na alinea a) supra, nomeadamente os Colaboradores cujas
atividades tém impacto significativo/material no perfil de risco do Banco, devendo
essa autoavaliagdo cumprir os requisitos definidos na Orientacdo 5 das
EBA/GL/2021/04.

A presente Politica ndo se aplica aos membros dos 6rgéos de administragdo e de

N

fiscalizagdo do Banco, os quais se encontram sujeitos a “Politica de Remuneracéo
dos Membros dos Orgaos de Administracao e de Fiscalizagao (MOAF)".
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3. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Na elaborag&o da presente Politica, o BPG teve em conta a protegéo dos interesses
de curto, médio e longo prazo dos seus clientes, tendo a Politica sido elaborada com
os seguintes objetivos:

a.

b.
C.

Nao prejudicar a capacidade dos Colaboradores do BPG de atuarem no
interesse dos clientes;

Assegurar um tratamento equitativo a todos os clientes do BPG;

Assegurar que as medidas relativas a remuneracéo, estabelecidas pelo BPG,
ndo sdo suscetiveis de incentivar os Colaboradores do BPG a privilegiar os
seus proprios interesses ou os interesses do BPG em detrimento dos
interesses dos clientes.

4. REQUISITOS E PRINCIPIOS

Os requisitos orientadores de remuneragado do BPG, aplicdveis a todos os seus
Colaboradores, sédo os seguintes:

Promover e ser coerente com uma gestdo de riscos sa e prudente e néo
incentivar a assungdo de riscos superiores ao nivel de risco tolerado pelo
BPG;

Ser compativel com a estratégia do BPG, os seus objetivos, valores e
interesses de longo prazo e incluir medidas destinadas a evitar conflitos de
interesses;

Prever aindependéncia dos Colaboradores que exercem fungdes de controlo
e de gestdo de risco em relagdo as unidades de estrutura que controlam,
atribuindo-lhes os poderes adequados e uma remuneragdo em fungéo da
realizagdo dos objetivos associados as suas funcdées e de forma
independente do desempenho das respetivas unidades de estrutura;
Estabelecer que a remuneragdo dos Colaboradores que desempenham
fungbes de gestéo do risco e controlo é fiscalizada diretamente pelo 6rgéo
de fiscalizagéo;

Distinguir de forma clara os critérios para a fixagdo da componente fixa da
remuneracéo, e os critérios para a componente varidvel da remuneracao,
fundamentados no desempenho sustentavel e adaptado ao risco do BPG,
bem como no cumprimento das fungdes do Colaborador para além do
exigido.

O BPG tem em vigor a “Politica de Selecéo e Avaliagdo da Adequacgao dos Titulares
de Fungoes Essenciais (TFE)” que define aspetos da avaliagdo de desempenho dos

4
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TFE que sdo coincidentes ou complementares a esta Politica e ao Modelo de
Avaliagdo de Desempenho, que consubstancia o Anexo a presente Politica.

5. COMPOSIGAO DA REMUNERAGAO

Nos termos do n.° 4 do artigo 27.° do Regulamento Delegado (UE) 2017/565, a
remuneracédo dos Colaboradores pode ser composta por uma componente fixa e
por uma componente varidvel, devendo ser mantido o equilibrio entre ambas,
entendendo-se englobados no conceito de remuneracéo utilizado todas as formas
de pagamento ou beneficios financeiros ou néo financeiros concedidos, direta ou
indiretamente, pelo BPG aos seus Colaboradores.

5.1 Componente Fixa

A componente fixa da remuneracao dos Colaboradores do BPG é definida tendo em
conta critérios predeterminados que reflitam de forma néo discricionéria o nivel de
experiéncia profissional e antiguidade dos Colaboradores e serd transparente,
permanente (durante o periodo de tempo associado ao cargo especifico ou
responsabilidades desempenhadas), ndo seré suscetivel de reduc&o, suspensao ou
cancelamento pelo Banco (sem justa causa), ndo constituird um incentivo a
assuncéo de riscos e ndo dependera diretamente do desempenho do Colaborador.

5.2. Componente Variavel

O principal objetivo da componente varidvel é o de proporcionar incentivos para
atingir os objetivos do BPG e de premiar o superior desempenho de alguns dos seus
Colaboradores, devendo, contudo, garantir o principio geral de que a remuneragao
fixa deve ser suficiente para remunerar o exercicio das funcdes de cada
Colaborador.

A componente varidvel ndo pode exceder o valor da componente fixa para cada
Colaborador, salvo quando cumpridos os requisitos previstos no art.° 115.° F, n°s 3 a
5 do Regime Geral das Instituicdes de Crédito e Sociedades Financeiras.

Banco Portugués de Gestéo, S.A.
Rua Barata Salgueiro, n.° 37, 4°,1250-042 Lisboa, Portugal
Capital Social: EUR 118.329.998,59 | NIPC/CRC Lisboa n° 504 655 361
Registo no Banco de Portugal n.° 64 | Registo na CMVM n.° 286



Politica de Remuneragéo e de Avaliagéo do Desempenho de Colaboradores
(versdo [3.0]) Informagao Publica

5.2.1. Natureza e condigdes de pagamento

A componente varidvel da remuneracgdo, quando exista, tem a natureza de prémio
ou bdénus extraordinario e é deliberada pelo Conselho de Administracédo, sobre
proposta da Comissao Executiva, que deve definir um montante global de prémios,
o qual deve ser definido considerando os critérios de desempenho (incluindo uma
perspetiva de longo prazo) e de risco e os objetivos de controlo definidos pelo
Banco.

Na fixagcao e atribuicdo de uma componente varidvel, quando aplicavel, o BPG tem
sempre em consideracédo, ndo apenas os aspetos ligados ao desempenho dos
eventuais beneficiarios, mas também todo o tipo de riscos que a atribuigéo de tal
componente variavel pode implicar para o BPG, nomeadamente os riscos imediatos
ou mediatos de solvéncia e liquidez.

O BPG nao estabelece qualquer relagcédo entre a atribuicdo da componente varidvel
da remuneragéo e o aconselhamento de produtos.

