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SINOPSE  

Este case retrata a criação e implementação do Trajetória 2.0, evolução 

estratégica do Programa Trajetória, voltado ao gerenciamento contínuo de 

desempenho por meio de práticas que aliam tecnologia, inovação e humanização.  

O Trajetória 2.0 surgiu da necessidade de: 1. reforçar a importância da gestão de 

desempenho para os resultados da empresa através do desenvolvimento contínuo e 

efetivo das pessoas; e 2. promover iniciativas de capacitação e de fomento à gestão 

contínua de desempenho, aproximando os colaboradores dessa cultura. Por meio da 

realização de workshops, rodas de conversa, palestras e da implementação de 

processos contínuos de feedback e acompanhamento, buscamos fomentar e dar os 

primeiros passos rumo à consolidação de uma cultura de gestão contínua de 

desempenho.  

A iniciativa de evolução que apresentaremos neste case teve início em 2022 e a 

implementação se deu ao longo do ano, conduzida por 20 colaboradores do time de 

Desenvolvimento Organizacional da Unimed Porto Alegre, sediada no Rio Grande do 

Sul, e abrangendo nossas mais de 1.900 pessoas. As profissionais à frente da 

iniciativa são Liliane Geist Rodrigues (liliane.geist@unimedpoa.com.br), Renata 

Gregory (renata.gregory@unimedpoa.com.br), Paula Helwanger 

(paula.helwanger@unimedpoa.com.br) e Cássia Luft 

(cassia.luft@unimedpoa.com.br).  

 

 

mailto:renata.gregory@unimedpoa.com.br
mailto:paula.helwanger@unimedpoa.com.br
mailto:cassia.luft@unimedpoa.com.br
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1 INTRODUÇÃO  

No contexto organizacional, muito se fala sobre desenvolvimento. De produtos, 

de serviços, de processos e, o mais importante, de pessoas. São muitas as 

concepções acerca desse termo e de tudo o que ele pode significar, e 

compreendemos que suas conceituações não são excludentes. Entretanto, 

considerando o cenário da Unimed Porto Alegre e a essência do Trajetória 2.0, projeto 

apresentado neste case, entendemos que:   

O desenvolvimento deve ser encarado como um processo complexo de mudanças 
e transformações de ordem econômica, política e, principalmente, humana e social. 
Desenvolvimento nada mais é que o crescimento [...] transformado para satisfazer 
as mais diversificadas necessidades do ser humano. (OLIVEIRA, 2022, p. 40).  

 

O desenvolvimento humano é um fator determinante para a evolução constante 

da nossa Cooperativa e das organizações no geral. Não só em termos de negócio, 

mas considerando prioritariamente a promoção de ambientes nos quais as pessoas 

sintam-se estimuladas a crescer e que estejam satisfeitas com as oportunidades 

geradas para o seu autodesenvolvimento. Nesse sentido, em 2022, a Unimed Porto 

Alegre dedicou-se, por meio da área de Gestão de Pessoas, a aprimorar as práticas 

de gestão do desempenho, propiciando um processo contínuo de gerenciamento e 

acompanhamento dos colaboradores, lideranças e equipes como um todo.  

 Para garantirmos a fluidez, simplicidade e efetividade da gestão, em 2019, 

implementamos a Qulture.Rocks, ferramenta que combina em um único ambiente 

todas as nossas práticas de gestão, como PDI, 1-1s, Avaliações e Objetivos. No 

mesmo ano, começamos a trabalhar na evolução estratégica do Trajetória, que, com 

o upgrade que será apresentado, passou a chamar-se Trajetória 2.0.  
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Em sua essência, o Trajetória busca o desenvolvimento das pessoas e da 

empresa como seu objetivo principal. Para isso, criamos a base do projeto sob uma 

abordagem moderna de gerenciamento contínuo de desempenho, que se baseia na 

convicção de que feedback e acompanhamento devem ser ininterruptos, e não um 

“evento” com periodicidade pré-estabelecida. Um estudo da Gallup (2017, p.11) 

aponta que "um aspecto importante da revisão construtiva do desempenho é a 

individualização do feedback e a valorização autêntica dos pontos fortes e das 

responsabilidades de trabalho de cada funcionário". Acreditamos e incentivamos a 

realização frequente das conversas 1-1s entre liderança e liderado, alinhando 

expectativas e buscando as oportunidades de melhoria para ambos os lados.  

