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Introdução: por que 
falar sobre avaliação 
de desempenho?

Avaliar para crescer. Essa poderia ser a síntese 
de uma gestão moderna, eficiente e voltada para 
resultados! Como seu RH tem implementado 
a avaliação de desempenho? Essa questão é 
fundamental: ela muda o jogo! E é sobre isso que 
vamos falar ao longo deste e-book!

Em um cenário em que empresas estão cada vez 
mais focadas em produtividade, engajamento e 
resultados reais, a avaliação de desempenho se 
tornou uma peça-chave do quebra-cabeça. Não 
se trata só de medir o que foi feito, mas de guiar 
o que pode — e deve — ser feito melhor.

Apesar da importância desse processo, 
dados da consultoria Falconi revelam que 
36% das empresas brasileiras ainda não têm 
uma prática estruturada de avaliação de 
desempenho. O mais curioso é que, mesmo 
sem aplicá-la, 74% dessas organizações 
reconhecem a relevância da ferramenta. 

Afinal, o que explica esse movimento? A 
resposta está nos resultados: organizações 
que avaliam e acompanham a performance de 
seus colaboradores tendem a ter equipes mais 
engajadas, reconhecidas e produtivas.

Esse impacto é reforçado por outra pesquisa, 
divulgada pela plataforma Feedz, que aponta 
que 94% dos trabalhadores compreendem 
melhor suas tarefas e entregam mais valor 
quando há reuniões individuais (1:1) e 
feedbacks constantes.

https://blog.alelo.com.br/como-o-rh-pode-lidar-com-a-queda-do-engajamento-dos-funcionarios/
https://blog.alelo.com.br/a-importancia-do-feedback-para-colaboradores/
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Ou seja, a avaliação de desempenho,
quando associada ao diálogo contínuo, 
melhora a comunicação, alinha expectativas 
e cria um ambiente propício para o 
desenvolvimento profissional.

Além disso, a avaliação permite identificar 
talentos, embasar decisões de promoção ou 
desligamento, e, principalmente, criar uma 
cultura de aprendizado contínuo. 

E isso nos leva a mais uma conclusão: em 
empresas que desejam crescer de forma 
sustentável, a gestão de performance não é 
mais uma opção, é um diferencial competitivo.

Neste e-book preparado pela Alelo, vamos 
discutir mais sobre como estruturar um 
processo de avaliação eficaz, desde os modelos 
mais utilizados até as melhores práticas, 
ferramentas e erros a evitar. O objetivo é ajudar 
a colocar a avaliação de desempenho em ação, 
com estratégia e impacto real.

Está pronto para fazer parte dos 64% 
das empresas que já usam a avaliação de 
desempenho como um pilar da sua gestão?

Então vamos nessa!

64%
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O que é avaliação
de desempenho?

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE      O que é avaliação de desempenho?

Antes de tudo, vale esclarecer: avaliação de 
desempenho não é só uma planilha com notas 
ou um formulário cheio de checklists, viu? 

É, na verdade, uma ferramenta estratégica 
usada pelas empresas para entender como 
anda a performance de cada colaborador
— e da equipe como um todo.

Mas calma, não se trata de uma caça às 
bruxas, escolhendo a dedo quem será o 
próximo a ser demitido!

Pelo contrário: quando bem feita, a avaliação 
ajuda a reconhecer o que está dando certo, 

identificar pontos de melhoria e criar 
planos de desenvolvimento que realmente 
façam sentido. É sobre dar direção, alinhar 
expectativas e evoluir junto!

Na prática, avaliar desempenho é:

Observar comportamentos e entregas;

Comparar esses resultados com 
metas, indicadores ou expectativas 
previamente definidas;

Fornecer feedbacks construtivos;

Tomar decisões com base em dados
(e não só em impressões pessoais);

Promover o crescimento profissional
e o sucesso da empresa como um todo.
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E para que serve tudo isso?

A avaliação de desempenho pode ter vários 
objetivos, dependendo da cultura da empresa 
e do momento do time. As metas podem ser:

Melhorar o engajamento da equipe;

Reforçar a cultura organizacional;

Apoiar decisões de promoção,
bônus ou desligamento;

Identificar talentos
e preparar sucessores;

Apontar necessidades de treinamento
e desenvolvimento.