Quando exista a atribuicdo de uma componente varidvel, no caso concreto dos
Colaboradores constantes da listagem aprovada nos termos do ponto 2, alinea a)
supra, 40% dessa componente variavel € diferida durante um periodo minimo de 3
anos, devendo tal componente e a duracéo do periodo de diferimento ser fixados
em fungdo do ciclo econémico, da natureza da atividade, dos seus riscos e da
atividade do beneficidrio em questdo. Quando a componente varidvel for
particularmente elevada - assim se entendendo as situacdes de componente
variavel superior a 100% da componente fixa - 60% da componente varidvel da
remuneracéo, quando exista, é diferida durante um periodo minimo de 3 anos,
devendo tal componente e a duragcdo do periodo de diferimento ser fixados em
fungao do ciclo econémico, da natureza da atividade, dos seus riscos e da atividade
do beneficidrio em questéo.

Em qualquer das situagdes, o direito ao pagamento da componente varidvel da
remuneracéo sujeita a diferimento é atribuido numa base proporcional ao longo do
periodo de diferimento.

No caso de desempenho negativo do BPG, a componente varidvel da remuneragao,
caso tenha sido prevista, pode, sem prejuizo do disposto na legislagao laboral, ser
reduzida, total ou parcialmente, nos montantes cujo direito a pagamento ainda néo
tenha sido adquirido, ou revertida, total ou parcialmente, nos montantes cujo direito
a pagamento ja tenha sido adquirido.

O disposto no paragrafo anterior aplicar-se-a:

a. aos Colaboradores elencados no ponto 2, alinea b) da presente Politica, nas
situagbées em que o Colaborador participou ou foi responséavel por uma
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Vi.

atuagéo que resultou em perdas significativas para o BPG ou o Colaborador
cessou o vinculo laboral que mantinha com o BPG, tendo cessado o seu
contrato de trabalho por sua iniciativa ou tendo sido despedido por justa
causa;

aos Colaboradores constantes da listagem aprovada nos termos do ponto 2,
alinea a) da presente Politica, nas situagdes seguintes:

Quando se comprove que o Colaborador em causa participou ou foi
responsavel por uma atuacéo que resultou em perdas significativas para
o BPG;

Quando o Colaborador em causa deixou de cumprir critérios de
adequagdo e idoneidade;

Quando o Colaborador em causa tenha participado ou sido responsavel
pela comercializago, junto de investidores n&o profissionais, de produtos
ou instrumentos financeiros que tenham causado prejuizos relevantes a
esses investidores;

Quando o Colaborador em causa deixe de ser Colaborador do BPG,
fazendo cessar o seu contrato de trabalho por sua iniciativa ou sendo
despedido por justa causa;

Quando o Colaborador em causa tenha praticado atos ou se tenha
colocado em situagéo que constitua fundamento de processo disciplinar;
Quando a deciséo de atribuicdo de componente de remuneragéo variavel
tenha sido baseada em pressupostos que néo se verificaram ou venha a
comprovar-se que esses pressupostos ndo estavam corretos e/ou
adequados a data da deciséo.

Os critérios para fixagdo da remuneragdo varidvel em fungdo do desempenho
poderdo ter por referéncia um quadro plurianual, dependendo o seu valor exato, em
cada ano, do grau de cumprimento dos principais objetivos anuais individuais e
coletivos (quantitativos e qualitativos), tendo como referéncia o “Modelo de
Avaliacdo de Desempenho” do BPG, que é comunicado aos Colaboradores
previamente ao inicio do periodo a que se refere a avaliagdo.

5.2.2. Elegibilidade

Sao elegiveis os Colaboradores:

com contrato de trabalho sem termo; que,

completarem 12 meses a data de pagamento da remuneragéo variadvel; ou
que,

n&o se incluindo nas situagdes anteriores, tiverem garantido elegibilidade
para remuneracgéao variavel no seu contrato de trabalho.
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5.2.3. Fungdes de Controlo Interno

Os Colaboradores que exergam funcgdes de controlo interno séo tratados de forma
independente, sendo a determinagdo da componente varidvel da remuneragao
alicercada na avaliagéo individual do Colaborador, tendo exclusivamente em conta
os objetivos relacionados com as fungdes por si exercidas, por forma a nao
comprometer a objetividade e independéncia das suas fungdes.

A componente varidvel da remuneragéo dos Colaboradores das fungdes de controlo
interno nédo estard, em caso algum, dependente diretamente do desempenho das
areas de negdcio que supervisionam, nem de qualquer relagdo, implicita ou explicita,
com as deficiéncias identificadas.

A remuneracéo dos Colaboradores que desempenham fung¢ées de controlo interno,
fixa ou varidvel, dever ser objeto de fiscalizagado diretamente pelo Conselho Fiscal.

6. MODELO DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO

O Modelo de Avaliagdo de Desempenho € apresentado em anexo como parte
integrante da presente politica. Assegura a operacionalizagdo nos termos
especificos relevantes ao cumprimento do Aviso n° 3/2020.

Sendo os objetivos estratégicos do Modelo os seguintes:

. Permitir uma visdo universal e comparativa ao nivel das competéncias
para todos os Colaboradores, calibrando aspetos da especificidade da
sua Funcao/Area e do seu Nivel de Perfil da Funcao, através da adogao de
um modelo Unico;

. Integrar todas as vertentes estratégicas recursos humanos (doravante
RH) implementadas a nivel corporativo, nomeadamente:
o Programa de Formagéo - Identifica necessidades de formacgéo

alinhadas com a politica de desenvolvimento dos RH através da
andlise de competéncias a nivel individual face aos perfis de
competéncias definidos.

o Gestao de Talentos — Identifica os top performers e os elementos com
maior potencial para participar nas iniciativas de desenvolvimento e
crescimento do BPG assim como suportar as decisdes da Gestao RH
na progressao profissional dos Colaboradores.

o Programas de Compensacdo e Beneficios - Possibilita o
desenvolvimento de Programas de Compensagdo e Beneficios
através de um método transparente e universal.
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Os objetivos operacionais do “Modelo de Avaliagdo de Desempenho” s&o os

seguintes:

Desenvolver uma metodologia a ser operacionalizada de uma forma
Standard em todas as areas BPG, utilizando suportes e cronogramas
comuns.