A ideia é criar um ambiente de trabalho mais colaborativo, pautado pelo diálogo 

e pelas trocas constantes. Por exemplo, por meio do feedback contínuo, a liderança é 

capaz de direcionar o colaborador “em tempo real” e da melhor forma a partir dos 

problemas identificados, em vez de esperar a avaliação de desempenho formal, 

normalmente realizada semestral ou anualmente. Além disso, é uma oportunidade 

para o trabalho colaborativo, permitindo que liderança e liderado atuem juntos nessa 

construção. Dessa forma, o colaborador também tem mais gerência sobre seu próprio 

desenvolvimento, além de encontrar uma porta aberta para o diálogo, construindo um 

ambiente mais produtivo, orientado ao desenvolvimento e propenso a melhorar a sua 

satisfação e o seu engajamento.  

O Trajetória 2.0 tem a seguinte estrutura: ciclo de avaliação de competências 

onde, corporativamente, estabelecemos parâmetros e diretrizes para mensurar e 

acompanhar o desenvolvimento dos colaboradores; e as demais práticas adotadas, 

que dão consistência e riqueza ao acompanhamento do desenvolvimento das 
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pessoas: 1-1s – conversas de desenvolvimento e feedbacks, PDI e elogios. Elas 

proporcionam a frequência e a continuidade necessária para o desenvolvimento. 

Com uma conceituação de desempenho contínuo bem embasada e iniciativas 

de promoção do desenvolvimento consolidadas, entendemos que o primeiro passo 

para o sucesso do Trajetória 2.0 seria por meio da humanização das nossas práticas, 

maior aproximação junto às pessoas e a criação de espaços para escutar, educar e 

conscientizar sobre as práticas relacionadas ao desempenho contínuo. 

Compreendemos que tínhamos ótimos programas e ferramentas, mas precisávamos 

que as pessoas estivessem preparadas e orientadas para esse mesmo objetivo. Foi 

então que reunimos e aprofundamos as ações estratégicas que nos permitem 

aproximar mais o nosso público interno da essência do Programa Trajetória 2.0. 

Com o Trajetória 2.0 criamos um conjunto de ações mais humanizadas, 

criativas e estratégicas para incentivar o protagonismo e o desenvolvimento dos 

colaboradores. Como por exemplo, as conversas individuais para falar sobre a 

importância do plano do desenvolvimento individual, as rodas de conversas 

conduzidas para ouvir e receber feedbacks sobre as nossas práticas e implementar 

as melhorias necessárias que façam sentido para as nossas pessoas entendendo, 

principalmente, as particularidades de cada área ou unidade e as necessidades do 

negócio. 

Para chegarmos na atual estrutura do Trajetória 2.0, a construção se deu a 

partir de uma retrospectiva interna relacionada a versão antiga do Trajetória, na qual 

realizamos grupos focais com nossas lideranças para escuta ativa e construção 

colaborativa de práticas mais alinhadas às necessidades deles. Em um segundo 

momento e munidos dos insights gerados pelos grupos focais, partimos para uma 

busca por referências e benchmarking. Fizemos diversas trocas, com diferentes 
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empresas, como Sicredi, Agibank, Hospital Albert Einstein, demais cooperativas, 

como Unimed Rio e Unimed Vale do Taquari, além de outras empresas externas. 

