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SINOPSE
Motivado pela necessidade de estruturar a integragéo e o acompanhamento de novos
colaboradores, o Hospital lvan Goulart (HIG), localizado em S&o Borja (RS), implantou
um ciclo de avaliagcao de desempenho nos 30 e 90 dias do contrato de experiéncia. A
iniciativa buscou promover alinhamento de expectativas, valorizagdo profissional e
retencéo de talentos, especialmente em um ambiente hospitalar que exige exceléncia
técnica e humanizacdo. O publico-alvo foram os novos colaboradores, totalizando 80
profissionais impactados diretamente desde a implantacdo. O processo envolveu
multiplos setores institucionais e contou com instrumentos padronizados, fluxograma
oficial e capacitagéo das liderangas. Entre os resultados, destaca-se o aumento da
taxa de efetivacdo de 60% para 79% em trés meses, além da melhoria na
comunicacdo interna e no engajamento das equipes. A pratica gerou ganhos
gualitativos, como maior clareza nos feedbacks e fortalecimento do clima
organizacional. Para mais informacdes ou troca de experiéncias, entre em contato

pelo e-mail: rh@hig.org.br, educacaocontinuada@hig.org.br.
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INTRODUCAO

O Hospital lvan Goulart (HIG), localizado em Séo Borja (RS), é uma instituicao
filantropica mantida pela Fundagéo lvan Goulart desde 1962. Com mais de 150 leitos
e uma equipe multidisciplinar, o hospital consolidou-se como referéncia regional em
saude, investindo continuamente em infraestrutura, tecnologia de ponta e qualificacao
profissional. Em 2024, obteve a acreditacgo ONA (Organizacdo Nacional de
Acreditacao) nivel 1, atestando conformidade com padrdes rigorosos de qualidade e
seguranca.

Além de seu compromisso assistencial, o HIG valoriza o desenvolvimento
humano e o bem-estar dos seus colaboradores. Essa atuacdo esta fortemente
alicercada em seus valores institucionais, como o atendimento com cortesia e
eficiéncia, o compromisso com a seguranca, o profissionalismo ético, o incentivo a
educacédo continuada e a humanizagédo como pilar central dos cuidados prestados.
Esses principios orientam ndo apenas o relacionamento com 0s pacientes, mas
também a forma como a instituicdo cuida de quem cuida: seus profissionais.

Entre as acgles internas de reconhecimento e engajamento, destacam-se o
quadro “Sou + HIG”, as campanhas do Setembro Amarelo, os programas “Destaques
do Més” e “Destaques do Ano”, a celebragao por tempo de instituicao (Figura 1) e as
homenagens no Dia do Profissional. Essas iniciativas sdo complementadas por acdes
afetivas que reforgam o vinculo entre colaborador e instituigdo. Um gesto simbolico,
mas repleto de significado, ocorre durante a reunido de efetivacdo aos 90 dias de
contrato: a entrega de um cupcake, em um momento conduzido pela diretoria, que
participa ativamente do feedback, comunica oficialmente a efetivacdo e parabeniza o

colaborador pela conquista.



Figura 1 - Foto da celebracdo por tempo de instituicdo.

Figura 1: Foto da celebragao por tempo de instituicao

A

Fonte: Hospital Ilvan Goulart (HIG, 2024)

Mensalmente, o Hospital Ivan Goulart também promove um encontro especial
com os aniversariantes do més (Figura 2), conduzido pela diretora administrativa.
Esse momento de celebragcdo é marcado pela valorizagdo individual de cada
colaborador, que tem a oportunidade de compartilhar seu tempo de casa, setor de
atuacdo e as atividades que desempenha na instituicao.

A celebracdo conta ainda com uma mensagem em video, gravada por
membros da alta gestdo, que parabenizam e expressam publicamente o
agradecimento aos profissionais pelo comprometimento e dedicacéo.

Ao final do encontro, 0os aniversariantes recebem brindes institucionais

personalizados com a marca “Sou + HIG” — neste ano, um “kit churrasco” —



reforcando o reconhecimento, o vinculo afetivo e o sentimento de pertencimento a
instituicao.