Dica importante: 

A avaliação de desempenho não deve ser vista 
como uma “prova final” do colaborador. Se o 
feedback só aparece uma vez por ano, alguma 
coisa está errada. A tendência hoje é que a 
avaliação esteja mais conectada ao cotidiano, 
de forma contínua e colaborativa.

Avaliar é acompanhar, conversar, orientar. 
Não precisa (e nem deve) ser um processo 
engessado, temido ou burocrático. Quando 
é feita com propósito e transparência, a 
avaliação de desempenho se torna uma 
aliada poderosa para criar times mais fortes, 
alinhados e produtivos.

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE      O que é avaliação de desempenho?
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E quem deve fazer a avaliação
de desempenho?

Quando a gente fala em avaliação de 
desempenho, muita gente logo pensa: “isso é 
com o RH, né?”. Sim e não… Não só com o RH! 

Um processo de avaliação eficaz envolve vários 
olhares e níveis da organização. Cada um tem 
um papel importante nessa engrenagem.
E, de modo geral, o grande responsável é o 
gestor direto do colaborador. 

Mas lembre-se de que a avaliação de 
desempenho não é tarefa de uma pessoa 
só — é um processo coletivo. Quando 
diferentes perspectivas se encontram, a 
avaliação fica mais rica, mais justa e mais 
alinhada com a realidade.

Por isso, para a avaliação, podemos contar com:

Gestores diretos: são as pessoas que 
acompanham o dia a dia da equipe, sabem 
das entregas, comportamentos, dificuldades 
e conquistas. Por isso, costumam ter um 
papel central na avaliação — tanto no 
preenchimento de formulários quanto na 
hora do feedback;

O próprio colaborador (autoavaliação): 
avaliar a si mesmo é uma prática 
transformadora no processo de melhoria 
contínua. Ajuda o profissional a refletir sobre 
seu desempenho, reconhecer avanços, assumir 
responsabilidades e enxergar pontos de 
melhoria que, às vezes, ninguém mais vê com 
tanta clareza;
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https://blog.alelo.com.br/lideranca-humanizada-como-uma-gestao-empatica-afeta-a-felicidade-e-produtividade-da-equipe/
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Colegas de equipe (avaliação entre 
pares): quando a cultura da empresa permite, 
os colegas também podem contribuir com 
percepções importantes, especialmente 
sobre trabalho em equipe, colaboração e 
comunicação. Essa visão complementar 
enriquece muito o processo.

RH ou liderança estratégica: o time 
de Recursos Humanos normalmente é o 
responsável por estruturar o processo, orientar 
os envolvidos e analisar os dados para apoiar 
decisões. Já líderes mais estratégicos podem 
entrar no circuito quando há decisões mais 
amplas envolvidas — como planos de sucessão, 
promoções ou mudanças organizacionais.
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Conhecendo tipos e 
modelos de avaliação

Agora que já sabemos da importância da 
avaliação de desempenho, vamos falar sobre 
como fazer isso funcionar?

Existem vários modelos, e cada um tem 
seus prós e contras. A escolha vai depender 
do tamanho da empresa, da cultura 
organizacional, dos objetivos e da maturidade 
da equipe. Entre os principais, temos: 

Avaliação por objetivos
(ou avaliação por metas)

Baseia-se no alcance de metas previamente 
acordadas entre gestor e colaborador.
As metas podem ser individuais ou coletivas, 
e normalmente são mensuráveis
(ex: aumentar vendas em 20%, concluir um 
projeto até tal data etc.).

As vantagens dela é que ela foca em 
resultados concretos e conta com clareza nos 
critérios de avaliação. No entanto, ela pode 
ignorar competências comportamentais.
E lembre-se de que nem todo desempenho 
pode ser traduzido em números.

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE      Conheça modelos práticos
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Autoavaliação

Como o nome sugere, o próprio colaborador 
faz uma análise crítica do seu desempenho, 
reconhecendo conquistas, desafios e
pontos a melhorar.