Essas interações nos trouxeram novas perspectivas em relação às práticas de gestão 

de pessoas do mercado, como frequência e públicos dos ciclos de avaliação, 

estruturas de planos de desenvolvimento individuais, contratação de metas, 

acompanhamento das ações e indicadores, iniciativas de engajamento e 

desenvolvimento dos times e lideranças. Outro recurso que nos auxiliou foram as 

pesquisas e relatórios do Gartner, consultoria especializada que atende a Unimed 

Porto Alegre na geração de informações, métricas e análises para a tomada de 

decisões estratégicas.  

Também nos apoiamos em uma bibliografia robusta para aprofundar o 

conhecimento na metodologia de OKRs com Avalie o que importa, de John Doerr 

(2019), e estudamos a importância da mudança de mindset e a liderança por meio da 

incerteza, com The Next Rules of Work, de Gary Bolles (2021). As leituras geraram 

insights valiosíssimos que foram empregados ao longo de toda a ideação e execução 

do Trajetória 2.0. Além da metodologia e das ferramentas para gestão e 

acompanhamento do desenvolvimento, iniciamos movimentos mais humanizados, de 

aproximação, conscientização e sensibilização das pessoas em relação às práticas. 

Principalmente sob a perspectiva de que as práticas não são processos exclusivos 

para a área de Gestão de Pessoas, mas sim instrumentos para o crescimento e o 

protagonismo de carreira de cada um.  

 

2. DESENVOLVIMENTO DO TRABALHO 

2.1 Justificativa  
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O gerenciamento contínuo de desempenho pode ajudar a melhorar, entre 

diversos outros tópicos relacionados a performance, a satisfação e o engajamento dos 

colaboradores por meio da promoção de um ambiente de trabalho mais colaborativo 

e propício ao desenvolvimento. Ao possibilitar que os colaboradores tenham um senso 

de controle sobre seu próprio desempenho e carreira, eles se tornam mais engajados 

e motivados para alcançar seus objetivos.  

Desenvolvimento, inclusive, é algo que pauta a Unimed desde a sua criação: o 

Jeito de Cuidar Unimed é guiado pela inovação e orientado para a melhoria contínua 

de nossos serviços, buscando a atenção integral à saúde e ao bem-estar da 

sociedade. Em nosso contexto interno organizacional isso não poderia ser diferente. 

Prezamos pelo desenvolvimento permanente de nossas pessoas, não só para que as 

entregas à sociedade sejam cada vez melhores, mas também para que os nossos 

públicos internos se sintam orgulhosos em fazer parte, satisfeitos com seu trabalho e 

motivados a crescerem conosco em um ambiente que os permita ser protagonista da 

sua própria trajetória.  

Sob a perspectiva de crescimento constante, a partir do Trajetória 2.0 definimos 

três pilares para guiar o gerenciamento contínuo de desempenho, sendo eles: 

• Alinhamento: definição de prioridades claras para os colaboradores em 

termos de resultados e comportamentos.  

• Desenvolvimento: aportar ferramentas e metodologias e promover 

práticas (ritos) para aprimorar o desempenho dos colaboradores. 

• Performance: reconhecer contribuições de destaques que impactam nos 

resultados do time e do negócio, alinhadas aos objetivos da empresa, 

táticos e individuais. 
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Ancorados a estes pilares, propusemos as ações estratégicas que nos levaram 

a aproximar nossos colaboradores do conceito de gerenciamento contínuo de 

desempenho, tais como palestras, workshops, rodas de conversa e demais iniciativas 

mais bem detalhadas ao longo deste case. O objetivo central era criar e difundir uma 

cultura de gestão contínua de desempenho e desenvolvimento, considerando que: 

Cultura é o conjunto de padrões de comportamento que são encorajados ou 
permitidos ao longo do tempo. É o resultado das mensagens recebidas sobre como 
se espera que as pessoas se comportem [...] Assim, Cultura tem a ver com o que é 
valorizado, ou ao menos tolerado. Essas mensagens mostram o que é valorizado, 
o que é importante, o que as pessoas em volta fazem para serem aceitas, 
valorizadas e recompensadas. Essas mensagens vêm de três áreas principais: 
Comportamentos - o comportamento é observado nos outros, especialmente 
aqueles que nos parecem importantes; Símbolos - os eventos observados, os 
artefatos e as decisões aos quais as pessoas atribuem significados; Sistemas - os 
mecanismos para gerenciar pessoas e tarefas.  (TAYLOR, 2022, p. 5-7).  