Diante da complexidade dos servigos prestados e da exigéncia por alta
performance, a instituicdo identificou a necessidade de estruturar um modelo de
gestao de talentos que oferecesse acompanhamento desde a admisséo. A proposta
contemplou avaliages formais nos 30 e 90 dias da jornada do colaborador, além da
avaliacdo anual de desempenho, com foco em retencdo, engajamento e

desenvolvimento continuo.

Figura 2 - Foto do encontro dos aniversariantes do més.

Figura 2: Foto do encontro dos aniversariante do més

m& .

Fonte: Hospital lvan Goulart (HIG, 2025)

A premissa do projeto é que colaboradores bem acolhidos e acompanhados
contribuem com melhores resultados institucionais. A metodologia adotada combinou
o ciclo PDCA (Plan, Do, Check, Act) com a Gestdo com a Gestao por Competéncias,

assegurando alinhamento entre comportamentos esperados, metas organizacionais e



valorizagcdo de pessoas. As etapas foram planejadas a partir de diagndstico
institucional, com execuc¢do participativa e ajustes continuos. Com isso, o HIG
consolida uma pratica estratégica de gestdo de pessoas, alinhada ao setor da saude

e a sua cultura de desenvolvimento e reconhecimento.



DESENVOLVIMENTO
1. Justificativa

Em um ambiente hospitalar que exige exceléncia técnica, agilidade e atuagéo
colaborativa, a clareza sobre o desempenho esperado e a valorizacdo dos
profissionais sao essenciais para bons resultados. Apesar de contar com equipes
qualificadas e praticas pontuais de integracao e reconhecimento, o HIG identificou a
auséncia de um sistema estruturado e continuo de avaliacdo de desempenho.

Essa lacuna dificultava o alinhamento de expectativas, o desenvolvimento
individual e o engajamento das equipes — especialmente no caso de novos
colaboradores, que ndo recebiam um acompanhamento sistematico nos primeiros
meses, periodo critico para adaptacdo e permanéncia. A falta de uma cultura sélida
de feedback também comprometia o reconhecimento, a identificacédo de talentos e a
formacao de liderancgas.

A implantacdo de um modelo estruturado surgiu como resposta a esse desafio.
O novo ciclo passou a incluir avaliagcdes formais nos 30 e 90 dias, além da avaliacao
anual, com critérios baseados em competéncias técnicas e comportamentais. Mais do
gue uma ferramenta gerencial, a avaliagdo tornou-se um instrumento de valorizagéo,
alinhamento institucional e melhoria continua.

A iniciativa foi impulsionada pela nova politica de Recursos Humanos e pelo
compromisso com os padrées da acreditacao ONA, reforcando a equidade. Como
desdobramento, o hospital também implementou uma plataforma de treinamentos
com trilhas personalizadas, feedbacks regulares e programas de reconhecimento. A
préatica consolidou um ambiente mais transparente e participativo, promovendo uma
mudanca cultural que fortalece o papel estratégico do RH no desenvolvimento humano

e institucional.



2. Referencial Teorico

A avaliagéo de desempenho € uma ferramenta essencial na gestéo de pessoas,
pois permite acompanhar, direcionar e desenvolver o potencial dos colaboradores
com base em critérios alinhados aos objetivos da organizagcdo. Segundo Chiavenato
(2022), trata-se de um processo sistematico que visa promover o reconhecimento e a
melhoria continua dos profissionais. No contexto da saude, onde o trabalho em equipe
e a qualidade da assisténcia séo interdependentes, a avaliacdo torna-se ainda mais
relevante, contribuindo para o alinhamento de condutas e para o fortalecimento de
uma cultura organizacional baseada no cuidado, na ética e na exceléncia.

Para ser eficaz, a avaliacdo deve estar integrada a gestdo por competéncias,
que articula conhecimentos técnicos, atitudes e resultados esperados em cada
funcao. Fleury e Fleury (2001) definem competéncia como a capacidade de mobilizar
saberes e valores em situacdes reais de trabalho. Avaliar por competéncias permite
identificar necessidades de desenvolvimento e orientar trilhas de capacitacao
personalizadas, fortalecendo uma gestéo de pessoas mais estratégica.