Entre os pontos fortes da autoavaliação estão: 
estímulo à autorreflexão e à responsabilidade, 
além de promover o diálogo mais aberto na 
hora do feedback.

Os seus contras incluem que esse modelo 
pode ser muito “generoso” ou muito “cruel”, 
dependendo do perfil da pessoa, e requer 
maturidade e uma cultura de confiança.

Avaliação 360°

O colaborador é avaliado por várias pessoas: 
gestor, colegas, subordinados (se houver), 
clientes internos e ele mesmo. É uma avaliação 
multilateral, rica e abrangente.

Esse modelo é ótimo por oferecer uma visão 
completa sobre o profissional e promover o 
desenvolvimento interpessoal.

Este tipo de avaliação, porém, exige tempo 
e planejamento. Além disso, pode gerar 
desconforto e ruídos se não houver uma 
cultura de feedback madura.
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Avaliação por competências

Esse tipo de avaliação foca nas competências 
técnicas e comportamentais necessárias 
para o cargo (como liderança, comunicação, 
proatividade, trabalho em equipe etc.

Suas vantagens incluem: ajuda para 
identificar lacunas de desenvolvimento 
e acompanhamento da evolução do 
colaborador ao longo do tempo.

Mas para que ela funcione bem, é preciso 
critérios bem definidos. Ainda, ela pode ser 
subjetiva se não houver clareza na avaliação.

Avaliação contínua (ou avaliação 
contínua e informal)

Já esse modelo diz respeito a feedbacks 
frequentes, geralmente em reuniões 1:1, 
registros em ferramentas ou conversas 
periódicas. É menos burocrática e mais 
integrada ao dia a dia.

Ele é ótimo porque promove agilidade e 
proximidade, e evita surpresas desagradáveis 
ao final do ciclo.

Mas a avaliação contínua pode ser negligenciada 
na correria se não houver disciplina e ainda 
precisa de registros para ser efetiva!

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE       Conheça modelos práticos
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Avaliação 9 Box (Nine Box Grid)

Esse modelo cruza desempenho com potencial 
de desenvolvimento em uma matriz 3x3.
O resultado é um “mapa” visual dos talentos da 
empresa, divididos em nove quadrantes.

É muito usada em programas de sucessão e 
gestão de talentos, visto que ajuda a identificar 
quem já entrega resultados e quem ainda pode 
crescer (ou precisa de apoio).

Esse tipo de avaliação é ótimo porque 
garante fácil visualização dos talentos da 
equipe, além de ajudar a tomar decisões 
sobre promoção, retenção e treinamento.

Mas vale destacar que é preciso uma boa 
definição do que é “potencial”, já que pode 
ser subjetiva se não houver critérios claros. 

Avaliação por escala gráfica

É um dos modelos mais tradicionais e fáceis 
de aplicar. Nele, o colaborador é avaliado 
em diferentes critérios (como pontualidade, 
proatividade, qualidade do trabalho, etc.), 
usando uma escala numérica ou descritiva
— por exemplo, de 1 a 5.

Ele é simples de entender e aplicar, e permite 
comparar dados entre colaboradores ou equipes.
Mas esse tipo de avaliação pode ser vista como 
“engessado” se não for bem contextualizado, e 
exige capacitação dos avaliadores para evitar 
subjetividade ou viés.

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE       Conheça modelos práticos

https://blog.alelo.com.br/do-onboarding-ao-reconhecimento-dicas-praticas-de-estrategias-para-engajar-e-reter-talentos/
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✅ Dica final:

Não existe um modelo “melhor” ou “pior”
— o ideal é aquele que faz sentido para a 
realidade da empresa, ajuda a tomar decisões 
e contribui para o desenvolvimento das 
pessoas. 

Lembre-se de que a avaliação deve 
estar alinhada aos objetivos inicialmente 
definidos para que a prática seja 
implementada com mais assertividade.

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE       Conheça modelos práticos



14

Avaliação é só 
feedback?

A avaliação de desempenho vai muito além 
do feedback. O feedback é uma das etapas 
(importante, claro!), mas não é o processo inteiro.

Avaliação de desempenho é um ciclo,
e não uma reunião pontual. Ela começa com 
um objetivo e termina com um plano de 
crescimento — com muito diálogo no meio.