Criar um processo funcional e colaborativo, por forma a garantir a sua
conclusao nos prazos definidos e a gestdo da informagao necesséria a
cada avaliacédo e a andlise global da mesma, em particular nos seguintes
aspetos:

O

7. ANEXOS

Governacédo do Modelo de Avaliagdo RH - O modelo tem uma
|6gica standard a aplicar em todas as areas BPG, nomeadamente
na metodologia, nos suportes e no calendério de avaliagéo, e esta
integrado de forma universal com todas as componentes
estratégicas RH do BPG.

Metodologia de Avaliagdo RH — A avaliagdo standard engloba
competéncias comportamentais, competéncias técnicas e
iniciativas, em linha com as diretivas dos Termos de Referéncia das
areas BPG e dos regulamentos das areas de Controlo Interno. As
competéncias sdo avaliadas face ao ideal de cada competéncia
para cada nivel de Perfil de Fungao. As componentes da avaliagdo
de desempenho s&o ponderadas entre si para obter a
classificagdo final, sendo os ponderadores calibrados para cada
nivel de Perfil de Funcéo.

Calendarizagdo do Modelo de Avaliagdo — O calendario de
atividades do modelo de avaliagdo esta estruturado por forma a
assegurar a otimizagdo do processo nas principais macro-
atividades: atividades preparatdrias, comunicacédo e execucéo,
compilagdo e andlise de resultados. Anualmente sdo realizadas
trés etapas: Etapa 1 - Definicdo e Comunicacgéao das Iniciativas e
Competéncias a Avaliar; Etapa 2 — Realizacdo de Avaliagao
Intercalar; Etapa 3 — Realizagado da Avaliagdo Anual e compilagéo
de resultados.

* Modelo de Avaliagdo de Desempenho.
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8. APROVAGAO, DIVULGAGAO E AVALIAGAO DA POLITICA

O GGR e o GC devem participar, no &mbito das suas competéncias, na definigdo dos
prémios globais, dos critérios de avaliagdo de desempenho e das atribuigbes de
remuneracgéo, avaliando o impacto sobre o comportamento dos membros do
pessoal e grau de risco das atividades exercidas.

A DOCH deve participar na elaboragcéo e avaliagdo da politica de remuneracéo,
nomeadamente, nos aspetos respeitantes a estrutura de remuneragéo que garanta
a neutralidade do género, os niveis de remuneracéo e os regimes de incentivos, que
promovam a atragdo e retengdo dos membros do pessoal indispenséaveis, ndo
descurando o alinhamento com o perfil de risco da instituigao.

O GGR deve ainda contribuir para a definicdo de medidas adequadas de
desempenho ajustado ao risco - validando e avaliando dados relativos a eventuais
ajustamentos e participar nas reunides em que esses ajustamentos sejam
discutidos - e participar na avaliagdo da forma como a estrutura de remuneragao
variavel afeta o perfil de risco e a cultura da instituicéo.

Por sua vez, o GC deve analisar a forma como a politica de remuneragéo afeta o
estado de conformidade do Banco - tomando em consideragdo a legislagéo e
regulamentacéo aplicaveis, bem como os normativos internos e a cultura de risco
adotada — e apresentar as suas conclusfes, destacando os riscos e efetivas
inconformidades que tenha identificado, para que as mesmas sejam tidas em
consideragao na aprovagao, revisdo e supervisdo da presente Politica.

A presente Politica deve ser aprovada pelo Conselho de Administragao do BPG.

Anualmente, a implementacédo da Politica deve ser alvo de uma anélise interna
centralizada e independente, a qual deve ser levada a cabo pelos membros néo
executivos do Conselho de Administragdo, com o intuito de verificar o cumprimento
das politicas e procedimentos que tenham sido adotados. Essa andlise deve
culminar num relatério - que contenha medidas a aplicar para corrigir eventuais
deficiéncias que tenham sido detetadas — e que deve ser apresentado a Assembleia
Geral, Conselho de Administragdo e Conselho Fiscal.

A presente Politica é revista anualmente, ou sempre que necessario e sera divulgada
a todos os Colaboradores e ao publico no sitio da Internet do BPG.
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Enquadramento



Banco
J Portugués
de Gestao

« Este documento engloba a estrutura conceptual e metodoldgica do Modelo de Avaliacdo de Desempenho RH, a gestéao do
ciclo anual da Avaliacao, e incorpora os aspetos regulatorios especificos relativos as funcdes de Controlo, de acordo com o
Aviso 3/2020 do BdP.

Enquadramento

Primeira parte

 Enquadra o0s objetivos estratégicos e operacionais que constituem as linhas
orientadoras para uma visao universal e standardizada do Modelo de Avaliacao de

ObjeuVOS e Desempenho do Banco Portugués de Gestéao.

MOdGIO « Podemos também ver de que forma o Framework do Modelo de Avaliacao de
Conceptual Desempenho incorpora as competéncias e iniciativas a avaliar (com base nos
Termos de Referéncia das Areas BPG e nos Regulamentos das areas de Controlo)
e suporta com o resultado da avaliacao os Programas de Desenvolvimento RH.

Capitulos 1 a 2
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« Este documento engloba a estrutura conceptual e metodoldgica do Modelo de Avaliacao de Desempenho RH, a gestéao do
ciclo anual da Avaliacao, e incorpora os aspetos regulatorios especificos relativos as funcoes de Controlo, de acordo com o

Aviso 3/2020 do BdP.

Enquadramento

Segunda parte  Encontram-se enunciadas a metodologia e o ciclo do Modelo de Avaliacao de

Desempenho.
* Ao nivel da metodologia estao detalhadas as diferentes componentes da avaliacao
. individual e a forma como é realizado o calculo de cada componente, assim como
ClCIO a logica de calculo global ponderado por tipologia de Perfil de Funcades.

