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CENTRO FEDERAL DE EDUCAGAO TECNOLOGICA DA PARAIBA

PROGRAMA DE AVALIAGCAO DE DESEMPENHO - 2007

1. INTRODUCAO

O Programa de Avaliacdo de Desempenho — PAD, noiténdo CEFET-PB,
corresponde a terceira etapa do Plano de Desemaito dos Integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos — PCETAei 11.091/2005 e Decreto
5.825/2006) que também abrange o Programa de Diomamsento das Necessidades
Institucionais de Pessoal e o Programa de Capéaoi@@perfeicoamento.

Na perspectiva da legislagéo vigente, a Lei 11215 determina que a gestdo dos

cargos do Plano de Carreira observara dentre osipios e diretrizes

“a avaliacdo de desempenho funcional dos servidotesjo processo
pedagogico realizada mediante critérios objetivos decorrenttas metas
institucionais, referenciada no carater coletivo dwmabalho e nas
expectativas dos usuarids

(‘artigo 39, inciso IX)

Em observancia ao Decreto n® 5.825/2006 que regultama Lei 11.091/2005 a

Avaliacao de Desempenho devera ser concebida como:

“instrumento gerencial que permite ao administradenensurar 0s
resultados obtidos pelo servidor ou pela equipe tiddalho, mediante
critérios objetivos decorrentes das metas instdoais, previamente
pactuadas com a equipe de trabalho, considerandadrédo de qualidade e
atendimento ao usuério definido pela IFE, com alfdade de subsidiar a

politica de desenvolvimento institucional do sewvid (artigo 3°, inciso VII)

O PCCTAE devera garantir

“a avaliacdo de desempenho como um processo quencplet a avaliagdo

realizada pela for¢a de trabalho, pela equipe deb#iho e pela IFE e que
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terdo o resultado acompanhado pela comunidade eatér(artigo 4°, inciso

1X)

O Programa de Avaliagdo de Desempenho tera potiabje

“promover o desenvolvimento institucional, subsmiia a definicdo de
diretrizes para politicas de gestdo de pessoasrangimdo a melhoria da

qgualidade dos servigos prestados a comunidagitigo 8°)

O resultado do PAD devera:

1. Fornecer indicadores que subsidiem o planejamesstratégico, visando o
desenvolvimento de pessoal da IFE;

2. Propiciar condic¢des favoraveis a melhoria dos pssms de trabalho;

3. ldentificar e avaliar o desempenho coletivo e il do servidor,
consideradas as condi¢des de trabalho;

4. Subsidiar a elaboragdo dos Programas de  Capacitacde
Aperfeicoamento, bem como o dimensionamento dassidades institucionais
de pessoal e de politicas de salude ocupacional; e

5. Aferir o mérito para progressadartigo 8°, § 1°)

A aplicacdo do processo de avaliagdo de desempaeNerd ocorrer pelo menos
uma vez no ano, ou em etapas necessarias a cosgaavaliacdo, de forma a atender a
dindmica de funcionamento da IFE (artigo 9°).

Desta forma, podemos constatar que a legislagimta reafirma a necessidade de
conciliar estratégias organizacionais com as egfigas de crescimento profissional dos
funcionarios, de satisfagcdo com o trabalho, saidgalidade de vida.

No momento atual as IFE's vivenciam mudancas inambes na cultura
organizacional em relacdo aos recursos humanosatds valorizar o que € mais humano
nas pessoas, o conhecimento, a criatividade, abfielexle, as emocdes, as aspiracdes e 0
Seu compromisso.

Essa nova abordagem devera centrar-se na analsalbacao ativa do desempenho,
ao se conceber que o(a) servidor(a) apresentaagidapge de auto-avaliagdo de seus pontos
fortes, pontos fracos, de seus potenciais, bem @&oapaz de determinar o melhor para si e

para sua equipe. O papel dos superiores e da amgastiio de pessoa constitui-se em ajudar
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o(a) servidor(a) a relacionar seu desempenho &ssidades e a realidade da organizagdo

gue devera apresentar agilidade, mobilidade e gémva

Nessa perspectiva, o desenvolvimento profissionab rsignifica coagir o0s
funcionarios a adotar as metas da organizacdo, manipular seu comportamento. Muito
pelo contréario, o desenvolvimento exige um relagianto, no qual cada um passa a
assumir a responsabilidade pelo desenvolvimentoseale proprio potencial de forma
planejada e posta em pratica.

E importante a identificagdo do que é prioritarabalhar nas equipes para melhorar
os seus desempenhos, aproveitando todas as opadesipara desenvolver os profissionais,
como também a identificacdo dos pontos relevanéga p planejamento das acdes que
correspondam aos focos de interesse da instituigée, gestores e de suas equipes. O
desfecho consiste numa equipe integra, motivadpacitada e comprometida com a
organizagao.

O PAD pretende ser eficiente, além de um mecandenavaliagdo, um instrumento
de incentivo e aperfeicoamento das pessoas quearbusealizagdo profissional e
reconhecimento e, no ambito organizacional, a pisiside de propor inovag¢des no sentido
de separar e medir precisamente as variaveis duenieos dois universos: @as pessoae
0 dos processas

Segundo Hugo J T Moutalentre os fatores que contribuem para a colocdedon
individuo numa ou noutra posi¢cdo estabadilidade, o treinamento, o halo, a tarefa e o
esforgo pessoal.

A falta de habilidade esta intimamente associadaacomprovada falta de potencial
que sO € perfeitamente identificada quando sdd@ta® todas as tentativas de treinamento,
feedback e pratica. O halgrau de simpatia ou antipatia nas relagbes enperisu e
subordinado, pode influenciar o posicionamento aealiados, como também o grau de
dificuldade e/ou acumulo de tarefas dificultam degenhos excepcionais. O esforgo pessoal
€ o Unico fator dependente apenas do individuo. cCentdo qualificar o desempenho
profissional do(a) servidor(a) com base em aspeaptesndo dependem de seu controle?