 

2.2 Objetivo geral 

Promover a cultura de gestão contínua de desempenho e desenvolvimento, 

potencializando as relações humanas para consolidar o Programa Trajetória 2.0, e 

fomentar essa mentalidade junto aos públicos internos da Unimed Porto Alegre. 

 

2.3 Objetivos específicos 

• Conscientizar os colaboradores do conceito e da prática da gestão contínua de 

desempenho. 

• Oferecer ferramentas para o entendimento da estratégia.  

• Acompanhar o desenvolvimento contínuo das nossas pessoas. 

• Promover iniciativas de educação e fomento da gestão contínua de 

desempenho.  

• Orientar às pessoas a um mesmo mindset de cultura de desempenho.  

• Promover espaços propícios à colaboração, ao diálogo e às trocas. 
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• Incentivar o protagonismo para o autodesenvolvimento.  

 

2.4 Local e público-alvo  

A ação foi desenvolvida internamente, com a participação de colaboradores da 

equipe de Gestão de Pessoas. O Trajetória 2.0 abrange como público-alvo todos os 

colaboradores da Unimed Porto Alegre, Cooperativa situada no Rio Grande do Sul. 

São aproximadamente 1977 pessoas, sendo 111 lideranças e 1866 liderados divididos 

entre as áreas de Clientes e Mercado, Controladoria e Finanças, Executiva, Gestão 

de Pessoas, Serviços Próprios, Provimento de Saúde e Tecnologia e Soluções 

Digitais.  

Considerando que as práticas do Trajetória 2.0 são para todas as nossas 

pessoas, levamos os temas para cada área e unidade de forma personalizada, 

entendendo, inclusive, o melhor canal de comunicação, como por exemplo via e-mail 

e intranet, treinamentos e reuniões de lideranças. Esses movimentos simultâneos e 

humanizados de aproximação para sensibilização e conscientização das pessoas 

sobre os benefícios do protagonismo de carreira, geraram o atingimento recorde do 

percentual de engajamento dos nossos times e lideranças no último ciclo de avaliação 

de desempenho (2022). Na etapa de autoavaliação, onde reforçamos sobre o 

autoconhecimento e o planejamento de carreira, tivemos a participação de 93,92% 

dos colaboradores; e na etapa da avaliação líder > liderado, onde destacamos, para 

os liderados, os pontos fortes e as oportunidades de desenvolvimento tendo em vista 

os desafios futuros do negócio, atingimos 99,2% de participação. 
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2.5 Etapas e metodologia  

Fase 1 | Implementação da Qulture.Rocks | 2019 
 

Na primeira etapa, implementamos a Qulture.Rocks, ferramenta corporativa 

para Avaliação de Desempenho, Gestão OKRs individuais, realização de pesquisas, 

feedbacks e 1-1s, criação e acompanhamento de PDI e People Analytics. A 

ferramenta facilita a visão de desenvolvimento do colaborador ao longo de toda a 

trajetória dele na Unimed Porto Alegre, ao mesmo tempo em que proporciona clareza 

e alinhamento sobre os desafios e entregas esperadas acordo com a atuação de cada 

colaborador.  