« Encontram-se adicionalmente desenvolvidas as etapas do processo anual de
Avaliacao RH, com as respetivas calendarizacoes e fluxogramas de cada circuito.

Metodologia e

Capitulos 3 a 4
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« Este documento engloba a estrutura conceptual e metodoldgica do Modelo de Avaliacao de Desempenho RH, a gestéao do
ciclo anual da Avaliacao, e incorpora os aspetos regulatorios especificos relativos as funcoes de Controlo, de acordo com o

Aviso 3/2020 do BdP.

Enquadramento

TerCEII'a Pa rte « Referéncia as diretivas constantes do Aviso 3/2020 do Banco de Portugal, as quais
a Avaliacao de Desempenho RH das FuncOes de Controlo deve obedecer, bem

PI'OCESSO de COMO ao Seu circuito.
 Detalne do conjunto sequencial de atividades a realizar pelos Avaliadores e

Avaliagéo Avaliados no decorrer do processo.

Capitulos 5




1. Objetivos e Governo
do Modelo de Avaliacao de Desempenho RH

1.1. Objetivos Estratégicos do Modelo de Avaliacao de Desempenho

1.2. Objetivos Operacionais do Modelo de Avaliacao de Desempenho
1.3. Governo do Modelo de Avaliacao de Desempenho
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1.1. Objetivos Estratégicos do Modelo de Avaliacdo de Desempenho
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O Banco Portugués de Gestdo procura ter uma visao global e estrategica que constitui um pilar para todos os desenvolvimentos
metodologicos e operacionais que implementa. No caso particular do Modelo de Avaliacao de Desempenho traduz-se num conjunto de linhas
orientadoras e transversais a partir do qual se desenvolveu toda a estrutura global e a Metodologia do Modelo. Em simultaneo assegura-se a
operacionalizacdo nos termos especificos relevantes ao cumprimento do Aviso 3/2020 para as areas de Controlo.

« Sendo os objetivos estrategicos do Modelo os seguintes:

« Permitir uma visao universal e comparativa ao nivel das competéncias para todos os colaboradores, calibrando aspetos da especificidade da
sua Funcdo/Area e do seu Nivel de Perfil da Funcio, através da adocdo de um modelo Gnico;

* [ntegrar todas as vertentes estratéegicas RH implementadas a nivel corporativo, nomeadamente:

* Programa de Formacao — ldentifica necessidades de formacao alinhadas com a politica de desenvolvimento dos RH através da analise de
competéncias a nivel individual face aos perfis de competéncias definidos.

* Gestao de Talentos — Identifica os top performers e os elementos com maior potencial para participar nas iniciativas de desenvolvimento e
crescimento do BPG assim como suportar as decisOes da Gestao RH na progressao profissional dos colaboradores.

 Programas de Compensacao & Beneficios - Possibilita o desenvolvimento de Programas de Compensacao & Beneficios atraves de um
metodo transparente e universal.
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1.2. Objetivos Operacionais do Modelo de Avaliacao de Desempenho
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» Desenvolver uma metodologia a ser operacionalizada de uma forma standard em todas as areas BPG, utilizando suportes e cronogramas
comuns.

Os Objetivos Operacionais do Modelo sao os seguintes:

 Criar um processo funcional e colaborativo, por forma a garantir a sua conclusao nos prazos definidos e a gestao da informacao necessaria a
cada avaliacéo e a analise global da mesma, em particular nos seguintes aspetos:

« Governacao do Modelo de Avaliacao RH - O modelo tem uma logica standard a aplicar em todas as areas BPG, nomeadamente na
metodologia, nos suportes e no calendario de avaliacao, e esta integrado de forma universal com todas as componentes estratégicas
RH do Banco Portugués de Gestao.

« Metodologia de Avaliacao RH — A avaliacdo standard engloba competéncias comportamentais, competéncias técnicas e iniciativas,
em linha com as diretivas dos Termos de Referéncia das areas BPG e dos regulamentos das areas de Controlo. As competéncias sao
avaliadas face ao padrao de cada competéncia para cada nivel de Perfil de Funcao. As componentes da avaliacdo de desempenho
sao ponderadas entre si para obter a classificacao final, sendo os ponderadores calibrados para cada nivel de Perfil de Funcao.

« Calendarizacado do Modelo de Avaliacao — O calendario de atividades do modelo de avaliacdo esta estruturado por forma a
assegurar a otimizacao do processo nas principais macro-atividades: atividades preparatorias, comunicacao e execucao, compilacao e
andlise de resultados. Anualmente sao realizadas trés etapas:. Etapa 1 - Definicao e comunicacéo das Iniciativas e Competéncias a
avaliar (Janeiro a Fevereiro); Etapa 2 — Realizacao de Avaliacao Intercalar (Junho e Julho); Etapa 3 — Realizacao da Avaliacao Anual e
compilacao de resultados (Dezembro e Janeiro).
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1.3. Framework do Governo de Avaliacao de Desempenho RH

Conselho
Administracao

Aprovacao Proposta/Evolugdo
Modelo e Politica Modelo e Politica

Revisao Parecer

Modelo e Politica Modelo e Politica

comissao
Executiva




2. Framework

do Modelo de Avaliacao
de Desempenho RH

2.1 Diagrama Global

2.2 Niveis de Perfil

2.3 Nivels de Proficiéncia

2.4 Niveis de Perfil vs Niveis de Proficiéncia

2.5 Calculo Global Desempenho RH — Gamas de Performance RH
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Framework do Modelo de Avaliagao de Desempenho RH (‘ Banco
2.1. Diagrama Global J

Objetivos Estratéegicos

Iniciativas Areas BPG

/ Programas de \
Desenvolvimento RH
Avaliacao
Competéncias

/ Perfis Funcionais \

ISHNOREE II-
Referéncia

S -

Regulamentos
Areas Controlo

% .