Como exemplo, o “experimento de Deming” demonstcarca de 85% dos
problemas das organizagdes, que sdo imputados agsegados, sS40 dprocessp ou
sistémico ndo sendo portanto sua responsabilidade, masdameréncid 2

O Programa de Avaliacdo de Desempenho deve permitiegistro permanente,
confiavel e acumulativo dos dados de desempenhwm, cmmo promover e prever um

mecanismo de realimentacéo (feadback) que fornegawaliados uma clara e precisa idéia

! Avaliacdo de desempenho — uma abordagem atyal/Anttw.guiarch.com.br/PAGINA22Q.htm
2 .
idem
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do que se espera deles, informando-os de como eldempenhando suas fungdes, ou de

como podem melhorar aqueles aspectos em que @datingiram a performance esperada.
SO existe objetividade se o processo de avaliagéouma base estatistica solida e
se forem consideradas as varia¢cdes do sistemduNerprocesso pode ser maior que sua

prépria finalidade.



2. PRINCIPIOS BASICOS

VI.

VII.

VIII.

IX.

Da atribuicdo do carater de processo pedagdgi@avaliacdo de desempenho
funcional dos servidores técnico-administrativosapgyendizado coletivo no e
sobre o trabalho, voltado para mudancgas culturais atitudes que promovam
melhorias no universo profissional e dos procedsasabalho.

Da conciliagdo das estratégias organizacionai€om as expectativas de
crescimento profissionaldos funcionarios e de satisfacdo com o trabalhajesa
e qualidade de vida.

Da promocédo de um ambiente favoravel aos rel@onamentos humanosa
troca de experiéncias, ao atendimento e comproraatoncom resultados, ao
desenvolvimento organizacional, a efetividade nanwucacdo, ao uso de
competéncias e valores, ao bom relacionamento cqmibtico, & abertura a
criticas e a resolugéo de problemas.

Da vinculacdo ao Plano de Desenvolvimento Ingicional - PDI, nos aspetos:
definicdo de objetivos, descricdo de metas e agetermos especificos pessoais
e de prospeccao para a organizagao, estruturacéieiniEmentos/capacitacoes e
na identificagdo de marcos do crescimento indiviéuastitucional.

Do planejamento participativo como espaco institucionalizado da apropriacao
do trabalho e afirmagdo de valores e compromistmgxercicio da critica e da
auto-critica bem como da insercdo do(a) servidorg@mo sujeito do
planejamento e da construcdo coletiva mediantpiastdes institucionais.

Da pactuacgéo prévia condi¢cdo necessaria para definicdo das respoitsaleb
coletivas e individuais para o periodo avaliativo.

Da capacidade de percepgao e acompanhamento slgestoresem relacdo as
necessidades de desenvolvimento dos servidoresdeim de suas competéncias
técnicas e &s habilidades pessoais e comportamentai

Da seriedade atribuida por parte dos servidores ao processo de avalidedo
desempenho;

Da abertura as criticas positivas e as mudancas



3. CARACTERISTICAS
O PAD, comoprocesso pedagdgicocoletivo e participativo, abrangerd, de forma
integrada, a avaliagéo:
Das ag0es da IFE;
Das atividades das equipes de trabalho;
Das condi¢6es de trabalho;
Das atividades individuais, inclusive os das clefiBecreto n° 5.825/200@artigo
8°, § 19)

Conforme a determinacdo de avaliagdo das cheliesgja, da atuacdo gerencial, serdo
atingidos os servidores técnico-administrativosloeentes que estejam em funcao gerencial
na alta administracdo, nas geréncias e chefiasiatasd(CDs, FGs, outros), exceto o(a)
servidor(a) ocupante do cargo de Diretor Geral.

O PAD como um mecanismo de avaliacdo reunird indgies qualificadas acerca dos
universogda pessoa odos processas
O desenvolvimento do PAD pressupde a definicAoactly que é prioritario no
desenvolvimento das fungBes no sentido de mantsin@nia entre os interesses da
instituicdo, dos gestores e das equipes.
No sentido de distinguir a influéncia do universms gorocessos no desempenho do
avaliado constarao nos instrumentos de investigdiggnostico itens relativos:
as condic¢des de trabalho individual e coletivo;
ao grau de dificuldades e/ou de acumulo de taretassideradas as informagdes
do dimensionamento das necessidades instituci¢iP@STAE);
ao risco a saude ocupacional;
ao julgamento do cumprimento da misséo, considevatEsempenho individual e

da equipe.

A definicAo das competéncias técnicas, conceiri@serpessoais passiveis de serem
fomentadas, protegidas ou negociadas dentro defuoadédo ou cargo serd norteada pelas
atribuicbes gerais dos cargos integrantes do PCCTAEestabelecidas no artigo 8° da Lei
11.091/2005:

I- Planejar, organizar, executar ou avaliar as ati®des TA inerentes ao apoio
técnico-administrativo ao ensino.
lI- Planejar, organizar, executar ou avaliar as\atiades TA inerentes a pesquisa e a

extensao nas IFE.
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lll- Executar tarefas especificas, utilizando-serdeursos materiais, financeiros e

outros de que a IFE disponha, a fim de assegurefi@éncia e a efetividade das

atividades de ensino pesquisa e extensao das IFE.

Nesta perspectiva, no ambito do CEFET-PB, a resgliscargos integrantes do
PCCTAE deveréo estar claros os aspectos:

Organograma institucional;
competéncias e objetivos dos setores;
processos de trabalho;
objetivos/metas acordados para o periodo (plangjemamual dos setores);
competéncias técnicas, conceituais e interpesspassiveis de serem
fomentadas, protegidas ou negociadas dentro defgag@o ou cargo;
categorias ou setores afetados pelo resultadordbalitios, os profissionais
sob supervisdo direta e os respectivos superioregiatos;
comissOes adicionais, etc...

misséo da Institui¢ao.