Defina objetivos

Defina os objetivos da avaliação. Afinal,
são eles que vão orientar todo o processo!

Antes de sair aplicando formulários ou 

chamando as pessoas pra conversar, é preciso 
saber pra que a avaliação será feita:

Escolha o modelo de
avaliação mais adequado

Com base no objetivo, escolha um ou mais 
modelos que façam sentido (por metas, 
competências, 360°, 9 Box etc). Lembre-se
de que dá pra combinar modelos!

Identificar talentos?

Planejar promoções?

Apoiar planos de desenvolvimento?

Medir entregas?

Reforçar a cultura?

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE      É preciso ir além

https://blog.alelo.com.br/avaliacao-e-feedback-360o-entenda-o-que-e-e-como-implantar-na-sua-empresa/
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Defina critérios e indicadores

O que será avaliado, exatamente? 
Competências técnicas? Comportamentais? 
Entrega de resultados? Crie critérios claros e, 
se possível, escalas de avaliação padronizadas 
para evitar subjetividade.

Comunique o processo à equipe

Explique como a avaliação vai funcionar, 
quais os critérios, datas, o que será feito com 
os resultados e como isso pode impactar o 
desenvolvimento profissional de cada um. 
Transparência é tudo!

Realize a coleta das informações

Aqui, entra a parte prática da avaliação:

Pode incluir reuniões 1:1 ou análise de 
indicadores de desempenho, dependendo do 
modelo adotado.

Analise os dados

Reúna os resultados e procure padrões: 
quem se destacou? Quem precisa de 
apoio? Quais competências estão mais 
desenvolvidas? Quais precisam ser 
trabalhadas pela equipe como um todo?

Autoavaliação

Avaliação do gestor

Avaliação de pares (se for o caso)

Uso de ferramentas, formulários ou 
plataformas

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE      É preciso ir além
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Faça a devolutiva
(feedback estruturado)

Agora, o feedback entra com força.
Mas ele deve ser:

Mais do que medir desempenho, a avaliação 
serve para promover o diálogo. O feedback bem 
feito é aquele que reconhece os avanços, aponta 
caminhos de melhoria e reforça o compromisso 

Objetivo;

Com base em fatos e dados;

Equilibrado (reconhece conquistas
e aponta melhorias);

Voltado para o futuro
(e não para o julgamento).

com o crescimento do colaborador.

Elabore um plano
de desenvolvimento

Com base na conversa, elabore (junto
com o colaborador) um plano de 
desenvolvimento: cursos? Mudança de 
função? Projetos desafiadores? Mentorias? 
Tudo isso é parte do ciclo.

Acompanhe e revise 
constantemente

Nada de guardar o plano na gaveta. 
Acompanhe o progresso em reuniões 
periódicas, celebre avanços e prepare o 
terreno para o próximo ciclo de avaliação!

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE       É preciso ir além
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Colocando em 
prática: quais são 
as etapas de uma 
avaliação eficiente?

Chegou a hora de colocar a mão na massa! 
Afinal, uma boa avaliação de desempenho não 
acontece do nada — ela exige planejamento, 
clareza, comunicação e continuidade.
Separamos aqui um passo a passo prático, direto 
ao ponto, pra te ajudar a aplicar uma avaliação 
realmente eficiente.

Bora lá?

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE      Etapas da avaliação
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Etapas de uma avaliação de desempenho eficiente

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE       Etapas da avaliação
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Algumas dicas práticas incluem:

Não transforme a avaliação em um 
evento isolado. Avaliação não é uma 
reunião chata a cada 12 meses — ela deve estar 
conectada ao dia a dia e à cultura da empresa.

Capacite os líderes. Um gestor 
despreparado pode transformar a avaliação 
em um problema, e não em uma solução.

Crie um ambiente de confiança.
As pessoas só vão se abrir e evoluir se
sentirem que a avaliação é justa e voltada
ao desenvolvimento.

Use ferramentas digitais quando 
possível. Softwares de gestão de 
desempenho ajudam a padronizar, agilizar
e dar mais transparência ao processo.

