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DIRETORIA DE GESTÃO DE PESSOAS



Gerência de Desempenho e Desenvolvimento de Pessoas - GDDP

Departamento de Desenvolvimento Organizacional – DESEO

Diretoria de Gestão de Pessoas - DIGEP

Psicóloga organizacional e clínica, atuo na área de

Gestão de Pessoas desde 2005. Empregada dos

Correios há 16 anos. Atualmente, desenvolvo

trabalhos focados em gestão por desempenho e

competências. Acredito que esses processos

contribuem de forma concreta para o

desenvolvimento das(os) empregadas(os) e para os

resultados da empresa.

Esther Araújo

Psicóloga, atuo na área de Gestão de Pessoas desde

2013 e hoje estou à frente da Gerência de

Desempenho e Desenvolvimento de Pessoas -

GDDP/DESEO. Acredito no acolhimento como

ferramenta para qualquer processo de crescimento e

que a escrita pode ser uma grande aliada no nosso

autocuidado. Neste workshop, quero trocar ideias

com vocês sobre avaliação de desempenho de um

jeito leve e que possa fazer sentido no dia a dia.

Fernanda Fernandes



Sejam muito bem-vindas(os)!
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Objetivo

Compreender a relevância dos Modelos de 
Gestão por Competências e de Gestão do 

Desempenho adotados pelos Correios, 
destacando como esses modelos se integram 

aos subsistemas de Gestão de Pessoas e 
contribuem para o desenvolvimento 

contínuo dos empregados.
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Modelo de Gestão do Desempenho

Modelo de Gestão por Competências

Agenda

Gerência de Desempenho e Desenvolvimento de Pessoas - GDDP

Departamento de Desenvolvimento Organizacional – DESEO

Diretoria de Gestão de Pessoas - DIGEP



PLANO ESTRATÉGICO 2025/2029

Negócio: Soluções que aproximam.

Missão: Promover a integração nacional,
contribuindo com o Governo no desenvolvimento
socioeconômico, conectando pessoas, instituições
e negócios.

Visão: Ser referência no ecossistema global de
logística, com soluções de negócios e promoção
de políticas públicas para a sociedade, de forma
sustentável.

Valores Organizacionais:
1. Centralidade do Cliente
2. Diversidade
3. Respeito às Pessoas
4. Presença Nacional
5. Sustentabilidade
6. Integridade

Negócio: Soluções que aproximam.

Missão: Promover a integração nacional,
contribuindo com o Governo no desenvolvimento
socioeconômico, conectando pessoas, instituições
e negócios.

Visão: Ser referência no ecossistema global de
logística, com soluções de negócios e promoção
de políticas públicas para a sociedade, de forma
sustentável.

Valores Organizacionais:
1. Centralidade do Cliente
2. Diversidade
3. Respeito às Pessoas
4. Presença Nacional
5. Sustentabilidade
6. Integridade
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CADEIA DE VALOR – N2

Desenvolver as pessoas 
nas competências 

requeridas, por meio 
da educação 
corporativa, 

considerando definição 
de diretrizes, 

planejamento, 
execução, 

monitoramento e 
avaliação de 

desempenho e dos 
resultados das soluções 

educacionais.

Gerência de Desempenho e Desenvolvimento de Pessoas - GDDP

Departamento de Desenvolvimento Organizacional – DESEO

Diretoria de Gestão de Pessoas - DIGEP



I
N
T
E
R
A
Ç
Ã
O

Respondam no CHAT:

O que você entende por Competência?

ATIVIDADE



CORRENTES CONCEITUAIS - COMPETÊNCIA
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CONCEITO DE COMPETÊNCIA

“É um saber agir responsável e reconhecido, que 

implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, 

recursos e habilidades que agreguem valor econômico 

à organização e valor social e profissional ao 

indivíduo.”
(FLEURY, 2000)
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GESTÃO POR COMPETÊNCIAS

FUNDAMENTAIS GERENCIAIS TÉCNICAS

Competências do nível 
organizacional

Competências do nível 
individual

• Plano Estratégico

• Valores Organizacionais

• Competências Essenciais
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GESTÃO POR COMPETÊNCIAS