No tocante ao desempenho pessoal foram selecionpddsmetros/atributos
correlatos aos valores e a missdo do CEFET-PB, dalamnca, iniciativa, dedicacao,
capacidade de planejamento, capacidade de resolucéde problemas ou administragéo
de conflitos, capacidade de trabalho em equipe, qlidade e produtividade,
flexibilidade, adaptabilidade &s mudancas/atualizap, criagédo e inovagédo, comunicacao,
engajamento institucional e competéncias interpesais, que serdo avaliados numa escala
de pontuacéo da performance e de potencial indiVielde equipe.

Os instrumentos aplicados permitirdo o registranaerente, confiavel e acumulativo
dos dados de desempenho, conforme acompanhamerdgocigé do plano anual, que
possibilite um feedback aos avaliados de como estdsempenhando suas fung¢des ou de
como podem melhorar aqueles aspectos em que aedatingiram a performance esperada.
Os relatérios deverdo fornecer informagdes qualifis, favorecendo o desenvolvimento de
planos de melhorias (treinamentos, acompanhamesitmogsocial, avaliagdo de saude
ocupacional, entre outros).

Por intermédio do planejamento participativo seté@binidos os setores estratégicos
no ambito da Instituicdo e as formas sistematigasrmanentes de participacdo dos usuarios

externos na avaliacdo da instituicdo, como tambémisqaspectos (metas sociais,
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educacionais e inter-relacdo com o mundo do trabajiialidade dos servigos, agilidade no

atendimento, resolugéo de problema etc.) seracadeal

4. OBJETIVOS

Efetivar progressfes por mérito profissional.

2. Promover a reflexdo critica do(a) servidor(antéo-administrativo ou em cargo
comissionado sobre sua responsabilidade em retaggicesultados previstos.
Possibilitar o acompanhamento gerencial de taetns.

Estimular o trabalho coletivo e a ampliacdo datipipacdo dos servidores no
planejamento institucional.

5. Conciliar estratégias organizacionais, expedaatide crescimento profissional dos
funcionarios, satisfagdo com o trabalho, saludeaéidpde de vida.

6. Subsidiar acbes de desenvolvimento gerencia eapacitacdo dos servidores em
geral, programa de dimensionamento da for¢ca dealtrabe programas de saude
ocupacional.

7. Verificar o nivel de satisfagdo dos usuarios.

5. ATORES DA AVALIAGCAO

Direcdo da Unidade — tera informagBes importantes sobre aspectos aje@am

diretamente a vitalidade da organizacéo e terdicoes de fazer os ajustes necessarios

em seu planejamento estratégico, devendo considemjunto de atividades inter-
relacionadas para alcancar os objetivos especifilergro de um periodo de tempo.
Superior imediato (docente ou técnico-administrativo) — avaliard cemepenho dos
servidores técnico-administrativos que compdemesugpe, bem como sera submetido a
auto-avaliagéo e a avaliagéo por parte dos meguodsndo utilizar as informagfes como
resultante para o planejamento de suas acfesduisarlhorar o desempenho de sua
area.

Os pares —avaliardo a atuacao do(a) servidor(a) e como alseempenho contribui para
gue sua equipe alcance os resultados esperados.

O(a) servidor(a) técnico-administrativo - sera avaliado pelos pares e pelo superior
imediato, como também fard uma auto-avaliacdo de desempenho e da sua
participagéo nos resultados alcangados pela equipe.

Usuarios internos -as pessoas e/ou setores afetados pelo resultadwattathos no
ambito interno da Instituicdo, avaliagdo em tengad, ratravés de instrumento proprio de

cada setor.
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Usuéarios externos —a comunidade externa avaliardA o CEFET-PB quanto aos

indicadores de satisfagdo com o servigo publico.

6. ESTRUTURA

A avaliagdo de desempenhcé um ‘instrumento gerencial que permite ao
administrador mensurar os resultados obtidos peadovislor ou pela equipe de trabalho,
mediante critérios objetivos decorrentes das matasitucionais, previamente pactuadas
com a equipe de trabalho, considerando o padragukdidade de atendimento ao usuario
definido pela IFE, com a finalidade de subsidigpdlitica de desenvolvimento institucional
e do servidof. (Decreto 5.825/2006 _ artigo 2°, inciso VII)

A aplicacdo do processo de avaliagdo de desemperdroera uma vez por ano,
respeitando as etapas necessarias ao processtiava a dinAmica organizacional do
CEFET-PB.

A Instituicdo SEDE e Cada Unidade Descentralizamtdaza com &oordenacao
de Administracdo e Desenvolvimento de Recursos Humas — CADRH, vinculada a
unidade de gestdo de pessoas (DRH), responsawelcpetdenacdo e implantacdo dos
Programas integrantes d®@CCTAE: o Programa de Dimensionamento Institucional de
Pessoal, o Programa de Capacitacdo e Aperfeicoangeimt Programa de Avaliagdo de

Desempenho.

A CADRH podera ser composta por profissionais graduadgsdstgraduados nas
areas de Pedagogia, Psicologia, Administracdo oautlas areas que tenham o perfil de

experiéncia na area de gestao de pessoas.

Em observancia ao PCCTAE e ao Programa de AvalidegdBesempenho —
PAD, a CADRH podera criar normas complementares que garantatinézem a
execucado da Avaliagdo de Desempenho.

Nesse processo, a competéncia de acompanhar, aoridistalizar e avaliar as
atividades doPAD sera daComissao Interna de Supervisdoconforme o fixado no
paragrafo 3° do artigo 22 da lei, 11.091, de 12adeiro de 2005. No cumprimento dessas
atribuicbes e sempre que julgar necesséariG)S podera acessar os dados, documentos e
processos relativos &AD.

Os grupos avaliativos corresponderdo as equipesabalho, entendidas como um
conjunto de profissionais que exercem atividademsake complementares entre si,
concorrentes ao cumprimento de objetivos e metasiigse ao respectivo setor de trabalho do

CEFET-PB, possuidores de conhecimentos suficigraes se avaliarem mutuamente.
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Os grupos avaliativos poderéo corresponder adineoria, geréncia, chefia ou

coordenacéao.

Antecedendo a aplicacdo da Avaliacdo de Desempesdhmbjetivos/metas dos setores

deverdo estar definidos e compatibilizados combpstivos amplos da instituicdo, atendendo

aos seguintes passos:

I. A Instituicdo devera socializar a missdo e dados atualizadoscaacdo

organograma, das competéncias e dos processabdéhty de cada setor.