A estruturacdo de um modelo avaliativo também exige o uso de metodologias
qgue favorecam a melhoria continua. O ciclo PDCA, proposto por Deming (1986),
oferece uma abordagem pratica para planejar, executar, monitorar e ajustar
processos. Aplicado a gestao de talentos, torna o processo mais participativo, objetivo
e orientado a resultados (CAPES, 2022).

Além disso, a avaliagcdo de desempenho deve ser compreendida como uma
politica integrada as praticas de educacdo continuada e a promocao de ambientes
saudaveis. Segundo a Organizacdo Nacional de Acreditacdo (ONA; 2022), essas séo

diretrizes fundamentais para a certificacdo hospitalar, reforcando a importancia de
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uma cultura avaliativa estruturada e alinhada aos padrdes de qualidade exigidos no
setor da saude.

Valmorbida e Ensslin (2016) complementam essa perspectiva ao enfatizar que
0 processo avaliativo também é uma ferramenta para a construcao de conhecimento
organizacional. Quando bem estruturada, a avaliagdo contribui para decisbes mais
justas, alinhadas e sustentaveis, favorecendo o desenvolvimento institucional.

Por fim, a gestdo por competéncias no setor publico brasileiro tem se
consolidado como estratégia para alinhar competéncias individuais as necessidades
organizacionais. Althof e Freire (2024) destacam que isso contribui para uma cultura

de aprendizagem continua e melhoria dos servi¢os prestados a populagao.

3. Objetivo
O proposito central deste case é apresentar a implantacdo de um modelo
estruturado de avaliacdo de desempenho no HIG, como ferramenta estratégica para
fortalecer a cultura de desenvolvimento, reconhecer talentos, orientar liderancas e
melhorar a experiéncia dos colaboradores ao longo de sua jornada na instituicdo. A
pratica visa proporcionar clareza sobre expectativas e critérios de desempenho,

favorecer feedbacks construtivos e continuos, estimular o crescimento profissional e

contribuir para a melhoria dos resultados organizacionais e do clima interno.

3.1. Objetivo Geral

Implementar e consolidar um ciclo estruturado de avaliacdo de desempenho,
com foco na integracdo, no desenvolvimento e na valorizacdo dos colaboradores,
promovendo alinhamento entre os objetivos institucionais e as praticas de gestao de

pessoas.
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3.2. Objetivos Especificos

Estruturar avaliagdes formais nos 30 e 90 dias da admisséo, além da avaliagéo
anual, com critérios claros e alinhados a cultura organizacional; Estimular a pratica
regular de feedback entre liderancas e equipes, promovendo comunicagao
transparente e desenvolvimento continuo; Ampliar a percep¢ao de reconhecimento e
valorizagdo entre os colaboradores, fortalecendo o senso de pertencimento;
Desenvolver liderangas como agentes ativos no acompanhamento do desempenho e
na identificacéo de talentos; Contribuir para a melhoria do clima organizacional e dos

indicadores de qualidade assistencial por meio da gestao estratégica de talentos.

4. Local
O projeto foi desenvolvido e implementado no Hospital Ivan Goulart (HIG),
localizado em S&o Borja (RS), abrangendo setores assistenciais, administrativos,
operacionais e de apoio, com atuacdo integrada da area de Recursos Humanos e da

Diretoria Executiva.

5. Publico-Alvo
O publico-alvo do projeto inclui todos os colaboradores do Hospital lvan
Goulart, com foco especial em trés grupos estratégicos: a) Recém-admitidos, que
passaram a ser acompanhados por meio de avaliagdes estruturadas nos 30 e 90 dias
iniciais; b) Colaboradores de todos os setores, que participam da avaliacdo anual e de
programas continuos de reconhecimento e desenvolvimento; e c) Liderancas e
coordenadores, responsaveis pela conducdo das avaliacbes, devolutivas de

desempenho e encaminhamentos para acdes de desenvolvimento.
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6. AcOes realizadas

Para estruturar a gestéo de talentos desde a admissé&o, o Hospital lvan Goulart
desenvolveu um ciclo integrado de ambientacdo e avaliagdo no periodo de
experiéncia. A iniciativa foi conduzida de forma colaborativa entre Recursos Humanos,
Educacao Continuada, Direcdo Administrativa e liderancas setoriais.