FUNDAMENTAIS GERENCIAIS TÉCNICAS

Competências do nível 
organizacional

Competências do nível 
individual
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DESENVOLVI-
MENTO DE 
PARCERIAS 

ESTRATÉGICAS 

INOVAÇÃO

RELACIONA-
MENTO 

INSTITUCIONAL 

ORIENTAÇÃO 
PARA A 

EXPERIÊNCIA DO 
CLIENTE

EXCELÊNCIA 
OPERACIONAL

PRESENÇA 
NACIONAL

Competências Essenciais
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Matriz de Competências - Competências Profissionais Fundamentais

Trabalho 
em Equipe

Comprometi
mento

Foco do 
Cliente

Cultura 
Digital

Iniciativa 
para a 

promoção 
de 

melhoria

Autodesenvol
vimento

COMPETÊNCIAS 
FUNDAMENTAIS
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Matriz de Competências - Competências Profissionais Fundamentais
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COMPETÊNCIAS PROFISSIONAIS – Exemplo de mapeamento da competência

Comprometimento



Matriz de Competências - Competências Profissionais Fundamentais
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COMPETÊNCIAS PROFISSIONAIS – Exemplo de mapeamento da competência

Atua comprometido com os resultados conforme as 

orientações, normas e legislação dos Correios, com a 

aplicação efetiva de conhecimentos e experiências 

adquiridos.  

Comprometimento



Matriz de Competências - Competências Profissionais Fundamentais
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COMPETÊNCIAS PROFISSIONAIS – Exemplo de mapeamento da competência

Atua comprometido com os resultados conforme as 

orientações, normas e legislação dos Correios, com a 

aplicação efetiva de conhecimentos e experiências 

adquiridos.  

Comprometimento

Competência: 

descrita na forma 

de Entrega 

Desempenho 

esperado



COMPETÊNCIAS PROFISSIONAIS – Exemplo de mapeamento da competência

Atua comprometido com os resultados conforme as 

orientações, normas e legislação dos Correios, com a 

aplicação efetiva de conhecimentos e experiências 

adquiridos.  

Comprometimento

Matriz de Competências - Competências Profissionais Fundamentais

Competência: 

descrita na forma 

de Entrega 

Desempenho 

esperado

Dimensões da
Competência

CONHECIMENTOS

- Identidade Corporativa, objetivos estratégicos e 

indicadores organizacionais;

- Estatuto dos Correios;

- Código de Conduta Ética dos Correios;

- Regulamento Disciplinar de Pessoal; 

- Acordo Coletivo de Trabalho;

- Segurança da Informação;

- Normas, Manuais e Legislação de sua área de 

atuação;

- Metas e Resultados individuais e da área de 

atuação.

HABILIDADES
- Planejamento e Organização; 
- Visão Geral da Empresa. 

ATITUDES
- Disciplina;
- Foco em resultado e 
produtividade.
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COMPETÊNCIAS 
GERENCIAIS

PLANEJAMENTO 
E ORGANIZAÇÃO 

PARA 
RESULTADO

REDES DE 
RELACIONAM

ENTO

GESTÃO DE 
EQUIPES

CULTURA DE 
INOVAÇÃO

TOMADA DE 
DECISÃO

ESTRATÉGICO

TÁTICO OPERACIONAL

Matriz de Competências - Competências Profissionais Gerenciais
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Matriz de Competências - Competências Profissionais Gerenciais
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COMPETÊNCIAS 
TÉCNICAS

TELETRABALHO

ESPECÍFICAS 
DAS ÁREAS

COMITÊS E 
CONSELHOS 

Matriz de Competências - Competências Profissionais Técnicas

Gerência - GDDP

Departamento de Desenvolvimento Organizacional – DESEO

Diretoria Econômico-financeira - DIEFI
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Respondam no CHAT:

Qual o principal produto da Gestão por Competências?

