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Apresentacao para a implantacao
da Avaliacao de Desempenho

Maria Aparecida Novaes

Rita Aparecida Kietis




Por que nds estamos aqui?

* Lei Complementar n?
1157/2011 — Inciso Il Artigo 36
e Artigo 72 das Disposicoes
transitorias

e Decreto n?57.884/2012 -
Institui a Avaliacao de
Desempenho Individual (Area
da Saude)

* Progressao/2012: 40% do
quadro — reflexo financeiro




Agenda do dia

Cronograma:

9:00h — 9:30 h: Recepcao dos participantes

9:30h — 10:30h: Avaliacao de Desempenho

10:30h — 11:30h: Progressao

11:30h —12:30h: Instrumento de Avaliacao de Desempenho
12:30h — 13:30h: Brunch

13:30h — 15:00h: Atividade pratica — Laboratorio de
Informatica




Avaliacao de

Desempenho

BONCEILO ﬁ

“Se fizermos uma analise da palavra
avaliacao logo percebemos que a utilizamos
constantemente em nosso dia a dia”.




O que é avaliacao de

desempenho?

“A Avaliacao de 0/’7/]
Desempenho é uma B

apreciacao sistematica do JJ
desempenho de cada >
pessoa, em funcao das
atividades que ela
desempenha, das metas e
resultados a serem
alcancados e do seu
potencial de
desenvolvimento”.

Idalberto Chiavenato - Gestao de Pessoas



No mundo organizacional

As organizacoes necessitam de

sistematicas avaliacoes capazes

de acompanhar o crescimento

das pessoas que nelas exercem
suas atribuicoes.




Avaliacao de Desempenho nas

organizacoes

E— A A Avaliacao de
@ Desempenho é um
,A’- processo sistematico de
apreciacao do
comportamento do
servidor frente aos
conhecimentos,
habilidades e atitudes
con5|derados
indispensaveis ao

- desempenno da fungao:

e



Por que avaliar desempenho?

A filosofia subjacente assenta na dualidade:
dialogo — resultado

Objetivos principais:

v’ promover o desenvolvimento pessoal e
profissional

v elevar a qualidade dos s




Por que avaliar desempenho?

E um importante meio para alcancar os objetivos
organizacionais, visto que as pessoas Sao N0SSOo
patrimonio maior e a razao de existéncia de
qualquer organizacao.




Qual é aimportancia de avaliar

desempenho?

Comunicar aos colaboradores como eles estao
indo no seu trabalho, sugerindo quais
necessidades de mudanca no comportamento,
nas atitudes, habilidades ou conhecimentos.

Feedback € o processo de __‘__ED,\ =
fornecer dados a uma pessoa, -
ajudando-a a melhorar seu
desempenho para que atinja
eus objetivos.




Avaliacao de desempenho

pode funcionar?

A questao é:
de que forma é possivel obter
um acompanhamento eficiente
e a0 mesmo tempo integrado
com 0s propaositos da
organizacao?

gias e integragdo organizacional Sao Paulo: Atlas, 2006.



Como pode ser eficiente?

v Primeiro: Requisitos de acesso (concurso
publico — perfil de cargo)
Atribuicdes e responsabilidades

v Segundo: Construcdo de instrumentos de
avaliacao adequados

v Terceiro: Instrumentalizando o avallador e
.consuentlzando 0 avallad




Atividade:

=)

Sera que somos bons
avaliadores ?
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Resultado:

- De 20 a 35 pontos: Vocé ainda nao dispoe de
habilidades suficientes para avaliar pessoas.
Aprenda a reconhecer as estratégias mais
eficazes.

-De 36 a 50 pontos: Vocé ainda apresenta
muitos pontos falhos em relacao a avaliacao de
pessoas. Com algum esforcgo, consegunra obt
melhores resultados




Resultado:

-De 51 a 65 pontos: Vocé tem condicoes de
avaliar o desempenho de pessoas, mas precisa
desenvolver melhor algumas estratégias.

-De 66 a 80 pontos: Vocé sabe avaliar pessoas
muito bem. Continue preparando-se para
avaliacoes mais complexas.




Terminologias

Indicador:
Dado ou informacao, preferencialmente numeérico, que
representa um determinado fendmeno e que sao utilizados
para medir um processo ou seus resultados. Podem ser
obtidos durante a realizacao de um processo ou ao seu

final.

Comportamento:
Toda acao que produz alteracdes no ambiente e que pode
ser notada; E intrinseco ao individuo, associado a
conhecimento e experiéncias; Conjunto das reacoe
observaveis nos individuos em determinadas circunstancias




Finalidades

® |dentificar o valor das pessoas para a organizac3o;

® Desenvolver talentos;

® Fornecer informacbes essenciais que auxiliem o
desenvolvimento das demais atividades referentes a
gestao de pessoas;

® Tornar transparente a relacdo entre avaliadores e

avaliados; e

Abastecer a organizagao com a\



Responsabilidades

Responsabilidades do Responsabilidades do Responsabilidades de
servidor: superior: ambos:
Responder a avaliacao Proporcionar feedback ao Mudar quando necessario:
Proporcionar feedback ao avaliado Os objetivos e énfases
avaliador Conduzir para o melhor As responsabilidades basicas
Solicitar assisténcia para o desempenho do cargo
seu autodesenvolvimento Ouvir o feedback do avaliado Os niveis de importancia e
de melhoria de desempenho

Ressaltar aquilo que a pessoa esta desempenhando bem
Proporcionar o feedback imediato ao desempenho

Dar total atencao a pessoa quando for dar o feedback
Ser especifico na comunicacao

Encorajar a comunicagao em duas vias

Dicas para uma
avaliacao eficaz:

Solicitar feedback
Pedir informacao adicional, expllca(;oes e esclarecir
Utilizar o feedback il

Como ser
avaliado ?