II.LA CADRH — Coordenacgdo dos Programas de Desenvolvimento éosicbs

Administrativosdevera

a)

b)

d)

Definir os grupos avaliativos em consonancia @srcargos integrantes do
PCCTAE e o organograma institucional,

Identificar internamente as categorias ou setafetados pelo resultado dos
trabalhos;

Listar os profissionais sob supervisdo diretase respectivos superiores

imediatos.

Cada setor (iretoria, geréncia, coordenacdo ou chefia) dederdorma

participativa:

Definir no plano de agéo anual os objetivos/satardados para o periodo em

consonancia com o PDI,

Indicar as prioridades relativas as condi¢cbeseadizacdo das atividades do

setor, nos relatérios solicitados pela Institujcgigbsidio para a avaliacao do

periodo;

Identificar as competéncias/habilidades exigjua® 0 alcance dos objetivos;

Registrar em fichas de acompanhamento ou plastifé

- destaques sobre o desempenho individual ou cojetivo

- 0 fluxo, a complexidade e/ou acumulo de processosatiidades por
servidor;

- 0S eventos significativos e a implementacdo daglaties planejadas para o
periodo anual;

- as participacdes por parte de cada servidor ougdge de trabalho em

comissoes adicionais.
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Cada avaliacao anual considerara os seguintesdinoeetos:

| - Avaliagdo de desempenho dos servidores:

a) auto-avaliacao;

b) avaliacdo pelo superior imediato;

c) avaliacdo simultanea realizada pelos integsathbegrupo avaliativo;
d) avaliacdo pelos usuarios internos;

e) Ficha de Acompanhamento ou Portifélio.

Il. Avaliacdo da atuacdo gerencial — atinge o0s servidores técnico-
administrativos e docentes em fungao gratificadaltesadministragéo e nas
chefias (CDs, FGs, outros);

lll. Avaliacdo do suporte ambientalcorrespondente a andlise da disponibilidade
e adequacédo das condi¢cdes de trabalho: recursesiaisme de informatica,
organizacdo do ambiente fisico; relacdo com asufentas de trabalho e
relacdes de trabalho.

IV. Planejamento participativo para o periodo avaliativo.

O(a) servidor(a) técnico-administrativo - sera liagm(a) pelos pares e pelo
superior imediato, como também fara uma auto-ay@liade seu desempenho e da
participagdo nos resultados alcancados pela equipe.

Os superiores imediatosdos grupos avaliativos, além da auto-avaliacathose
avaliados pelos integrantes de sua equipe de h@tealisuérios internos, levando em conta
0s objetivos e metas previamente fixados.

Os gestoresocupantes de cargo de gerente ou de diretor, @xcé&liretor Geral,
além da auto-avaliacdo, serdo avaliados pelos isuperimediatos dos grupos avaliativos
integrantes da geréncia ou diretoria, consideradginido coletiva de sua equipe de
trabalho.

A avaliacdo dosusuarios internos devera ser a mais ampla possivel quanto a
participagdo e a abordagem a respeito do desemplersetor/servidores, indicando aspectos
a serem melhorados em relacdo aos servi¢os prestado

Ao final do processo o(a) proprio(a) servidor(ajatanformagfes sobre seu
desempenho a partir das percepgdes do seu suipegdiato e de seus pares/ usuarios.

O feedback, informacdes sobre o desempenho, sersempado ao(a) servidor(a) ou

ocupante de cargo comissionado pela CADRH.
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Desta forma, o PAD prever um prazo de até 15 déa pue o(a) servidor(a)

possa interpor recurso ao resultado final da agédiacontados da data em que for notificado

pela CADRH. A Geréncia de Recursos Humanos, a Birégeral e o Conselho Diretor, na

respectiva ordem, serdo instancias de recursogades da aplicacdo do PAD.

Nessa perspectiva, a decisdo da DRH sera anteadalipareceres da CADRH e da

Comisséo Interna de Supervisao - CIS.

7. IMPLEMENTACAO

De acordo com as prerrogativas legaiBRH do CEFET-PB cabe a coordenacao e

a implementacédo das a¢bes do PAD, essencialmenmt@termédio d&CADRH que devera

assumir as seguintes atribuicdes:

VI-

ViI-

VIlI-

planejar e coordenar o desenvolvimento e a aatgppermanente do processo de
Avaliacdo de Desempenho;

orientar e esclarecer avaliados e avaliadquesto ao processo;

disponibilizar metodologias participativas questrumentalizem o0s grupos
avaliativos para a realizacdo do planejamento d#@®sae da avaliagdo de
desempenho.

relacionar, anualmente, os servidores que cetafio intersticio para Avaliagdo
de Desempenho no exercicio financeiro, observagd@aeguintes elementos: data
de admisséo, afastamentos, faltas ndo justificgaagressfées funcionais e dias
de suspensao disciplinar;

receber os formularios com os resultados finaisencaminha-los ao setor
responsavel, para fins de registro e pagamento;

identificar situacfes que interfiram no desentpe dos servidores, informando a
Direcédo Geral e as Diretorias, para as corre¢oesssarias;

apresentar, a cada Unidade de ensino, retagwbre o diagndéstico realizado com
base nas Avaliagbes de Desempenho Funcional, dortS8upmbiental e da
Atuacéo Gerencial;

Fixar o cronograma anual do processo aval@ta instituigao.