ATIVIDADE
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GESTÃO POR COMPETÊNCIAS

INTEGRAÇÃO dos subsistemas de Gestão de Pessoas à Matriz de Competências

GERIR FORÇA DE 
TRABALHO

GERIR PROCESSO 
SELETIVO

GERIR EDUCAÇÃO 
CORPORATIVA

GERIR CARREIRA

GERIR 
DESEMPENHO

GERIR 
REMUNERAÇÃO 

GERIR CLIMA 
ORGANIZACIONAL

GERIR 
CONHECIMENTO
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Respondam no CHAT:

Com base na gravura anterior, como vocês entendem que a

Matriz de Competências vai “conversar” com esses

subsistemas?

ATIVIDADE
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GESTÃO POR COMPETÊNCIAS

INTEGRAÇÃO dos subsistemas de Gestão de Pessoas à Matriz de Competências

Para que a Matriz de Competências seja efetiva, ela precisa permear todos 

os subsistemas de Gestão de Pessoas. Essa integração é fundamental, pois 

possibilita que os resultados de um subsistema subsidiem outro, e que 

todas as nossas políticas e práticas de gestão de pessoas tenham como 

referencial as mesmas competências.

Com essa integração, o empregado sabe claramente quais 

competências a empresa espera dele no seu desempenho

e quais são necessárias desenvolver para atingir seus 

objetivos profissionais.
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ATIVIDADE

Respondam no CHAT:

Qual a integração da Matriz de Competências com o

Processo Gerir Educação Corporativa?
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GESTÃO POR COMPETÊNCIAS E A INTEGRAÇÃO COM O SUBSISTEMA 

GERIR EDUCAÇÃO CORPORATIVA

Processo base
Saídas do processo com relação ao 

processo de Gerir Competências

Interface com o produto 

do processo Gerir 

Competências

Gerir Educação 

Corporativa

Identificar as necessidades individuais de 
capacitação e desenvolvimento, considerando 
as competências requeridas e a avaliação 
individual do GCR; Matriz de Competência

(Competências Essenciais e 
Profissionais Fundamentais, 
Gerenciais e Técnicas e suas 
dimensões – Conhecimentos 
Habilidades e Atitudes)

Plano de Educação Corporativa;

Elaborar planos de educação e programas de 

desenvolvimento com foco no negócio; 

O desenvolvimento das competências 
necessárias à organização; 

Plataforma virtual de aprendizagem.
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“No Sistema de Gestão de Pessoas por Competências todas as 

ações educacionais estão voltadas para disseminar entre os 

profissionais as competências definidas pela organização, 

seguindo suas Diretrizes Estratégicas. Desse modo, as  ações 

educacionais são formas de obtenção de proficiência nas 

competências.” 
(MEISTER,1999) 

GESTÃO POR COMPETÊNCIAS E A INTEGRAÇÃO COM O SUBSISTEMA 

GERIR EDUCAÇÃO CORPORATIVA
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INTERVALO



GESTÃO DO DESEMPENHO
GCR - Gerenciamento de 

Competências e Resultados



Respondam no CHAT:

O que você entende por Avaliação de Desempenho?

ATIVIDADE
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“É um modelo de gestão que visa, continuamente, 

estabelecer contrato com os empregados referente aos 

resultados desejados pela organização, acompanhar os 

desafios, corrigir os rumos e avaliar os resultados.”

(PONTES, 2010)

GESTÃO DE DESEMPENHO
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O modelo é capaz de identificar:

• Os resultados de desempenho dos empregados e equipes;

• As necessidades de desenvolvimento e capacitação;

• A contribuição de cada empregado no alcance dos objetivos do Plano 

Estratégico da Empresa.

GESTÃO DE DESEMPENHO
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Respondam no CHAT:

Quais os benefícios da avaliação de desempenho?

ATIVIDADE
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 Desempenho dos(as) 

empregados(as) contribui 

para o resultado da      

Organização;

 Desenvolvimento de ações 

de treinamento;

 Desenvolvimento de 

carreira.                  

Para os(as) empregados(as): • Autodesenvolvimento e capacitação;

• Melhora do desempenho;

• Participação em processos, tais como RIs, 

programas de concessão de bolsas de estudo, 

Participação em Lucros e Resultados – PLR e 

Promoção por Mérito.