FORMACAO

Compensacao &
Beneficios

Planos de
Carreiras e Sucessao

Modelo

de

Avaliacao Top
de Performers

Desempenho RH




Framework do Modelo de Avaliacao de Desempenho RH
2.2. Niveis de Perfil
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 Os Niveis de Perfil definem o grau de conhecimento e experiéncia associados intrinsecamente
ao desempenho de uma determinada funcao, e € independente da area especifica do BPG onde a
funcao é exercida

 Os Niveis de Perfil permitem tambéem calibrar os niveis de Proficiéncia em cada area ou entre
areas, sendo um pilar futuro para o tema do Plano de Carreira

« Os Niveis de Perfil ndo tém uma relacédo direta com outras logicas de estruturacao de niveis
Profissionais, pretendendo criar uma visao holistica de alto-nivel (que integre outras logicas)
com foco na avaliacao de desempenho

Responsavel

Senlior
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2.3 Nivelis de Proficiéncia

« A avaliacao das Competéncias € realizada segundo um padrao de niveis de proficiéncia, que permite identificar o grau da
capacitacao na Competéncia do Avaliado.

« A escala crescente inicia-se no nivel Elementar, com um dominio basico dos conhecimentos e da aplicacdo dos mesmos, e
progride até ao nivel Superior, onde o dominio dos conhecimentos constitui uma fonte de melhoria continua e transmissao de
conhecimento aos restantes elementos do Banco Portugués de Gestao.

(+  Planeia e coordena as acoes relacionadas com a aplicacao da competéncia, e h
SUPERIOR melhora os processos com a sua utilizacao
« Aplicaacompeténcia e o respetivo conhecimento, com critério e criatividade,
\ _apoiando os colaboradores com menor conhecimento na sua aplicagao y
‘«  Coordena as acoes relacionadas com a aplicacao da competéncia, com total h
AVANCADO autonomia na sua utilizacao
C « Elevado conhecimento da competéncia, com capacidade de apoio dos
\ elementos com menor conhecimento na sua aplicagao )

« Aplicao conceito da competéncia de forma nao supervisionada

INTERMEDIO « Evidencia os aspetos principais da competéncia de modo a utilizar com
seguranca 0 seu conceito
« Aplicao conceito da competéncia de forma supervisionada
ELEMENTAR « Evidencia os aspetos elementares da competéncia de modo a utilizar as bases

do seu conceito
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2.4. Niveis de Perfil vs Niveis de Proficiéncia

NIVEIS DE PERFIL NIVEIS DE PROFICIENCIA

RESPONSAVEL SUPERIOR
AVANCADO

INTERMEDIO

ELEMENTAR
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2.5 Calculo Global de Desempenho RH - Gamas de Performance RH
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— EXCEDE AS EXPETATIVAS * |dentificar os Talentos (Top Performers)
« l|dentificar os candidatos a Prémios de
— ACIMA DAS EXPETATIVAS « |dentificar os candidatos a evolucao do
Perfil Funcional (Promocao)
3 CUMPRE AS EXPETATIVAS
2 ABAIXO DAS EXPETATIVAS

‘ a8 TN
« |dentificar os Elementos com Performance insuficiente (Under
Performers)
« |dentificar os candidatos para programas especificos de
desenvolvimento

« |dentificar os candidatos a avaliar continuidade no Perfil Funcional
N -




3. Metodologla
de Avalilacao de Desempenho RH

3.1. Calculo Global de Desempenho RH:

Meéetodo de Calculo
Ponderadores por Tipologia de Funcoes

3.2. Avaliacao de Competéncias:

Competéncias Comportamentais
Competéncias Téecnicas

Nivel Exigido vs Avaliacao Competéncia
Avaliacao Global de Competéncias

3.3. Avaliacao de Iniciativas
Avaliacao das Iniciativas

3.4. Plano de Desenvolvimento Individual
Plano de Desenvolvimento Individual — Comentarios e Propostas - Autoavaliacao
Plano de Desenvolvimento Individual — Desenvolvimento Profissional / Formacao
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3.1. Calculo global do Desempenho RH — Método de Calculo

A Performance Global resulta da Media Ponderada (com os ponderadores
correspondente ao Perfil Funcional)

Pond CC

E obtida através da formula:
Classificacao Individual = Nota CC x Pond CC+ Nota CT x Pond CT + Nota IA x Pond |IA

Competéncias
Comportamentais

Nota CC

Pond CT

Avaliacao

Competéncias Técnicas o
P Individual

Nota CT

Meédia Ponderada

Pond IA

Iniciativas por Area

Nota IA
As Iniciativas em avaliagcao para as fungoes de controlo e funcdes essenciais terao

tratamento especifico de acordo com as diretivas regulatorias.
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3.1. Calculo de Desempenho RH — Ponderadores por Tipologia de Funcoes

« A obtencao da avaliacao final da Performance RH, a partir das classificacOes globais de cada uma das suas componentes,
deve entrar em linha de conta com as especificidades de cada Tipologia de Funcao.

« Atabela abaixo identifica as Tipologias de Funcdes do BPG, e para cada uma delas, a distribuicao ponderada entre as
componentes da Avaliacao de Desempenho RH.

Perfil Funcional Cocn‘::olar:;i:]:LiZis Competéncias Técnicas Iniciativas
Responsavel 20% 20% 60%
Senior 30% 30% 40%
Mid Senior 35% 35% 30%

Junior 45% 45% 10%
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3.2. Avaliacao de Competéncias

Banco
J Portugués
de Gestao

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS

COMPETENCIAS TECNICAS
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3.2. Avaliacao de Competéncias - Competéncias Comportamentais

 As Competéncias Comportamentais (09) sugeridas para o BPG dividem-se em 5 categorias: Comunicacionais; Intelectuails;

Organizacionais; Procedimentais e Sociais.

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS

Comunicacao Negociacio e
Ccomunicacionais Assertiva e Escuta

: Persuasao
Ativa ( , . \
0 pensamento estruturado e definido como o

Tranemicess de uso dalogica e daracionalizacao para
Intelectuais Conheci A Identificar forcas e fraquezas de solucoes
AR alternativas, conclusdes e abordagens a
problemas
N . Gestao e : : \_ _/
Organizacionais Lideranca de Equipas
Planeamento
; : Autonomia e ' Al e L
Procedimentais - Capamdade_ 22 minellieE Criatividade e Iniciativa
Responsabilidade e Rigor

Sociais Relacionamento Interpessoal e Trabalho de Equipa
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3.2. Avaliacao de Competéncias - Competéncias Tecnicas

« As Competéncias Técnicas traduzem os conhecimentos especificos fundamentais para o exercicio da funcao, que tém por

base o dominio de meios, ferramentas ou instrumentos associados a uma atividade especializada, bem como a formacao

(academica ou profissional), credenciacao ou certificacao.