 

Fase 2 | Análise e sustentação | de janeiro a agosto de 2022  

O início do projeto se deu com a análise do cenário atual para identificar, junto 

aos clientes internos, as oportunidades de melhorias. Foram realizados grupos focais 

de retrospectivas com as lideranças e pesquisas de satisfação com os times, ambos 

com o objetivo de proporcionar um espaço de escuta, identificar acertos, aprendizados 

e construir, em parceria com nossos colaboradores, práticas mais simples, ágeis e 

efetivas para o Trajetória 2.0. Também aprofundamos nosso conhecimento por meio 

de pesquisas bibliográficas e de mercado, já referenciadas anteriormente, que nos 

forneceram embasamento para trabalhar metodologias e ferramentas.  

Ainda nessa etapa, estabelecemos uma rede de relacionamento com outras 

empresas para a realização de benchmarking, a fim de conhecer as melhores práticas 

do mercado e entender quais seriam mais adequadas ao nosso contexto. Além disso, 

subsidiados por relatórios e pesquisas do Gartner feitos exclusivamente para a 

Unimed Porto Alegre, aprofundamos nosso conhecimento sobre tendências 

tecnológicas que pudessem ser relevantes em nosso processo criativo.  
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Agora, seguimos em uma etapa de sustentação do Trajetória 2.0: além de todas 

as ações já realizadas, entendemos a necessidade continuar fomentando a cultura de 

gestão contínua de desempenho, perpetuando a consolidando esse mindset junto às 

pessoas da Unimed Porto Alegre. 

 

 

Fase 3 | Treinamento para lideranças | de maio a agosto de 2022 

Acreditamos na importância do papel das lideranças para o fortalecimento da 

cultura que buscamos, visto que: 

Cultura é um fenômeno dinâmico que nos cerca em todas as horas, sendo 
constantemente desempenhada e criada por nossas interações com outros e 
moldada por comportamentos de liderança, em um conjunto de estruturas, rotinas, 
regras e normas que orientam e restringem o comportamento (SCHEIN, 2020, p. 1). 

 

Por isso, com o objetivo de instrumentalizar e aprimorar a técnica das 

lideranças para a condução dos momentos de conversa com os liderados, realizamos 

o treinamento Conversas de Desenvolvimento.  No qual aprofundamentos sobre 

diferentes assuntos relacionados à gestão de pessoas, como os tipos de feedbacks, 

práticas para condução de conversas difíceis e a importância de manter uma 

frequência e continuidade das conversas de desenvolvimento com os liderados. 

Foram 73 lideranças capacitadas, resultando em aproximadamente 8 horas de 

treinamento, prático e teórico. 

 

 

Fase 4 | Workshops Trajetória 2.0 | maio de 2022 a fevereiro de 2023 

Para proporcionar entendimento e aprendizagem dos times, a área de 

Desempenho e Carreira promoveu, ao longo de todo período de maio de 2022 a 

fevereiro de 2023, rodas de conversas, workshops, conversas individuais de 

desenvolvimento e capacitações adaptadas para os diferentes públicos, 
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disponibilizando os mesmos temas e conteúdo em formatos personalizados para 

todas as nossas pessoas, como por exemplo o workshop realizado com os 

colaboradores com deficiência auditiva.  

Os workshops, conduzidos internamente, abordaram sobre temas como 

autoavaliação, preparação para as conversas de devolutivas e feedbacks, definição 

de objetivos, construção do plano de desenvolvimento individual e protagonismo de 

carreira. Contamos, ainda, com a capacitação interna de 13 facilitadores do time de 

Gestão de Pessoas para levarmos os treinamentos para todas as áreas e unidades 

da Cooperativa. 

Até o momento, foram mais de mil colaboradores impactados pelas iniciativas, 

que acontecem por meio de turmas on-line e presenciais. Resultado este, obtido nas 

nossas listas de presenças, que demonstra o quanto cada vez mais as nossas 

pessoas estão percebendo valor nas práticas do Trajetória 2.0.  