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE      Etapas da avaliação
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Boas práticas e
erros para evitar

Fazer uma avaliação de desempenho 
eficiente exige atenção aos detalhes.
Mas muita empresa tropeça em erros bobos 
— e às vezes nem percebe. Bora passar um 
pente-fino nos maiores tropeços?

       Erro 1: Avaliar sem objetivo definido

O que acontece: a empresa aplica avaliações 
porque “todo mundo faz”, mas ninguém sabe 
exatamente o porquê.

Consequência: os dados não viram ações,
os feedbacks não engajam, e o processo
vira burocracia.

       Como evitar

Antes de tudo, defina o para quê da avaliação. 
Como vimos, o objetivo é fundamental e é o 
primeiro passo. Isso muda todo o jogo.

       Erro 2: Usar critérios vagos ou subjetivos

O que acontece: a avaliação se baseia em 
“achismos” ou em critérios genéricos, como 
“ter espírito de equipe”, sem definir o que isso 
significa na prática.

Consequência: injustiças, desconforto e 
perda de confiança.

       Como evitar

Descreva bem os comportamentos esperados

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE       Evite erros comuns!
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e use escalas claras. Capacite os avaliadores 
para aplicar os critérios com objetividade.

O que acontece: a conversa vira um 
interrogatório ou uma bronca, e o colaborador 
sai da reunião na defensiva e frustrado,
e isso pode gerar ruídos!

Consequência: clima ruim, falta de abertura 
para feedbacks futuros e pouca evolução.

       Como evitar

A avaliação deve ser uma conversa de 
crescimento, não um tribunal. Essa 
mentalidade faz a diferença, viu?

O que acontece: a empresa só avalia 
formalmente em ciclos longos (como anuais), 
o que gera surpresa, acúmulo de feedbacks
e perda de timing.

Consequência: o colaborador nem lembra mais 
do que aconteceu, e a organização não consegue 
resolver uma questão pontual com eficácia. 

Erro 3: Transformar a avaliação
em julgamento

Erro 4: Fazer avaliações só
uma vez por ano

       Como evitar

Mantenha feedbacks constantes, reuniões 
1:1, checkpoints informais. A avaliação formal 

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE       Evite erros comuns!
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O que acontece: todo mundo é avaliado, 
recebe feedback... e nada muda.

Consequência: o colaborador sente que 
perdeu tempo, e o RH também.

       Como evitar

Use os resultados para criar planos reais de 
desenvolvimento. Promova treinamentos, 
mentorias, movimentações internas.
Avaliar sem agir é como ir ao médico e não 
seguir a receita, viu?

Erro 5: Não transformar
resultados em ação

Erro 6: Ignorar o contexto

       Como evitar

Considere o contexto: carga de trabalho, 
mudanças na empresa, fatores externos. 
Avaliação justa é aquela que enxerga o
todo e, principalmente, aquela que
enxerga o colaborador.

O que acontece: todo mundo é avaliado do 
mesmo jeito, sem levar em conta situações 
específicas, desafios dos diferentes setores 
de uma organização ou até mesmo as 
mudanças externas.

Consequência: avaliações injustas e 
desconexas da realidade.

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE       Evite erros comuns!
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precisa ser contínuo.
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Recapitulando:

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE      Evite erros comuns!
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Existem ferramentas 
para ajudar?

Essa dúvida sempre surge, não é mesmo, 
RH? Mas sim, existem ferramentas, e não 
são poucas! Hoje em dia, temos diversas 
plataformas, softwares e métodos que tornam 
a avaliação de desempenho mais prática, 
estruturada e transparente.

Bora conferir algumas categorias?

1. Softwares de Avaliação
de Desempenho

São plataformas completas que centralizam o 
processo: aplicação de formulários, feedbacks, 
acompanhamento de metas, dashboards, etc.

A maioria dessas ferramentas permite 
customizar os critérios e automatizar relatórios, 
sendo ideal para empresas em crescimento.

2. Planilhas e formulários personalizados

Para empresas menores ou que estão 
começando, dá pra usar:

Google Forms para autoavaliações
e feedbacks;

Planilhas no Excel ou Google Sheets
com critérios e escalas;

Dashboards simples para
acompanhar resultados.