COMPETENCIAS TECNICAS

Método e
Lingua Inglesa Organizacéo do
Trabalho

Competéncias Conhecimento de
Comuns Negdcio Bancario
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3.2. Avaliacao de Competéncias - Competéncias Comportamentais e Tecnicas

Gestao e Planeamento: Capacidade para planear, organizar, distribuir e controlar processos de trabalho, projetos,

atividades e recursos (humanos, materiais e financeiros) de modo sistematico, de forma a conseguir elevados niveis d Avancado 3
desempenho.

Lideranca de Equipas: Capacidade para influenciar e atuar sobre as atitudes e comportamentos dos colegas, chefias e
colaboradores, conseguindo a sua identificagdo com a missao da Introsys e comprometimento na concretizagdo dos
objetivos de negdcio. Proporciona a equipa feedback regular sobre o seu desempenho, bem como oportunidades de

Avancado 3

desenvolvimento pessoal.

Transmissdao de Conhecimento: Capacidade de proceder a transferéncia do conhecimento de forma espontanea ou
estruturada, para os seus pares, subordinados ou superiores hierarquicos com o objetivo ultimo de melhorar a Avancado 4
capacidade da organizacao a desenvolver as suas atividades, aumentar o seu valor, produtividade e competéncias.

A avaliacao das Competéncias Comportamentais e Técnicas é realizada tendo em conta os Niveis Exigidos de Proficiéncia da
Competéncia relativa ao Nivel de Perfil de cada Avaliado. A Gama de avaliacao de performance sera a standard (1 a 5).

Caso a avaliacao esteja nos extremos da Gama de
Avaliacao (1 ou 5), sera mandatério um comentario

L o usiicaino

Conhecimento Negécio Bancario - Conhecimento do Mercado de Servicos Financeiros, dos Processos,
Produtos e Servicos do Banco Portugués de Gestdo e da aplicabilidade das Politicas e Normativos, 4

associados a sua area de intervencao. !

Método e Organizacao do Trabalho - Capacidade de organizacao e gestdo das tarefas, responsabilidades e
prioridades, por forma a assegurar o cumprimento dos prazos e o nivel de qualidade do trabalho. .
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3.3. Avaliacao de Iniciativas

INICIATIVAS
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3.3. Avaliacao das Iniciativas — Método de Avaliacao

AVALIACAO DE INICIATIVAS

A preencher no inicio do periodo de avaliacdo

Business as Usual - Realizacao das atividades regulares associadas a funcao de
1 |cada Colaborador, quer nas tarefas inerentes a sua area, quer na interacao com
outras areas do Banco e/ou entidades externas (sempre que aplicavel).

Gestdo de Deficiéncias - Participacao em atividades com impacto direto ou
indireto nos planos de acao para resolucao das deficiéncias do Banco.

Transformacao Digital - Participacao em atividades com impacto direto ou
3 |indireto no Projeto de Transformacao Digital e contribuicao para a sua

evolucao.

A Performance da Avaliacdo de Iniciativas é realizada segundo a gama standard definida para a avaliacdo da
Performance RH

O Avaliador deve aferir a grau de cumprimento da Iniciativa pelo Avaliado, face ao Objetivo em causa, e

atribuir a nota correspondente.
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3.4. Plano de Desenvolvimento Individual
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PLANO DE DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL
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3.4. Plano de Desenvolvimento Individual — Comentarios e Propostas - Autoavaliacao

Apos arealizacao da Auto-avaliacado das suas competéncias Comportamentais e Técnicas, é de extrema

Importancia que o Colaborador indique as suas expetativas de desenvolvimento e interesses em
formacao.

Também devem ser enunciadas as expetativas de desenvolvimento profissional e, se existir interesse,

uma potencial realocacdo numa area distinta, por forma a consolidar e alargar o know-how e as
competéencias.
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3.4. Plano de Desenvolvimento Individual — Desenvolvimento Profissional / Formacao

De forma integrada com as
expetativas do Colaborador,
delineadas na sua Auto-Avaliacao,
o Avaliador deve indicar as suas
expetativas de Desenvolvimento
Profissional do Avaliado.

Devem ser tidas em consideracao
a missao da area e da funcao
exercida pelo Colaborador e o seu

potencial de evolucao para
Incrementar o seu contributo.

Areas a desenvolver Accoes de Formacgao Profissional Propostas

Em linha com as expetativas
enunciadas, devem ser indicadas
as areas individuais a
desenvolver e acoes de formacao
a frequentar, gue contribuam para
a evolucao do Colaborador.




4. Ciclo de

Avallacao de Desempenho RH

4.1. Ciclo Anual de Avaliacao de Desempenho RH
4.2. Avaliacao de Desempenho RH dos Colaboradores
4.3. Preparacao e Envio das Fichas de Auto-Avaliacao e de Avaliacao



Portugués
de Gestao

Ciclo de Avaliacao de Desempenho RH G Banco

4.1. Ciclo Anual de Avaliacao de Desempenho RH

O Ciclo Anual de Avaliacdo de Desempenho RH, enquadra-se nos ciclos estratégicos de negdcio e desenvolvimento RH do BPG,
permitindo numa logica anual:

* integrar os resultados da avaliacdo de desempenho com 0s novos objetivos estratégicos e iniciativas
« aplicar os programas de desenvolvimento RH nas areas: Plano de Formacao, Evolucéo Profissional e Compensacao & Beneficios.