BENEFÍCIOS DA AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO
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Para os(as) gestores(as):

BENEFÍCIOS DA AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO

• Melhora dos resultados de empregados(as) e equipe;

• Suporte à execução do processo de sua área;

• Relacionamento entre gestor(a) e empregado(a), 

favorecendo a obtenção de bons resultados;

• Melhor planejamento e organização do 

funcionamento da unidade.

“Gestores que desenvolvem pessoas, desenvolvem resultados.”
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BENEFÍCIOS DA AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO

 Desempenho dos(as) 

empregados(as) contribui 

para o resultado da      

Organização;

 Desenvolvimento de ações 

de treinamento;

 Desenvolvimento de 

carreira.                  

§ Desempenho dos(as) 
empregados(as) 
contribui para o 
resultado da 
Organização;

§ Desenvolvimento de 
ações de treinamento;

§ Desenvolvimento de 
carreira. 

• Desempenho dos(as) empregados(as) contribui 

para o resultado da Organização;

• Desenvolvimento de ações de treinamento;

• Desenvolvimento de carreira. 

"Desempenho bem avaliado, estratégia bem executada."
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Para a empresa:



QUAL A IMPORTÂNCIA DESTE PROCESSO NOS CORREIOS?

GCR

Plano 

Estratégico

Plano de

Trabalho

Metas e 

competências

Desenvolvimento do 

capital intelectual

Prática das políticas 

de Gestão de Pessoas

Valorização e

reconhecimento

Alinhar recursos 

e tempo 

Gerência de Desempenho e Desenvolvimento de Pessoas - GDDP

Departamento de Desenvolvimento Organizacional – DESEO

Diretoria de Gestão de Pessoas - DIGEP



PRINCIPAIS ASPECTOS DA METODOLOGIA

Três etapas: planejamento, acompanhamento e fechamento.

Duas dimensões de avaliação: meta e competência.

Utilização de metas padrão.

Avaliação por meio do sistema GCRWeb.

Periodicidade: avaliação anual com a realização de acompanhamentos trimestrais.

Avaliação de empregados a partir de 90 dias trabalhados.
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Etapa I - Planejamento

ELABORAÇÃO DO 
PLANO DE 
TRABALHO

SELEÇÃO DAS 
COMPETÊNCIAS 

APRESENTAÇÃO 
DO PLANO PARA O 

EMPREGADO E 
IMPRESSÃO

"Avaliação de desempenho começa com diálogo: 

é na conversa que metas ganham sentido e propósito.”
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Etapa I - Registro no sistema GCRWeb

 Desempenho dos(as) 
empregados(as) contribui
para o resultado da
Organização;

 Desenvolvimento de ações de 
treinamento;

 Subsidia o processo 
decisório;

 Desenvolvimento de carreira e 
de novas lideranças;                  

 Identifica situações-problema 
que impactam no resultado

META: ação voltada para o alcance de um
determinado INDICADOR em um PERÍODO específico.

Elementos-chave da Meta

• Ação: O que será feito?

• Indicador: “Como” será medido?

• Período: Quando será alcançado?
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Etapa I - Registro no sistema GCRWeb

 Desempenho dos(as) 
empregados(as) contribui
para o resultado da
Organização;

 Desenvolvimento de ações de 
treinamento;

 Subsidia o processo 
decisório;

 Desenvolvimento de carreira e 
de novas lideranças;                  

 Identifica situações-problema 
que impactam no resultado

META: ação voltada para o alcance de um
determinado INDICADOR em um PERÍODO específico.

Elementos-chave da Meta

• Ação: O que será feito?

• Indicador: “Como” será medido?

• Período: Quando será alcançado?

TIPOS DE META
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Etapa I - Registro no sistema GCRWeb

 Desempenho dos(as) 
empregados(as) contribui
para o resultado da
Organização;

 Desenvolvimento de ações de 
treinamento;

 Subsidia o processo 
decisório;

 Desenvolvimento de carreira e 
de novas lideranças;                  

 Identifica situações-problema 
que impactam no resultado

Critérios para elaboração de uma meta:

• Ação: verbo no infinitivo.

• Indicador: informação que permite o acompanhamento do resultado ao 

longo do tempo (quantidade, qualidade, satisfação).

• Índice: é o valor da meta.