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE      Conheça ferramentas de desempenho
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3. Plataformas de Feedback Contínuo

O foco é a cultura de diálogo constante,
e não só os ciclos formais de avaliação.
Nesse sentido, algumas plataformas de 
feedback contínuo podem ajudar.

Essas ferramentas ajudam a registrar e 
organizar feedbacks frequentes, elogios 
públicos e até “check-ins” semanais.

4. Universidades corporativas
e trilhas de aprendizagem

Avaliar é só parte do processo. As melhores 
empresas conectam a avaliação com 
oportunidades de desenvolvimento!

Avaliar + Desenvolver =
Equipe de Alta Performance

Avaliação de desempenho não é uma 
“fotografia” isolada — é um ciclo vivo,
que alimenta a evolução constante da 
empresa e das pessoas.

Quando a cultura da empresa valoriza 
feedback, escuta ativa, desenvolvimento 
e reconhecimento, a avaliação deixa de 
ser temida e vira uma ferramenta de 
empoderamento, conexão e fortalecimento 
de relações interpessoais!

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE      Conheça ferramentas de desempenho
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Conclusão:
próximos passos para 
transformar a cultura 
da sua empresa

Fazer uma avaliação de desempenho 
eficiente exige atenção aos detalhes. Mas 
muita empresa tropeça em erros bobos
— e às vezes nem percebe. Bora passar um 
pente-fino nos maiores tropeços?

Se você chegou até aqui, já percebeu: 
avaliação de desempenho não é sobre 
controle — é sobre crescimento em conjunto.

É sobre criar um ambiente onde as pessoas 

sabem o que se espera delas, recebem apoio 
para evoluir, têm espaço para serem ouvidas 
e enxergam um futuro dentro da empresa.

Afinal, para a empresa, a avaliação ajuda a:

Alinhar expectativas e metas;

Mapear talentos internos;

Criar planos de sucessão;

Reduzir turnover;

Promover uma cultura de
aprendizado contínuo.



27

Enquanto para o colaborador, a
avaliação permite:

Em resumo: quando a empresa cresce, o 
colaborador cresce junto — e vice-versa.
E se você não tem avaliação de desempenho 
ou quer melhorias no seu processo, a resposta 
está nos próximos passos.

Saber o que está mandando bem e o 
que pode melhorar;

Receber orientação para o 
crescimento profissional;

Ter mais clareza sobre suas entregas 
e papel na equipe;

Ter voz ativa no seu próprio 
desenvolvimento.

Comece simples, mas comece

Não precisa esperar o “cenário ideal” ou a 
ferramenta perfeita. Escolha um modelo, 
defina critérios claros e coloque o primeiro ciclo 
de avaliação em prática. O aperfeiçoamento 
vem com a experiência.

Envolva líderes e colaboradores 
desde o início

Transformar a cultura da empresa passa 
por envolver todo mundo no processo. 
Capacite os gestores para dar feedbacks 
de qualidade, ouvir ativamente e agir com 
empatia. Valorize a escuta e crie espaços 
seguros para conversas reais.

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE       Conclusão
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Dê continuidade ao ciclo

Mude a mentalidade. Não comece achando 
que não vai dar certo. Transformar a cultura 
organizacional leva tempo. 

A cultura é comportamento repetido

A transformação cultural acontece no 
dia a dia: em cada conversa, em cada 
reconhecimento, em cada plano de 
desenvolvimento individual. Avaliar com 
empatia, agir com intenção e ouvir com 
abertura — isso é cultura de verdade.

Comece a transformação!

Agora você já tem nas mãos as ferramentas,
os modelos, as boas práticas e a visão 
estratégica pra fazer isso acontecer. 

Seja você do RH, da liderança ou parte de 
uma equipe que quer crescer — você pode ser 
agente dessa transformação.

Comece pelo básico. Ajuste no caminho. 
E celebre cada avanço. Porque quando a 
cultura muda, tudo muda, e todo mundo 
sente o impacto!

DO FEEDBACK À ALTA PERFORMANCE      Conclusão



VAMOS JUNTOS?
vem alelar com a gente!

www.alelo.com.br

https://www.alelo.com.br/