- Orgcamento & Iniciativas (Ano N+1)
conpoxgcn Ofpnerio & ‘ Orgamento &
Iniciativas Iniclativas
(Ano N) (Ano N+1)
AVALIACAO Avaliacio 1. Alocagéo
DESEMPEN“O Desempenho RH (Ano Objetivos e 2. Avaliacio 3. Avaliacio Final
N-1) Iniciativas aos | Intercalar
RH Colaboradores
Realizar Programa de Formacao
CROGHLAMAS Plano de Formacao
DESENVOLVIMENTO Evolucio
RH

Profissional

Compensation &
Benefits (Ano N+1)
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O circuito de Avaliacao dos Colaboradores pressupde uma auto-avaliacao inicial, que servirad de base a avaliacao pelo Avaliador.

Ambas deverao ser a base de uma reuniao entre o Avaliador e o Avaliado e conduzir a um consenso, a uma avaliacao final aprovada por
ambos.

Caso exista uma situacao excecional sem consenso, o Avaliado realiza uma exposicao fundamentada ao Administrador do Pelouro, a qual
delibera a partir da avaliacao do Avaliador e da exposicao do Avaliado, se existem itens a a rever, sendo a avaliacao encerrada.

Ciclo de Avaliacao de Desempenho RH

4.2. Avaliacao de Desempenho RH dos Colaboradores

Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4

Analisar Processo

COMISSAO Avaliacao e
EXECUTIVA decidir Avaliacao
Final
DOCH Monitorizacao das Auto-avaliacoes e Avaliacoes Fei:hn"
Avaliacao
RESPONSAVEIS Realizar Avaliacdo
BPG g Colaborador o~
(AVALIADORES) Reuniao
conjunta
para encerrar
avaliacao

Aceita
Avaliacdo
?




Ciclo de Avaliacao de Desempenho RH (- Banco
ortugués
4.3. Preparacao e Envio das Fichas de Auto-Avaliagao e de Avaliagao de Gestao

I

A DOCH produz 2 [

anualmente os ficheiros

atualizados de Auto- Nome Avaliador Avaliado Nome Avaliado

Avaliacdo e Avaliacdo por Area Avaliador Area Funcional Area Avaliado

Colaborador (Avaliado). Funcio Avaliador Funcéo Funcio Avaliado

€ enviada uma Cmmessdensliio o Ao

comunicacao a cada
Colaborador com o 1| Iniciativas 40% 4
Calendario de Avaliacao e
com a sua ficha de Auto-

Avaliacao. 2 | Competéncias Comportamentais 30% 4,13

Apods o preenchimento e
envio da Auto-Avaliagéo 3 || Competéncias Técnicas 30% 4
pelo Colaborador a DOCH,
no prazo estipulado, sera

por esta um email parao
Avaliador com a Auto-
Avaliacao e a Ficha de

Avaliacao de cada
Avaliado.




5. Avaliacdo de Desempenho RH das
Funcoes de Controlo

A.l. Diretivas da Avaliacao das Funcoes de Controlo (Aviso 3/2020 do BdP)
A.2. Circuito de Avaliacao de Desempenho das Funcoes de Controlo



Anexo A - Avaliacao de D

A.l. Diretivas da Avaliacao das Funcoes de Controlo (Aviso 3/2020 do BdP) (1)

esempenho RH das Funcoes de Controlo
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A Avaliacao de Desempenho RH das Funcoes de Controlo deve obedecer a um conjunto de diretivas constantes do Aviso
3/2020 do Banco de Portugal, e séo aplicadas pelo Banco Portugués de Gestao:

« A aplicacao da avaliacao de desempen
cada funcao de controlo e da sua linha ©

no das funcoes de controlo tem como referencial as competéncias e responsabilidades de
e reporte em linha com o definido pelo BPG no Regulamentos das Funcoes de Controlo (em

linha com o art®9 do Aviso 3/ 2020 do BdP).

« As Competéncias Comportamentais e Téecnicas dos responsaveis das FuncOes de Controlo a avaliar, bem como o seu nivel de
Proficiéncia, sao avaliados de acordo com o nivel de conhecimentos, experiéncia e competéncias adequados as responsabilidades
das Funcoes de Controlo no Banco Portugués de Gestao (em linha com o art® 11 do Aviso 3/ 2020 do BdP).

O Orgéo de Administracdo do Banco Portugués de Gestdo assegura que a Avaliacdo de Desempenho RH, em particular o processo,
0S critérios e as ponderacoes utilizados na avaliacdo individual de desempenho, e o respetivo alinhamento com a componente
variavel de remuneracao (programa de Compensacoes e Beneficios do BPG), € transparente e comunicada em momento anterior ao
Inicio do periodo de contagem a que a avaliacéo diz respeito (em linha com o art® 42 do Aviso 3 /2020 do BdP).
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« A Avaliacao de Desempenho RH das Funcoes de Controlo tem uma especificidade propria, de acordo com:

* Organizacao do Sistema de Controlo Interno — A Avaliacao de Desempenho RH da Funcao de Controlo Interno do BPG,
obedece ao principio de supervisdo direta das Funcdes de Controlo do BPG pelo Orgdo de Administracdo do BPG, sendo este
a realizar a sua avaliacao final (em linha com o art® 13 do Aviso 3/ 2020 do BdP).

» Intervencdo do Orgdo de Fiscalizacdo do Sistema de Controlo Interno — A Avaliacdo de Desempenho RH da Funcéo de
Controlo Interno do BPG inclui a participacdo do Orgdo de Fiscalizacdo do BPG nas avaliacbes dos Responsaveis das
Funcoes de Controlo do BPG (em linha com o art® 14 — Ponto 7 do Aviso 3/ 2020 do BdP).
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« Existem para as Funcdes de Controlo principios especificos a respeitar na execucao da Avaliacdo de Desempenho RH:

« FuncoOes de Controlo Interno — A Avaliacao de Desempenho RH das FuncOes de Controlo do BPG, nao pode estar
suportada em disposicdoes ou orientacdes internas que limitem o numero maximo de deficiéncias identificadas, ou do
estabelecimento de qualquer relacéo, implicita ou explicita, entre as deficiencias identificadas e a avaliacdo de desempenho
dos Colaboradores afetos as Funcdes de Controlo Interno (em linha com o art® 14 — Ponto 4 — alinea c) do Aviso 3/ 2020 do
BdP).