• Prazo: período de tempo definido. 
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 Desempenho dos(as) 
empregados(as) contribui
para o resultado da
Organização;

 Desenvolvimento de ações de 
treinamento;

 Subsidia o processo 
decisório;

 Desenvolvimento de carreira e 
de novas lideranças;                  

 Identifica situações-problema 
que impactam no resultado

Exemplos:

• “Implementar (ação) 80% (índice) das ações contidas no PAM/Plano de Ação de 

Melhoria do Clima (indicador), até 31/dezembro/2024 (prazo)”.

• “Distribuir (ação) 100% (índice) das correspondências e documentos entregues 

na área (indicador), diariamente (prazo), de forma correta (indicador).

Etapa I - Registro no sistema GCRWeb
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Analise as metas abaixo, extraídas do banco de dados do GCR.

Reescreva-as seguindo as orientações dadas para melhorá-las.

1 - Minimizar despesas evitando desperdício.

2 - Elaborar análises diversas.

3 - Realizar eventos.

4 - Atingir receita do SEDEX.

ATIVIDADE

I
N
T
E
R
A
Ç
Ã
O



Diminuir (ação) em 20% (índice) as despesas (indicador) do 1º semestre/2024

(prazo).

1 - Minimizar despesas evitando desperdício.

ATIVIDADE - RESPOSTA
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 Desempenho dos(as) 
empregados(as) contribui
para o resultado da
Organização;

 Desenvolvimento de ações de 
treinamento;

 Subsidia o processo 
decisório;

 Desenvolvimento de carreira e 
de novas lideranças;                  

 Identifica situações-problema 
que impactam no resultado

Elaborar (ação) mensalmente (prazo) um (índice) relatório analítico de

resultados financeiros (indicador).

2 - Elaborar análises diversas.

ATIVIDADE - RESPOSTA
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 Desempenho dos(as) 
empregados(as) contribui
para o resultado da
Organização;

 Desenvolvimento de ações de 
treinamento;

 Subsidia o processo 
decisório;

 Desenvolvimento de carreira e 
de novas lideranças;                  

 Identifica situações-problema 
que impactam no resultado

Realizar (ação) 100% (índice) dos eventos programados para a divulgação

de novos produtos (indicador), cumprindo o cronograma estabelecido

(prazo).

3 – Realizar eventos.

ATIVIDADE - RESPOSTA
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Atingir (ação) 100% (índice) da receita do SEDEX do varejo (indicador),

no ano corrente (prazo).

4 – Atingir receita do SEDEX.

ATIVIDADE - RESPOSTA

Gerência de Desempenho e Desenvolvimento de Pessoas - GDDP

Departamento de Desenvolvimento Organizacional – DESEO

Diretoria de Gestão de Pessoas - DIGEP



Etapa II - Acompanhamento

 Desempenho dos(as) 
empregados(as) contribui
para o resultado da
Organização;

 Desenvolvimento de ações de 
treinamento;

 Subsidia o processo 
decisório;

 Desenvolvimento de carreira e 
de novas lideranças;                  

 Identifica situações-problema 
que impactam no resultado

Realizar 
reuniões de 
acompanhamen
to individual

Registrar no 
histórico de 
desempenho as 
situações 
relevantes

Registrar os 
resultados 
parciais das 
metas –
Trimestral

Feedback para 
o empregado
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Etapa III – Avaliação Final

Fechamento

Registros do histórico 
de desempenho

Plano de 
desenvolvimento -
“Tende à 
qualificação” e “Não 
alinhado”

A avaliação final é realizada
com a participação de cada
empregado.
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PONTO PARA REFLEXÃO

Oportunidade de 

desenvolvimento

Cuidado com 

o empregado

Fomentar o 

engajamento

PuniçãoFeedback

Gerência de Desempenho e Desenvolvimento de Pessoas - GDDP
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IMPLICAÇÕES DA NÃO REALIZAÇÃO DA AVALIAÇÃO

• Perda de confiança na ferramenta.

• Insatisfação dos empregados.

• Equívocos na identificação de talentos.

• Impacto na PLR.

• Concorrência em Processos de Bolsas de Estudo.

• Influência no clima organizacional da unidade.

• Impacto na Promoção por Mérito.
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APP
GCR NO
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