A ambientagéo institucional € obrigatdria e formalizada por um checklist (Anexo
A) que orienta o novo colaborador nos primeiros dias. O roteiro inclui apresentacéo a
diretoria, explanagdo sobre misséo e valores, assinatura de contrato e capacitagdes
com setores estratégicos como Seguranca do Trabalho, Tecnologia da Informacéao,
SCIH, Qualidade, Comunicacédo e o Programa de Orientacdo do Novo Colaborador
(POC). Todo o processo € registrado e monitorado pelos setores responsaveis.

Simultaneamente, foi implantado um fluxo de avaliagcdo nos 30 e 90 dias (Anexo
B), padronizado por meio de um relatério com seis critérios: conhecimento técnico,
gualidade, cumprimento de normas, produtividade, comprometimento e trabalho em
equipe. Cada item é avaliado com notas de 1 a 4, além de campos para justificativas,
plano de desenvolvimento e sugestdes de capacitagao.

A avaliacdo de 30 dias tem carater formativo e visa orientar melhorias. Ja a de
90 dias € conclusiva: bons resultados levam a efetivacdo, enquanto desempenhos
insatisfatorios podem resultar na nao renovacdo do contrato. O processo €
documentado com a assinatura do colaborador, do coordenador e da diretoria.

Além das avaliacdes iniciais, 0 hospital mantém uma avaliacdo anual (Anexo
C) com critérios semelhantes, reforcando o desenvolvimento continuo. A pratica é
complementada por programas de reconhecimento como “Destaques do Més”,
“‘Destaques do Ano” e homenagens por tempo de instituicdo, fortalecendo o

pertencimento e a valorizacdo. Essa abordagem integrada promove alinhamento entre
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colaborador e organizagéo, fortalece o papel das liderancas e contribui para a

construcdo de um ambiente de confianca e aprendizado continuo.

7. Metodologia

A implantac&o do ciclo estruturado de avaliacdo de desempenho no Hospital
Ivan Goulart foi baseada no modelo de melhoria continua PDCA, articulado a gestéo
por competéncias (DEMING, 1986; FLEURY & FLEURY, 2001). Essa combinagéo
permitiu organizar o projeto em etapas integradas, garantindo coeréncia entre
planejamento, execucao e ajustes.

Na fase de planejamento (Plan), a equipe de RH e Educacéo Continuada, com
apoio da Direcdo Administrativa, realizou um diagndstico interno e desenvolveu dois
instrumentos principais: o Fluxograma de Avaliacédo e o Checklist de Ambientacéo,
padronizando 0s processos de integracdo e acompanhamento dos novos
colaboradores. Durante a execuc¢éao (Do), esses instrumentos foram aplicados em toda
a instituicdo. As avaliagdes nos 30 e 90 dias sédo conduzidas pelos coordenadores,
com apoio do RH, utilizando uma ficha estruturada com seis critérios de desempenho,
pontuacao objetiva, espaco para justificativas e plano de desenvolvimento. Na etapa
de verificagdo (Check), os dados das avaliagbes séo analisados conforme critérios
predefinidos, subsidiando decisées sobre efetivagcdo e indicando necessidades de
capacitacdo. Segundo Chiavenato (2022), esse tipo de avaliacdo fortalece o
alinhamento entre competéncias individuais e metas institucionais.

Por fim, na fase de acao (Act), os aprendizados do processo orientam melhorias
nas ferramentas e nas capacitacdes, além de alimentar programas institucionais de

valorizagdo como os destaques mensais e as trilhas de aprendizagem. A metodologia



14

consolidou uma prética justa, transparente e alinhada a cultura organizacional e aos

padrbes de exceléncia da acreditagdo ONA.