« Funcao de Gestao de Riscos — A Avaliacao de Desempenho RH da Funcao de Gestdo de Riscos do BPG, é
realizada de acordo com as responsabilidades atribuidas a Funcao de Gestao de Riscos no Regulamento proprio do
BPG, e de acordo com as atividades enunciadas nesse Regulamento. (em linha com o art® 27 — Ponto 6 do Aviso 3/
2020 do BdP)

« Funcao de Conformidade — A Avaliacao de Desempenho RH da Funcao de Conformidade do BPG, e realizada de acordo
com as responsabilidades atribuidas a Funcao de Conformidade no Regulamento proprio do BPG, e de acordo com as
atividades enunciadas nesse Regulamento. (em linha com o art® 28 — Ponto 7 do Aviso 3/ 2020 do BdP)

« Funcao de Auditoria Interna — A Avaliacao de Desempenho RH da Funcao de Auditoria Interna do BPG, é realizada de
acordo com as responsabilidades atribuidas a Func&o de Auditoria Interna no Regulamento proprio do BPG, e de acordo com
as atividades enunciadas nesse Regulamento. (em linha com o art® 32 do Aviso 3/ 2020 do BdP)
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A.2. Circuito de Avaliacao de Desempenho das Funcoes de Controlo
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O circuito de Avaliacao das Funcdes de Controlo pressupde uma Auto-Avaliacao inicial, que servira de base a avaliacbes paralelas do Administrador do Pelouro
e do Orgao de Fiscalizacdo. O conjunto destas trés Avaliacbes sera apreciado pelo Conselho de Administracdo, que produzira uma Avaliacao de Desempenho
do responsavel da Funcéao de Controlo.

A avaliacdo sera apresentada ao Avaliado pelo Administrador do Pelouro numa reuniao entre ambos para aprovacao da avaliacao final.

Numa situacao excecional sem consenso, o Avaliado realiza uma exposicao fundamentada ao conselho de Administracao, o qual ira deliberar sobre a Avaliacao
definitiva.

Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4

Reapreciar e
decidir Avaliacao
Final

CONSELHO
DE

. Realizar Avaliacao
ADMINISTRAGAO Colaborador

CONSELHO
FISCAL
(Membro)

Realizar Avaliacao
Colaborador

Y
Realizar Avaliacao
>
Colaborador o~
Reuniao

conjunta
para encerrar
avaliacao

Administrador
do
Pelouro

RESPONSAVEIS
FUNCOES
CONTROLO Realizar Auto-avaliacao

Aceita
Avaliacao
?-

Fecho
Avaliacao

Monitorizacao das Auto-avaliacoes e Avaliacoes
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5.1. Boas Praticas na Avaliacao de Desempenho — Avaliador (1)

E extremamente importante que num processo de Avaliacdo de Desempenho o Avaliador, porque é guem tem a responsabilidade de
avaliar, assegure que o faz com justica. Por isso recomenda-se a reflexao sobre os proximos topicos quando realizar a Avaliacdo de
Desempenho e a Reuniao com o(s) Avaliado(s) :

SUBJETIVIDADE
Todas as classificacOoes devem ser fundamentadas com factos concretos.

UNILATERALIDADE

Deve evitar-se valorizar aspetos que apenas o Avaliador julga importantes — a analise por parte do Superior Hierarquico do
Avaliador serve para ultrapassar esta questao.

TENDENCIA CENTRAL

Deve evitar-se nao assumir valores extremos, por medo de prejudicar os fracos e de assumir responsabilidades pelos
excelentes.

EFEITO DE HALO

Nao se deve permitir que a analise de uma caracteristica influencie todas as outras da mesma forma, o que conduzia a um
enviesamento da Avaliacao.
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5.1. Boas Praticas na Avaliacao de Desempenho — Avaliador (I1) de Gestao

FALTA DE MEMORIA
Deve evitar-se que apenas o0s ultimos acontecimentos contribuam para a analise, existindo um esquecimento de todo o

periodo de avaliacao.

SOBREVALORIZACAO DA AVALIACAO

Deve existir aconsciéncia de que um instrumento de Avaliacao do Desempenho por si sO nao corrige os defeitos das
pessoas.

DESVALORIZACAO DA AVALIACAO
Nao pode acreditar-se que a Avaliacao de Desempenho € um procedimento sem qualquer valor e gue em nada pode

contribuir para o melhor aproveitamento dos Recursos Humanos da Empresa.

FORCA DO HABITO
Deve tentar ultrapassar-se a dificuldade em identificar alteracoes do desempenho do Avaliado ao longo dos anos pela

simples forca do habito e pela convivéncia diaria.

...mas o0 mais importante € ser justo e tentar que fatores demasiado subjetivos nao interfiram na avaliacao
do desempenho.
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Qual é o interesse da Avaliacado de Desempenho?

O objetivo da Avaliacao de Desempenho é criar bases universais para que cada colaborador individualmente, e a empresa
como um todo, identifiqgue as valéncias a desenvolver, para o crescimento do individuo como profissional, alinhado com a
sustentabilidade da empresa.

A Avaliacao de Desempenho € um processo subjetivo?

Sim, como tudo o que envolve sensibilidades e opinides. De qualguer forma, todas as classificacdes atribuidas sdo baseadas
num processo coerente e com medias universais. Nao € um processo perfeito, mas € melhor do que o simples “eu acho

)
Quando tenho conhecimento dos objetivos pelos quais vou ser avaliado?

A Definicao de Objetivos para o ano seguinte ocorre durante o inicio do Ciclo de Avaliacao em Fevereiro. Sera dado a
conhecer um conjunto de objetivos especificos da funcao do Avaliado, cujo cumprimento serd acompanhado ao longo do
ano (avaliacao intercalar) e na avaliacao final em Novembro.

E se houver discordancia entre o Avaliador e o Avaliado sobre a Avaliacao?

Caso Avaliador e Avaliado nao cheguem a um acordo deve ser chamado a intervir o Administrador do Pelouro de
Avaliacao RH e decidir qual a Avaliacao que prevalece.
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