 

2.6 Ações futuras  

Como mencionado anteriormente, buscamos perpetuar a cultura da gestão 

contínua de desempenho junto às nossas pessoas. Dessa forma, além do que já foi 

feito até aqui em termos de treinamento, formação e de consolidação das práticas que 

dão consistência ao acompanhamento do desenvolvimento de pessoas (feedback, 

elogio, PDI, 1-1s, conversas de desenvolvimento) estamos desenvolvendo o podcast 

Trajetória 4.0, um novo formato de comunicação que tem como objetivo ampliar os 

nossos formatos de comunicação e levar aos colaboradores, os temas relacionados a 

desempenho e carreira de uma forma inovadora, leve e criativa. 
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Em 2023, ampliamos a metodologia de OKRs individuais (Objectives and Key 

Results) para os grupos de Analista III e Consultor Especialista. Para Doerr (2019), 

autor que embasou parte dos nossos estudos sobre OKRs, a referida metodologia:  

É um protocolo colaborativo de definição de metas para empresas, equipes e 
indivíduos. Só que os OKRs não são a salvação da lavoura. Eles não podem 
substituir o bom senso, a liderança forte ou a cultura criativa do local de trabalho. 
No entanto, se esses fundamentos estiverem em vigor, os OKRs podem operar 
como um guia ao topo da montanha (DOERR, 2019).  

 

A metodologia nos permite acompanhar os resultados organizacionais, 

proporcionando aos times uma visão sistêmica, ampla e transparente da contribuição 

individual para o alcance dos objetivos estratégicos. Com a metodologia de OKRs, 

alinhada aos três pilares do Trajetória 2.0, buscamos através da complementariedade 

das práticas, proporcionar clareza, alinhamento e acompanhamento, quanto aos 

desafios do negócio e os possíveis caminhos de desenvolvimento profissional para 

potencializar as entregas. 

Além dos workshops, palestras e encontros já promovidos, planejamos, para 

um segundo momento, algumas iniciativas que já estão em construção, como: a 

implementação do módulo de feedback 360º dentro da Qulture.Rocks para um 

processo de desenvolvimento individual mais completo e consistente, acrescida de 

uma série de ações junto aos públicos internos para entendimento dessa metodologia; 

o programa de valorização de pessoas para reconhecer colaboradores para além de 

suas entregas, considerando também os comportamentos que estejam em 

consonância com os valores da cooperativa; e o projeto piloto de mapeamento de 

posições críticas e sucessores, a fim de construir uma linhagem preditiva de confiança 

e preparada para assumir os desafios que possam vir.   

Com base nas oportunidades de desenvolvimento identificadas por meio do 

Trajetória, estruturamos também o Programa de Mentoria Organizacional Interna para 
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nossos colaboradores. Para essa iniciativa, que está em andamento, contaremos com 

a parceria da Parallax Institute, consultoria especializada na formação de mentores, 

bem como no processo de apoio, troca, inspiração e ampliação de repertório que a 

mentoria possibilita. Para este ano, já elencamos as áreas de conhecimento 

prioritárias para serem trabalhadas neste processo de mentoria: gestão de pessoas e 

liderança de times; visão sistêmica (conexões); visão estratégica (negócio, contexto e 

mercado); e atitude inovadora (mindset orientado para transformação digital). 

 

2.7 Mensuração  

 Além de fornecer subsídios para falarmos sobre gestão contínua do 

desempenho e começarmos uma cultura voltada a esse mindset, o Trajetória 2.0 

possibilitou que nos aproximássemos das nossas pessoas, o que refletiu 

positivamente em nossa Pesquisa de Satisfação sobre o Ciclo de Avaliação de 

Desempenho de 2022. A partir de seis questionamentos, respondidos por mais de 

90% dos colaboradores, atingimos uma média de E-NPS de 8,6, o que nos coloca em 

uma zona de excelência. Para além dos resultados quantitativos, diversos 

comentários reforçaram o que os números apresentaram. Alguns exemplos: 

“Este ciclo de avaliação foi diferenciado! tivemos treinamentos e materiais para melhor 
entendermos sobre o processo. Deixo aqui meu agradecimento as colegas que 
conduziram este rico processo”.  