8. Continuidade do Case

Para garantir a sustentabilidade da préatica, o HIG incorporou o ciclo de
avaliacdo de desempenho aos processos oficiais da area de Recursos Humanos,
assegurando sua aplicacao padronizada em todas as admissoes. O fluxo de avaliacéo
nos 30 e 90 dias, o checklist de ambientacédo e os instrumentos utilizados foram
formalizados como procedimentos institucionais, validados pela Direcéo
Administrativa. Essa padronizagéo garante uniformidade e continuidade, mesmo com
eventuais mudancas de equipe. Também foi implantado um sistema de
monitoramento continuo dos resultados, permitindo a equipe de RH e Educacéo
Continuada acompanhar o desempenho dos colaboradores, identificar necessidades
de capacitacéo e propor melhorias com base em dados concretos.

Esta em andamento a ampliacdo da plataforma digital de treinamentos,
oferecendo trilhas personalizadas conforme os resultados das avaliagbes iniciais.
Pretende-se avancar nesse sentido, unificando com a comunicacao interna e, assim,
tornando o ciclo de avaliacdo um ponto de partida para o desenvolvimento continuo.

Outro pilar da continuidade é a formacéao das liderancas (Figura 3), com foco
em escuta ativa, feedback e gestdo por competéncias. Coordenadores sé&o
preparados para atuar como multiplicadores da cultura institucional e da qualidade
avaliativa. Por fim, o processo esta alinhado aos programas internos de valorizacao,
como os reconhecimentos mensais e anuais, fortalecendo o engajamento das equipes

e consolidando um ambiente organizacional positivo e voltado a exceléncia.



15

Figura 3 - Foto do encontro de formacao de liderancas.

Figura 3: Foto do encontro de formacao de liderangas

Fonte: Hospital Ilvan Goulart (HIG, 2025)

9. Orgamento

9.1. Recursos financeiros aplicados

Entre janeiro de 2024 e marco de 2025, o HIG investiu o total de R$58.276,35
em cursos e treinamentos voltados a capacitacdo de colaboradores, especialmente
liderancas envolvidas no ciclo de avaliacdo de desempenho. Esses valores referem-
se a eventos externos, uma vez que a instituicdo ndo possui uma conta contabil
especifica para segregar esse tipo de investimento.

Além desse montante, estima-se um adicional aproximado de R$10.000,00
como investimento indireto relacionado a acfes de apoio ao programa, COmMo
participacdo em seminarios, palestras e outras iniciativas que fortalecem a politica de

desenvolvimento humano. Esses valores foram custeados com recursos préprios da
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instituicdo, reafirmando o compromisso da Fundacéo Ivan Goulart com a valorizagao

de pessoas e a qualificacdo continua das equipes.

9.2. Recursos Humanos

A execucéo do projeto contou com o envolvimento direto de 12 profissionais da
equipe interna, distribuidos entre os seguintes setores: Recursos Humanos (3
profissionais), Setor de Qualidade (2), Seguranca do Trabalho (3), Direcao/Gestao (1)
e Comunicacdo e Marketing (3). Esses profissionais foram responsaveis pela
concepcao, implementagdo, comunicagdo, monitoramento e aprimoramento das
acOes de avaliacéo e integracéo dos novos colaboradores.

Desde a implantacdo do modelo estruturado, o programa impactou diretamente
80 colaboradores admitidos, que passaram pelos processos de ambientacao,
avaliacdo nos 30 e 90 dias e insercdo nos programas de desenvolvimento e
reconhecimento institucional. A cobertura total reforca o carater abrangente e

sistematico da pratica adotada.

9.3. Parcerias com outras organizacdes

Para fortalecer a qualificacdo de suas equipes e consolidar o modelo de
desenvolvimento continuo, o HIG estabeleceu parcerias estratégicas com instituicoes
especializadas em formacgéao profissional. A Grokker realizou o treinamento
“‘Atendimento Encantado” para a equipe do Pronto-Socorro, com investimento de
R$18.600, promovendo um atendimento mais humanizado e acolhedor. O SENAC foi
responsavel pela capacitacdo das liderancas, com foco em gestdo de equipes e
comunicacgdo efetiva, totalizando R$8.000. Além disso, o hospital contratou o

Medportal, plataforma que abriga as trilhas de aprendizagem dos colaboradores, com
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conteudo técnico e comportamental personalizado por fungéo, em um investimento de
R$36.912,24. Essas parcerias reforcam o compromisso institucional com a exceléncia

e a valorizacéo dos profissionais.