7.1 METODOLOGIA

A avaliacdo sera aplicada por intermédio de ficttas questdes fechadas e abertas

para quatro avaliadores:

Superior imediato
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Pares

Usuérios internos

O proprio avaliado

As questdes buscam identificar o desempenho da&pjidsr(a) e o contexto
ambiental dos processos de trabalho. Somente astogserelativas as competéncias
individuais do(a) servidor(a) e de sua equipe se@uabilizadas para a progressao por
mérito profissional. Estas questbes serdo ponderadan pesos diferentes para cada
avaliador, obtendo-se um resultado final padromizad

As questdes abertas e as referentes ao alcancenetas/objetivos dos setores
identificardo aspectos especificos e concernemsteeficiéncias e qualidades dos processos,
institucionais. Os dados qualitativos serdo batirasl das andlises dos processos avaliativos
futuros e do estabelecimento de parametros quamtapamoramento, desenvolvimento,
capacitagao, indicadores de melhoria e infra-as@ut

Seré responsabilidade da Direcdo Geral junto a BRidalise dessas demandas e a
viabilizacé@o de projetos institucionais visandcsaa desenvolvimento.

A perspectiva € de que em breve o processo deagfialiseja efetivado em
formularios a partir de um sistema informatizaduft{gare).

Usuarios internos deverdo obrigatoriamente fazewaliacdo em formulario impressos e

assinados.

Parametros de mensuragao

As questdes que serdo pontuadas atenderdo a dsc@lh (um) a 10 (dez).A ponderacao

correspondera a seguinte aplicacdo de pesos paavaliador/avaliado

Competéncias | Escala de Avaliado Avaliador Percentual
pontuacao
Superior Imediato Sl | 28,5
12 0lalo Servidor(a) Técnica
competéncias Administrativo - TA Pares P 28,5
Servidor(a) TA 28,5
06 0l1a10 Equipe/Servidores |Usuérios InternosJl | 14,5
competéncias TA|
Total 100

% 0 equilibrio da ponderagcao foi obtido com a pasticdo dos Professores de Estatistica do CEFETPB.

No total serdo aplicadas 42 questdes no mesmodgramportancia aos 4 avaliadores, destas apenasi6 s
respondidas pelos Usuérios Internos, um peso &quie a 14,285 (42 : 6 = 7 e 100 : 7 = 14,285)tapto o
peso de cada um dos demais avaliadores que respamdobro das questdes corresponderd a 2 vaeembs
(2 x 14,285), isto é, igual a 28,57. A Comissam=aipnou estes valores , visando facilitar os cakulo
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O Coeficiente Relativo de Avaliacdo do(a)Servidor(a) —CRAS serd a soma das 4

avaliagOes, aplicadas as respectivas ponderagéiesdd por 100:

CRAS = _(SIx285)+(Px285) + (TAx285)(Hlx145)
100

8. INSTRUMENTOS DE AVALIACAO

8.1 FICHAS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS SERVIDORE S(AS)
Avaliacdo/auto-avaliagédo

AVALIADORES : servidor(a), pares e superior imediato, usuantesnos.

BLOCO | - Das atividades das equipes de trabalho;

Avaliacao dos objetivos/metas

BLOCO Il -Das condigdes de trabalho
Avaliacao do suporte ambiental
Sistemas Informatizados;
. Adequacéao do(a) servidor(a) a fungéo;
. Adequacao do ambiente ao fluxo e aos procekstabalho;

1
2
3
4. Preservacao da saude do(a) servidor(a);
5. Equipamentos e recursos materiais;

6

Outros

BLOCO Il - Das atividades individuais
Competéncias profissionais
Relacionamento interpessoal;
Capacidade de resolver problemas/ Aplicagdmdbecimento;
Trabalho em equipe;
Qualidade do trabalho;
Comprometimento Etico;
Planejamento;
Flexibilidade/adaptabilidade as mudancas;

Criagdo ou inovagao;

© ©®© N o 0o bk~ w0 DNE

Comunicagao;



10. Atualizacao;

11. Engajamento Institucional;

12. Orientacdo ao usuario

BLOCO IV — Satisfacdo dos Usuarios

Aplicado em formulario proprio contemplando os catlores:

1.

2
3
4.
5
6

Cordialidade/Relacionamento Interpessoal;
Dedicacgéo;

Comunicagéo;

Resolucédo de problemas;

Qualidade e produtividade;

Comprometimento Etico

8.2 FICHAS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO DAS CHEFIAS
Avaliacdo/auto-avaliagédo

AVALIADORES :

Servidor(a) em cargo comissionade auto-avaliacao;

Servidores avaliam os respectivos Coordenadores ou Chefes;

Coordenadores e chefesavaliam os respectivos Gerentes ;

Chefes, Coordenadores e gerentewvaliam os respectivos Diretores.

BLOCO | - Das atividades da equipe de trabalho

Avaliacao dos objetivos/metas

BLOCO Il -Das condi¢des de trabalho

Avaliacao do suporte ambiental

o o bk~ w N PE

Sistemas Informatizados;

Adequacéo do(a) servidor(a) a fungéo;

Adequacgdo do ambiente ao fluxo e aos procetstsbalho;
Preservacéo da saude do(a) servidor(a);

Equipamentos e recursos materiais;

Outros

18
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BLOCO Il - Das atividades de Gerenciais

Competéncias Gerenciais

Criacdo ou inovagao

Engajamento Institucional

1. Relacionamento interpessoal;
2. Comunicagao;

3. Comprometimento ético;

4. Produtividade

5. Lideranca

6.

7.

8.

Orientagdo ao usuario

9. PROGRESSAO POR MERITO PROFISSIONAL

O resultado da avaliacdo de desempenho favorecepéogressdo por mérito
profissional, sem carater punitivo, orientara, @npjamento participativo, indicando
elementos que permitam o ajuste de a¢cbes, acompankapsicossocial, quando necessario,
e a qualificacao dos servicos.

Para a obtencdo da progressao por mérito profeisoga) servidor(a) devera atingir
a pontuacdo minima de cinquenta pontos no Coefeie Relativo de Avaliacdo do
Servidor(a) — CRAS.

CRAS = (SIx285)+(Px285) + (TAx285) WYl x145)
100

O(a) servidor(a) que fizer jus a Progressao poraCigzdo Profissional sera
posicionado no nivel de capacitacéo subseqientaesmo nivel de classificacdo, em padrédo
de vencimento na mesma posi¢cao relativa a que vaugaeriormente, mantida a distancia
entre o padrdo que ocupava e o padrao inicial go nivel de capacitacao.