 

“Neste ciclo com auxílio do desenvolvimento organizacional eu pude responder com 
qualidade e compreensão do processo, consequentemente proporcionando 
significado ao processo de avaliação”.  

 

“Foi minha 1º avaliação, gostei muito da forma que me foi explicado sobre o processo, 
achei um momento muito importante com a minha liderança sobre minha trajetória até 
aqui e sobre meu futuro na empresa. A colega que me auxiliou a finalizar o processo, 
me ajudou a ter ainda mais clareza durante nossa conversa durante a finalização”.  
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Realizamos também uma avaliação de reação1 sobre os workshops 

promovidos por meio do Trajetória 2.0 com o objetivo de entendermos a percepção 

das pessoas e, com isso, direcionarmos melhor as próximas iniciativas do projeto. 

 

3. ORÇAMENTO  

 

Desde a implementação do Trajetória 2.0, outros investimentos, além dos que 

já tinham sido feitos anteriormente, foram realizados. Para nossa ferramenta 

Qulture.Rocks, o investimento anual foi de aproximadamente R$ 120 mil em 2022. 

Também houve uma verba expressiva destinada ao treinamento Conversas de 

Desenvolvimento, que contou com mais de R$ 30 mil para sua realização. 

Além das aplicações financeiras, houve investimento de esforço de trabalho 

dos colaboradores, que capacitaram internamente 13 facilitadores para a condução 

dos temas nas áreas clientes; e um colaborador do time de Estratégia e Gestão para 

a condução conjunta de treinamentos sobre a metodologia de OKRs e como a 

aplicamos na Cooperativa.  

 

4. RESULTADOS 

 
O Trajetória 2.0 trouxe inúmeros benefícios à Unimed Porto Alegre. A iniciativa 

abriu portas para que os diálogos acontecessem de forma espontânea, gerando mais 

alinhamento entre os colaboradores e mais engajamento na busca pelo feedback e 

pela construção dos planos de ação necessários para o autodesenvolvimento. A 

criação de um espaço de conversa, de troca constante e de fomento ao 

desenvolvimento contínuo traz ganhos enormes no que diz respeito à conexão entre 

 
1 Na qual atingimos um NPS de 83,8.  
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as pessoas e ao protagonismo de cada um em sua própria trajetória. Como bem 

lembrou Dutra: 

Estimular o esforço significa pedir que a pessoa faça mais com menos do mesmo 
jeito, enquanto estimular o desenvolvimento significa pedir que a pessoa faça mais 
de um jeito diferente (2016, p. 31).  

 

Esperamos e acreditamos que a iniciativa possa inspirar as demais 

cooperativas – e até mesmo outras empresas – a seguirem por este caminho.  

Além de todos esses benefícios, o Trajetória 2.0 também gerou outros 

resultados concretos, como a conexão do programa com a geração de insumos para 

o mapa de capacitação corporativo, e com outros temas de Gestão de Pessoas, como 

ciclos de remuneração, bolsa auxílio educação e processos seletivos internos.  

Em parceria com a consultoria Youleader, implementamos a iniciativa de 

desenvolvimento de lideranças, a qual chamamos de Academia de Lideranças e que 

está totalmente alinhado à metodologia Great Place to Work (GPTW). Objetivando 

trazer ainda mais excelência ao Trajetória 2.0, propusemos um programa prático e 

imersivo que oferece ferramentas para sensibilizar a liderança na construção de um 

ambiente de trabalho de confiança, inovação e produtividade.   