10. Indicadores

Para mensurar os resultados do projeto, o HIG definiu indicadores quantitativos
e qualitativos que avaliam a efetividade, adeséo, impacto nos colaboradores e
alinhamento institucional. O monitoramento € feito continuamente pelas equipes de
Recursos Humanos e Educacao Continuada, com apoio das liderancas.

Entre os indicadores quantitativos, destaca-se a aplicacdo de 100% das
avaliagdes nos 30 e 90 dias para os 80 colaboradores admitidos desde a implantacéo.
Esse resultado evidencia a incorporacao da pratica a rotina institucional. O indice de
efetivacdo também aumentou, refletindo a melhor adequacéao dos profissionais aos
critérios de desempenho e a identificacdo precoce de necessidades de capacitacao.

Em relacdo aos recursos, o hospital investiu R$58.276,35 em capacitacdes
externas e estima outros R$10.000,00 em ac¢des complementares. Esse investimento
reforca o compromisso com o desenvolvimento das liderancas e a consolidacao da
cultura de avaliagéo.

Entre os indicadores qualitativos, destaca-se a qualidade das avaliacdes
preenchidas, que incluem campos abertos para justificativas, planos de
desenvolvimento e sugestdes de cursos. As liderangas relataram maior seguranga nos
feedbacks e melhora na comunicacdo com as equipes. Também sdo monitorados
critérios como frequéncia de treinamentos, pontualidade nas avaliagdes e repercussao

nos programas de reconhecimento. Esses indicadores permitem uma analise
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integrada do processo, contribuindo para decisdes mais assertivas, melhorias

continuas e fortalecimento da cultura organizacional.

11.Resultados

A implantacdo do ciclo estruturado de avaliacdo no periodo de experiéncia
gerou resultados significativos para o Hospital lvan Goulart, tanto na gestéo
institucional quanto na experiéncia dos colaboradores. A pratica permitiu acompanhar
o desempenho dos recém-admitidos, alinhar expectativas, qualificar decisbes sobre
efetivacao e promover o desenvolvimento continuo.

Entre os dados quantitativos, destaca-se a evolucao da taxa de efetivacéo apés
90 dias: 60% em dezembro de 2024, 70% em janeiro e 100% em fevereiro de 2025,
demonstrando a eficacia do processo na retencdo e adequacéao de perfil (Anexo D).
As avaliacbes também permitiram a identificacdo precoce de lacunas, orientando
capacitacdes direcionadas e fortalecendo as trilhas de desenvolvimento.

Do ponto de vista qualitativo, liderancas relataram maior clareza na
comunicacdo de expectativas e seguranca na conducdo de feedbacks. O modelo
estruturado, com critérios objetivos e espaco para justificativas, reduziu a
subjetividade e fortaleceu uma cultura organizacional baseada em evidéncias, justica
e pertencimento. Colaboradores também demonstraram maior engajamento e adeséo
as formacoes.

Aléem disso, a pratica reforcou o papel estratégico do setor de Recursos
Humanos, ampliando sua integracdo com as liderancas e impactando positivamente
o clima organizacional. A avaliagdo passou a ser vista ndo apenas como instrumento
de controle, mas como ferramenta formativa e motivadora. Esses resultados,

sustentados por dados e evidéncias praticas, confirmam que o modelo implantado
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cumpriu seus objetivos e gerou impactos duradouros na cultura de gestao de pessoas

do HIG.

12. Impactos e beneficios

A implantacao do ciclo estruturado de avaliacdo de desempenho no periodo de
experiéncia gerou impactos expressivos para o Hospital lvan Goulart em curto prazo.
Entre dezembro de 2024 e fevereiro de 2025, foram observadas melhorias concretas
nos processos de integracdo, acompanhamento e efetivacdo, evidenciando a
coeréncia entre metodologia, objetivos e resultados.

A qualificacdo do processo de admissao e ambientacao foi um dos principais
avancgos, com maior clareza, padronizacdo e foco no desenvolvimento desde o
primeiro dia. As avaliagdes nos 30 e 90 dias permitiram acompanhar de perto os novos
colaboradores, reduzindo desligamentos precoces e fortalecendo o vinculo
institucional.