RON Corporation — “Redbook” — Performance Management Process, julho, 1988.




Recomendacoes

® Conhecer bem cada um dos servidores que sera avaliado;

® Reconhecer que as pessoas sdo diferentes e que portanto
apresentarao diferencas na execucao de uma tarefa;

® Embora a avaliacdo ocorra em periodo pré-definido, o

avaliador deve manter atitude de constante observacao do

desempenho do servidor;

® A avaliacdo n3o deve ser vista como um ajuste de co

iado e o avaliador.




Criticas a ADI

Auséncia de planejamento;

Erros na implantacao e metodologias inadequadas;
Falta de treinamento para aplicacao;
Baixo envolvimento da alta administracao;
Auséncia de lideres para avaliar pessoas;

Avaliacao circunscrita a um dia em relacao ao
processo;

Auséncia de participacao dos colaboradores;

Der&';_-ldel ® Falta de feedback;

Processo reduzido apenas ao preenchimento de
formuldrios e ndo a avaliacdo objetiva e critica;

Pessoas submetidas a0 Processo percebem)como
forma de puni¢cao ou recompensas:




Reflexos da ADI

-~

Remunerac¢ao
variavel

\

\ 4

-

Evolucao
funcional
(progressao)

/

/

Gestao de
Pessoas




® FORMULARIOS DE AVALIACAO DE
DESEMPENHO INDIVIDUAL DE ACORDO
COM O NIVEL DO CARGO/FUNCAO;

® AUTO-AVALIACAO (a partir de 2013);
® AVALIACAO DA CHEFIA IMEDIATA;

® FEEDBACK;

® PLANO DE DESENVOLVIMENTO;

® PROGRESSAO.




Instrumentos de avaliacao

Niveis de Avaliacao
Area Administrativa e Area da Saude

Funcao de Comando

Nivel Nivel Nivel

Elementar Intermediério\ Superior




Indicadores

Comando

Compromisso
profissional

Comunicagao

Tomada de
Decisao

Gest3ao de
pessoas

Lideranca

Processos e
resultados

Inovacao e Gestao

da mudanga

Aprendizagem e )
. compartilhamento
do conhecimento

Superior

Compromisso
profissional

Comunicagao

Iniciativa e
disponibilidade

Trabalho em
equipe

Conhecimento e
Atualizacao

Tomada de
Decisao

Inovagao e

| Adaptabilidade )

Foco no cliente

Intermediario Elementar

Compromisso

Compromisso ro|
profissional

profissional

—  Comunicagdo — Comunicagao

Iniciativa e Interesse e
Disponibilidade iniciativa

Relacionamento Relacionamento

interpessoal Interpessoal
Conhecimento e Conhecimentos
B Atualizacdo — ligados ao
- trabalho
Praticas de

— Organizacgao
— Seguranga e

protecao a saude

Desempenho no
trabalho

Flexibilidade e
Adaptabilidade

Assiduidade e
disciplina

Praticas de
seguranga e
protecao a saude




ek

AVALIACAO DE DESEMPEMNHO - Decreto n® 2012 - DOE 102/2012

Formulario de avaliagdo de MNivel de Comando

Ciclo de Avaliagio:

01/01/2011 a 211272011

Coordenadoria:

C.55. |CRS.
] L)

cCcD.|CRH |Ccccss |CcPs. |G.s. | ccTiIEs [CQutros )
L) L) L) U T I L)

UA.:

Denominacido da Unidade:

Nome do avaliado:

RG.: RS: PW: Classe:
Nome do avaliador:
RG.: RS: PW: Cargo/Funcio:

Avaliacdo dos fatores de competéncias: analise os indicadores e atribua um valor entre 1 a & pontos de
acordo com o desempenho do avaliado considerando os indicadores e seus respectivos conceitos.

Escala: Conceito: Definigao:

5 Acima das expectativas Indica que o servidor atends o indicador superando a5 expectativas.

4 Muito bom / competente Indica que o servidor atende so indicador com competéncis, sgregando valor 8 agSo.

3 Bom / eficiente Indice desempenho gue stende &= expectstives em relapdo a0 indicador.

2 Reqular Indica desempenho moderado no indicador, demonsirando que o =ervidor possui

9 alguma diffceldads na realizacdo de suss stribuicdes.
< . Indica baixo desempenho no indicador, demonsirando que o servidor possui muits
2 1 Insuficiente : e
dificuldzade na reslizacso de suas elribuigies.
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