A progresséao por meérito profissional dos servidocefo intersticio legal venceu no
periodo de implementagdo das diretrizes dos ingntms legais vigentes, ocorrerdo em
observancia a Nota Técnica n° 001/2007_CGGP_SAA MELCResolucdes/CNS n° 02/
novembro de 2006 e n° 03/dezembro de 2006.

Para progredir na carreira, o(a) servidor(a) deter&ompletado o intersticio legal

exigido.
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Ter4 direito a progressdo por mérito o(a) servajogque participar de todas as

etapas de avaliacdo definidas pelo seu Grupo Amaljacujo resultado conclusivo da
avaliagdo demonstrar adequacgédo do desempenho jatisasbpreviamente pactuados.

Para fins de progressao funcional, no tocante agé@a pela chefia, o(a) servidor(a)
devera ser avaliado(a) pelo superior imediato spoedente ao periodo avaliado, exceto no
caso de impedimento deste, nesse caso a avaliaggadcorrer de forma dialogada entre a
nova chefia e o(a) servidor(a).

O(a) servidor(a) afastado de seu cargo, em horategral, para diretoria de
sindicato, terd sua progresséo definida pelo @daitia Ultima avaliacéo realizada quando em
exercicio do cargo.

O(a) servidor(a) afastado de seu cargo, em haoiritegral, para aperfeicoamento ou
qualificacdo terd sua progresséo determinada pal@aedo do ministrante ou orientador(a),
através de relatorios semestrais.

O(a) servidor(a) cedido sera avaliado pelo 6rg&sioaario, devendo o resultado
conclusivo ser encaminhado a DRH do CEFET-PB no subseqiente ao da conclusédo do
intersticio do(a) servidor(a).

A avaliacdo do(a) servidor(a) em férias ou em gdeolicencas previstas na
Lei.8112/90, que ndo estejam contempladas dentitésios do PAD, sera feita tdo logo
retorne ao trabalho.

Quando se tratar de licengas por periodo prolongguaevistas nos artigos
83,202,207,211 da Lei 8.112/90, que impliguem es€acia do(a) servidor(a) de etapa do
processo avaliativo coincidente com o fechamentoindersticio para sua progresséo, a
Diretoria de Recursos Humanos deveréa formalizecqdimentos que assegurem a realizacéo
da avaliagdo e, no caso desta resultar em progreqs@& os efeitos financeiros ocorram
dentro do exercicio vigente.

O(a) servidor(a) removido a menos de 3 (trés) meke conclusdo de etapa do
processo de avaliacdo serd avaliado na unidadeigEnoe devera ser inserido em Grupo
Avaliativo na Unidade de Destino.

A partir de 2008, progredirdo os servidores quehden alcancado meérito na
avaliac@o anual e completado, nesse mesmo anteretinio legal.

O Diretor do Centro Federal de Educacéo Tecnoloda#®araiba (CEFET-PB),
em consonancia com os principios, diretrizes etiwbgdefinidos nesta Norma, ouvida a CIS
— Comisséo Interna de Superviséo, estabelecerd&stvammentos complementares necessarios

ao seu cumprimento.



ANEXOS
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CENTRO FEDERAL DE EDUCAGAO TECNOLOGICA DA PARAIBA

FORMULARIO PARA AVALIACAO DE DESEMPENHO
DO(A) SERVIDOR(A) TECNICO ADMINISTRATIVO

( ) AUTO-AVALIACAO () AVALIACAO DA CHEFI A

NOME DO SERVIDOR:

MATRICULA : | SETOR:

CARGO:

( ) NIVEL SUPERIOR () NIVELMEDIO () NIVEL AUXILAR

NOME DA CHEFIA IMEDIATA:

PERIODO DA AVALIACAO

ORIENTACOES:
As questfes objetivas sdo obrigatérias parsstod@valiadores;

Somente as questdes 3 e 4 serdo contabilizadasips de progressao profissional;

As questfes em aberto sé@o optativas para os, pare

Cada uma das questdes objetivas devera sergoianha escala de 1 a 10;

Quando o(a) avaliador(a) atribuir ao item pogéioainferior a 5 devera justificar os motivos eniificar
acoes, visando a melhoria do desempenho relatitopém;

A questdo 4dvaliacdo dosusuarios) correspondera ao nivel de satisfacdo dos usu@tesos com o
setor/servidores, obtido pela média aritméticaadatiacGes aplicadas junto a estes usuarios.

grpLONE

o

1. GRAU DE REALIZAGAO DOS OBJETIVOS FIXADOS

Atribua uma pontuacédo de 1 a 10 considerando o Kmapto dos objetivos/metas do setor acordados @ara
periodo.

ORDEM | OBJETIVOS/METAS ACORDADOS PONTO

01

02

03

04

05

Quadro demonstrativo dos itens com pontuacéo orfarb indicados no quadro anterior :
ITEM |DIFICULDADES IDENTIFICADAS ACOES CORRETIVAS SU GERIDAS
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2. CONDIGOES DO SUPORTE AMBIENTAL

Considerando as condi¢des de trabalho e de safdes#wvidor(a), analise e descreva as priorideglativas aos seguintes

topicos:

1. Sistemas Informatizados (softwares e/ou suportes distemas utilizados pelo SetorjAvalie as condi¢bes deg
item disponiveis no seu Setor)

te

2. Adequacdo do(a) servidor(a) a fungcdqAvalie as condigcbes de desempenho do servidontquas funcde
desenvolvidas, identificando dificuldades e/ou tagdes, ou destacando bons resultados)

3. Adequacéo do ambiente ao fluxo e aos processos debtlho (Avalie as condi¢Bes e lay-out do Setor quan
otimizacao ou ndo dos fluxos e processos de tralzdldesenvolvidos)

to a

4. Condigbes ambientais do Setor quanto a preservacdda salde do(a) servidor(a)(Avalie as condig6e
ambientais do Setor quanto ao conforto térmico,ompnde iluminacdo, ventilacdo, agentes quimi
bacteriol6gicos, etc, ou seja, quanto & manutedg&alde e seguranga do servidor)

COos,

5. Equipamentos e recursos materiais(Avalie as condicdes do Setor quanto ao suporteeglépamentos
materiais disponiveis)

6. Outros (Registre neste espaco quaisquer outras informagf@egilgar pertinentes quanto ao ambiente deltra
ou ao servidor em avaliagéo )

pa




3. DESEMPENHO INDIVIDUAL

Atribua uma pontuacéo de 1 a 10 avaliando o desehwpindividual do(a) servidor(a) no cargo ocupado.