Ainda, desenvolvemos, na Superintendência de Serviços Próprios, um projeto 

piloto de mapeamento de competências comportamentais por grupo ocupacional. A 

ação é resultado de pesquisas de satisfação, momento no qual as lideranças 

trouxeram questões importantes sobre os desafios de avaliar e desenvolver diferentes 

grupos de colaboradores de forma padronizada. Com base nessa escuta, construímos 

em conjunto com a liderança, um novo mapa de competências comportamentais por 

grupos ocupacionais, qualificando ainda mais a trajetória do colaborador e do líder ao 

longo de sua jornada na Unimed Porto Alegre. 
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O Trajetória 2.0 foi nosso primeiro passo em busca de um percurso mais fluido, 

positivo e rico para as nossas pessoas na Cooperativa. Outras ações, detalhadas em 

2.6 Ações futuras, já estão mapeadas para serem desdobradas como forma de 

sustentação desse importante projeto. Assim como o Trajetória 2.0 é a evolução 

estratégica e humanizada de um programa pontual de desempenho, sabemos que 

isso é resultado de uma construção colaborativa e constante, e que seguirá em 

acompanhamento para possíveis melhorias, aprimoramento e para o acolhimento de 

percepções que nos façam evoluir cada vez mais e mudar sempre que for necessário. 

 

5. AVALIAÇÃO 
Conforme mencionado no item 2.7 Mensuração, organizamos pesquisas que 

pudessem nos proporcionar uma escuta ativa aos retornos das pessoas com relação 

ao Trajetória 2.0 e às iniciativas conectadas ao projeto. Uma das metodologias usadas 

para isso foi a PDCA: Planejar, Fazer, Verificar e Agir. Para isso, a pesquisa de 

eficácia nível um serve para avaliar a satisfação e experiência dos colaboradores e 

seguir implementando melhorias. 

Além disso, garantimos que houvesse um canal disponível para a escuta 

contínua de lideranças e times para receber feedbacks dos processos. Deixamos 

estabelecidas diversas formas para essas devolutivas, como e-mail, Teams e, claro, 

pessoalmente. 

 

6. CONCLUSÃO  
Mais que um projeto voltado para performance e resultados, o Trajetória 2.0 

materializa a transformação que buscamos promover na Unimed Porto Alegre. A 

iniciativa propicia a transformação de ideias, de cultura e de mindset, garantindo um 
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ambiente de trabalho orientado para a gestão contínua de desempenho e consciente 

de todos os benefícios que isso proporciona para os colaboradores, para a 

Cooperativa e para a sociedade em geral.  

Inovar e transformar já está na essência da Unimed, assim como a gestão de 

desempenho, que vem sendo trabalhada há anos junto às nossas pessoas. Nesse 

contexto, o Trajetória 2.0 veio para somar, reforçando a importância do 

acompanhamento contínuo e possibilitando que as pessoas se aproximassem das 

ferramentas disponíveis para tal. Acreditamos que a organização, como algo vivo, está 

sempre em mudança, em evolução, e o Trajetória buscou acompanhar esse 

movimento, aprimorando suas entregas e fortalecendo a cultura de gestão contínua 

de desempenho que almejamos construir e consolidar na Unimed Porto Alegre. 

O programa aproxima os colaboradores não só do conceito de gestão contínua 

de desempenho, mas também de suas lideranças, conectando-os por meio de ações 

como feedback, elogio, PDI, 1-1s e conversas de desenvolvimento e usando 

metodologias como OKRs para acompanhamento e mensuração dos resultados de 

toda essa construção. Em 2023, seguimos com as iniciativas de sustentação voltadas 

ao fortalecimento da cultura da gestão contínua de desempenho, trazendo mais 

conhecimento conceitual e técnico e gerando mais conexão entre as pessoas e entre 

líderes e liderados. 

Queremos seguir evoluindo e consolidando a proposta do Trajetória 2.0 a fim 

de promover um ambiente voltado ao autodesenvolvimento, à gestão contínua de 

desempenho, ao protagonismo e à alta performance de nossas pessoas.  
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