O projeto também promoveu melhorias na comunicacao entre liderancas e
equipes, estimulando o uso do feedback como ferramenta de crescimento. Essa
mudancga contribuiu para maior engajamento e alinhamento interno, com reflexos
positivos no clima organizacional.

Do ponto de vista institucional, a pratica reforcou a integracdo entre areas
estratégicas e resultou na formalizagéo de um fluxo oficial de avaliacdo, consolidando-
se como parte da cultura organizacional. Além disso, os resultados obtidos fortalecem
o alinhamento da préatica com os critérios da acreditacdo ONA, contribuindo para a

exceléncia assistencial e a valorizacdo humana.
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13. Avaliagéo

A validacdo dos resultados do projeto no HIG foi conduzida com base na
metodologia do ciclo PDCA, que permitiu organizar e mensurar as agoes implantadas
em todas as suas etapas. Essa abordagem possibilitou acompanhar o progresso do
projeto de forma continua, promovendo ajustes estratégicos e garantindo a coeréncia
entre os objetivos propostos e os resultados alcancados.

Durante a fase "Check" do ciclo, os dados das avalia¢cdes de desempenho dos
colaboradores foram analisados quantitativamente, com foco na taxa de efetivacao
pos periodo de experiéncia. O avanco progressivo nesses indices foi um dos principais
indicadores de que as mudancas implementadas estavam surtindo efeito. A
consolidacdo do fluxo de avaliacdo e a uniformizacdo dos critérios também
contribuiram para esse avanco, validando a eficacia da metodologia aplicada.

Além da mensuracdo por meio de indicadores numéricos, a avaliacao
qualitativa foi feita com base em feedbacks coletados junto as liderancas, aos setores
de apoio e aos préprios colaboradores. As informacdes extraidas dos formularios
avaliativos, especialmente as justificativas, sugestdes e planos de desenvolvimento,
foram fundamentais para analisar a efetividade da integracdo e da ambientacdo. A
equipe de Recursos Humanos reuniu esses dados para orientar capacitacdes, propor
ajustes na ferramenta de avaliacéo e fortalecer o papel das liderancas como agentes
do processo.

O encadeamento entre planejamento, execu¢do, acompanhamento e ajustes
caracterizou o ciclo completo do projeto, permitindo a instituicdo ndo apenas aplicar
uma nova pratica, mas consolida-la com base em evidéncias e aprendizados. A

avaliacdo final confirmou que os objetivos iniciais foram alcancados de forma
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satisfatoria, com impacto direto na retencdo de talentos, na qualificacdo das
admissdes e na valorizacdo dos profissionais.

Dessa forma, a metodologia de avaliacdo adotada ndo apenas validou os
resultados do projeto, como também assegurou as condicfes necessarias para sua
continuidade, expansdo e alinhamento permanente a cultura de exceléncia do

Hospital lvan Goulart.

CONCLUSAO

A implementacao do ciclo estruturado de avaliagédo de desempenho no Hospital
lvan Goulart demonstrou, em um curto periodo de tempo, resultados consistentes e
transformadores para a gestdo de pessoas da instituicdo. A pratica, desenvolvida com
base em metodologia clara, instrumentos padronizados e participacao ativa de
diferentes setores, proporcionou maior qualidade ao processo de integracao, além de
ampliar a objetividade e a equidade nas decisbes relacionadas ao periodo de
experiéncia.

Os dados apresentados indicam uma evolugéo positiva na taxa de efetivacéo,
no engajamento das liderangas e na adeséo dos colaboradores ao processo de
avaliagdo. Mais do que um instrumento gerencial, a avaliagdo se consolidou como
uma ferramenta de valorizagdo humana, capaz de alinhar expectativas, promover
feedbacks construtivos e orientar trajetérias profissionais desde o inicio da jornada do
colaborador.

Como proposicao, o case reforca que acdes simples, quando bem estruturadas
e sustentadas por uma cultura de melhoria continua, podem gerar impactos

expressivos em curto prazo. O exemplo do Hospital lvan Goulart mostra que € possivel
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integrar exceléncia técnica com humanizag¢do também na gestao interna, fortalecendo

o vinculo entre pessoas, processos e propasito institucional.
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