24

ITEM

COMPETENCIAS/HABILIDADES

DESCRICAO

PONTO

Relacionamento interpessoal

A capacidade de se relacionar de forma co
com as pessoas dos diversos niveis hierarqui
culturais, incluindo os usuarios, de forma a ma
0 ambiente agradavel e produtivo.

rdial
Cos e
nter

Capacidade de resolver problemas
Aplicacéo do conhecimento

/A capacidade de resolver problemas e imprevi
de forma eficaz, a partir
experiéncia, para alcancar os objetivos propd
do setor.

5t0sS,

do conhecimento/

stos

Trabalho em equipe

A capacidade de interagir e cooperar
compartilhamento de idéias, objetivos, atividad
solugbes para alcancar a finalidade da instituic

no
ee
10

Qualidade do trabalho

O grau de comprometimento com a qualidade

de seu trabalho, resultado da realizacdo
atividades/servicos de forma organizada, c
consistente e objetiva.

inal
de
ara,

Comprometimento Etico

A pré-disposi¢céo para a acdo e para o esforg
prol da Instituicdo, pautado pelo respeito
préximo, integridade, senso de  justi
impessoalidade nas acdes e a valorizacag
conceito de cidadania e do bem publico.

0 em
ao

ca,
do

Planejamento

A capacidade de visualizar e organizar as a
necessarias para atingir os fins, administrg
tempo e trabalho, definindo prioridades.

cOes
indo

Flexibilidade/adaptabilidade as

mudancas.

A forma como compreende e responde as n
situacbes de trabalho (métodos, proces
ferramentas, equipamentos etc.) podendo ex
mdltiplas atividades/servigos, inerentes a sua
de atuacéo.

S0S,
ercer
area

Criacdo ou inovagéo

A capacidade de criar ou inovar projetos, pla
idéias, metodologias, processos, etc. para apli
na execucdo das atividades/servicos, que ¢
impacto e otimizacdo nos processos e forma
trabalho.

nos,
tac
erem
s de

Comunicagéo

A capacidade de se expressar (nas dive
formas) de maneira clara, objetiva e adequada,
como a capacidade de ouvir e dar respd
consistentes, contribuindo para atingir objetivos|

brsas
bem
ystas

Atualizacéo

Capacidade e Desenvolvimento Profissio
interesse pela busca ativa de qualificaca
aprimoramento pessoal e profissional, na are
atuagdo, com o0 objetivo de melhorar
desenvolvimento das atividades/servigos.

nal,

D €

a de
0

Engajamento Institucional

O grau de participacdo em grupos de traba
comissbes, bancas e colegiados; participacad
eventos, representando a Instituig
desenvolvimento de projetos do setor e/ou
Institui¢ao.

alho,

D em

ao,
da

Orientacao ao usuario

Capacidade de Estabelecer contatos pess
independentes do nivel hierarquico, de fo
assertiva, buscando atender as expectativ
necessidades dos usuarios internos e/ou extern

50ais,
rma
AS
0S.

e

Total

de pontos
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Quadro demonstrativo dos itens com pontuacéo orferb indicados no quadro anterior :

ITEM |DIFICULDADES IDENTIFICADAS ACOES CORRETIVAS SU GERIDAS

AVALIACAO DOS USUARIOS

Corresponde a média aritmética das avaliagGesadplicaos usuérios internos, visando detectar migelide
satisfacdo com o setor/servidores.

Resultado do nivel de satisfagdo dos usuériosiogéerom o setor/servidores.

Joao Pessoa / / Joao Pessoa / /

Avaliador Avaliado
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CENTRO FEDERAL DE EDUCAGAO TECNOLOGICA DA PARAIBA

FORMULARIO PARA AVALIAGAO DE DESEMPENHO DE CHEFIAS

NOME DO SERVIDOR AVALIADO (em Cargo Comissionado):

SETOR:

FUNCAOQ/CHEFIA OCUPADA:

CARGO DO SERVIDOR AVALIADO:

( ) OCUPANTE DE CARGO COMISSIONADO ( ) CHEFIA DE GRUPO AVALIATIVO
() PRESIDENCIA DE COMISSAO

PERIODO DA AVALIACAO:

AVALIADOR (Nome do Servidor ) — FACULTATIVO:

ORIENTACOES:
1. As questdes objetivas sé@o obrigatérias parsstod@valiadores;
2. Cada um dos itens objetivos devera ser pontnadscala de 1 a 10;
3. Quando o(a) avaliador(a) atribuir ao item pocéioainferior a 5 devera justificar os motivos e
identificar acdes visando a melhoria do desempeglativo ao topico;
4. As questbes em aberto sdo optativas para dashek grupos avaliativos.

1. GRAU DE REALIZAGAO DOS OBJETIVOS FIXADOS

Atribua uma pontuacédo de 1 a 10 considerando o komapto dos objetivos/metas do setor acordados gara
periodo.

ORDEM | OBJETIVOS/METAS ACORDADOS PONTO

01

02

03

04

05

Quadro demonstrativo dos itens com pontuacao arfarb indicados no quadro anterior :

ITEM |DIFICULDADES IDENTIFICADAS ACOES CORRETIVAS SU GERIDAS
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2. CONDICOES DO SUPORTE AMBIENTAL
Para o(a) servidor(a) ocupante de Cargo Comissid@hefia, avalie seu desempenho quanto ao

interesse/iniciativa/lempenho relativamente as péngias adotadas considerando as condi¢gbes dodbetmio
as prioridades relativas aos seguintes topicos:

1. Sistemas Informatizad@softwares e/ou suportes de sistemas utilizad s $etior)

2. Adequacéo do(a) servidor(a) ao cargo comissimnad

3. Adequacado do ambiente ao fluxo e aos processtralsalho:

4. Condi¢des do ambiente do Setor quanto a preserdacgaide do(a) servido){a

5. Equipamentos e recursos materiais:

6. Outros




3. DESEMPENHO INDIVIDUAL DO OCUPANTE DE CARGO COMIS SIONADO

Atribua uma pontuacéo de 1 a 10 avaliando o desehgpindividual do(a) servidor(a) na funcdo ocupada

28

COMPETENCIAS/HABILIDADES

DESCRICAO

PONTO

1. Relacionamento interpessoal

A capacidade de se relacionar de forma cordial e@m

pessoas dos diversos niveis hierarquicos e cudfu

rai

incluindo os usuarios, de forma a manter o ambiente

agradavel e produtivo.

2. Comunicacéo

A capacidade de se expressar (nas diversas fordes)

maneira clara, objetiva e adequada, bem como zidapiz
de ouvir e dar respostas consistentes, contribuipai@
atingir objetivos.

3. Produtividade

Examinar o rendimento alcancado, relacionando-o eom

produtividade esperada a titulo do envolvimentoedpspes

na resolugdo de problemas, bem como ao alcange de
objetivos e metas, da motivagcdo dos servidores € da

efetivacdo do planejamento participativo.

4. Comprometimento Etico

A pré-disposicdo para a agdo e para o esforco eindpr
Instituicdo, pautado pelo respeito ao préximo, gritade,
senso de justica, impessoalidade nas a¢bes ezé&glao dq
conceito de cidadania e do bem publico.

5. Lideranca

A capacidade de planejar, orientar e controlartiagades
da(s) equipe(s) de trabalho sob a sua dependénai@hal,
de visualizar e organizar as a¢des necessariaspagir oS
fins e de gerenciar os processos, mantendo a [vintde €

0 incentivo de seu pessoal sem acumulos de trabalho

administrando tempo e trabalho, definindo prioraad

buscando o consenso.

6. Criacdo ou inovacao

A capacidade de criar ou inovar acerca dos prej
planos, idéias, metodologias, processos etc. ¢
impacto e otimizacdo das formas de trabalho,
processos e servigos.

to

dos

7. Engajamento Institucional

O grau de participacdo em grupos de trabalho, cimss
bancas e colegiados; participagdo em eventos,sesnd(
a Instituicdo, desenvolvimento de projetos do setou ds
Instituicao.

8. Orientagdo ao usuario

Capacidade de Estabelecer contatos pessoais, nugyies
do nivel hierarquico, de forma assertiva, buscadnder &
expectativas e necessidades dos usuérios interfms
externos.

7y

Total de pontos

Quadro demonstrativo dos itens com pontuagdo orferb indicados no quadro anterior:

ITEM |DIFICULDADES IDENTIFICADAS ACOES CORRETIVAS SU GERIDAS

Joao Pessoa / /

Joao Pessoa / /

Avaliador

Avaliado
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CENTRO FEDERAL DE EDUCAGAO TECNOLOGICA DA PARAIBA

FORMULARIO PARA AVALIACAO DE DESEMPENHO
USUARIOS INTERNOS - PARES

INFORMACOES DO AVALIADO |

SETOR;

SERVIDOR(A): MATRICULA:

CARGO: NIVEL:

ITEM AVALIADO: ( JATENDIMENTO ( )SERVICO PRESTADO ( )PROJETO DESENVOLVIDO

( JOUTRO

INFORMACOES DO AVALIADOR |
AVALIADOR (NOME) - FACULTATIVO:

SETOR CORRELACIONADO (Setor do Avaliador):

PERIODO DA AVALIACAO:

ORIENTACOES:

1. A sua opinido é importante para o aperfeicoamdos servi¢os e dos projetos desenvolvidos peloses
administrativos.

2. Quando o(a) avaliador(a) atribuir ao item poglisainferior a 5 deverd justificar os motivos entificar
acoes, visando a melhoria do desempenho relatiopéo;

3. A avaliagcdo dosusuarios internos correspondera ao item 4 da Avaliacdo de Desempelfa)
Servidor(a) Técnico Administrativo, cujo nivel sigtisfacdo com o setor/servidores serd obtidométiia
aritmética do resultado das avalia¢des aplicadde i estes usudrios.

1. Considerando a competéncia do setor e/ou dalsefa) técnico-administrativo, atribua uma ponfiade 1
a 10 para os indicadores abaixo relacionados:

COMPETENCIAS/HABILIDADES DESCRICAO PONTO
1. Cordialidade/Relacionamento Demonstragcdo de atitude afetuosa e respeitosa no
Interpessoal relacionamento com os usuarios/pessoas dos diversos

niveis hierarquicos e culturais.

2. Dedicacgéo Demonstragdo de agilidade, prontiddo, desembaraco e
solicitude na execucao da atividade.

3.  Comunicagéo Demonstragdo da capacidade de comunicagdo adeguada,
ouvindo e dando respostas consistentes de formaala
objetiva, mantendo um clima agradavel e produtivo.

4. Resolucdo de problemas Demonstragdo de  articulacgéo, experiércia,
conhecimentos e aplicacdo adequada dos regursos
disponiveis, na resolucdo de imprevistos | ou
dificuldades no desenvolvimento da atividade.

5. Qualidade e produtividade Grau de perfeicdo e precisdo em que foi concluida a

atividade, tendo em vista a funcdo do setor, ogrseg
disponiveis e a complexidade da atividade.

6. Comprometimento Etico Demonstragdo de pré-disposicdo e esforco em prpl da
Instituicdo, do respeito ao préximo, da integridada
justica, valorizando o conceito de cidadania e dm|b
publico.

TOTAL




2. Quadro demonstrativo dos itens com pontuac&oianfa 5 indicados no quadro anterior:

30

ITEM

DIFICULDADES IDENTIFICADAS

A

COES CORRETIVAS SU GERIDAS

3. Faga suas observacoes.

Joao Pessoa / /

Avaliador




