0000
SNENe

Avaliacao de Desempenho

Programas Especiais

DO ESPIRITO SANTO

Secretaria de Gestdo e Recursos Humanos



0000
SNENe

Avaliacao de Desempenho

Slides

DO ESPIRITO SANTO

Secretaria de Gestdo e Recursos Humanos



°00
esesp

PROGRAMAS ESPECIAIS

DETRAN

Avaliacao de Desempenho

GOVERNO DO ESTADO o
DO ESPIRITO SANTO
Secretaria de Gestdo e

CONTRATO DIDATICO

EXPECTATIVAS E CONTRIBUIGOES

06/09/2017



06/09/2017

RODA DE CONVERSA

1. Quais os maiores aprendizados obtidos na semana anterior?

2. Qual a relagdo da Avaliagdo de Desempenho com as
Aprendizagens obtidas?

“E a capacidade de mobilizar recursos para
atingir objetivos.”
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GESTAO,,

COMPETENCIA

Por que no Servico
Publico....

06/09/2017

GESTAO POR COMPETENCIAS

J [ Desafios Estratégicos ] [Demandas para o perfil dos servidores

 Pressiio da sociedace por
uma melhoria no \
atendimento ao contribuinte
e por maior qualidade dos

v

. A . \ - 1
como intolerancia a elevagio
deftributos.

\

servicos prestados, bem N

+Melhorar o relacionamento
como cliente (contribuinte/
usuario), por meio da
prestacéo de servicos de
qualidade.

\
v

!
/

i

« Estar focado no cidaddo e no

atendimento as suas necessidades,

mesmo que indiretamente por meio de
clientes internos. Ter uma atitude de

“servir” proativamente, buscando a
satisfacdo do cidadao.

L

MODELO DE EXCELENCIA EM GESTAO PUBLICA

CRITERIOS

PLANEJAMENTO

EXECUCAO

CONTROLE

INTELIGENCIA

—

* LIDERANCA

» ESTRATEGIAS E

PLANOS e . RESULTADOS |* INFORMAGOES E
PROCESSOS CONHECIMENTO
» CIDADAOS E
SOCIEDADE
[ ]
.
esesp



Gestdo de pessoas baseada em competéncias

s = Conjunto de ferramentas,
instrumentos e processos
metodoldgicos voltados a
gestado estratégica de
pessoas.

O modelo permite a definigéo e
a identificacao das
competéncias organizacionais,
funcionais e individuais.

Capacitagao Contratacdo de Metas e de

Obter
{ioordenscte | Comprometimento  coordenagio

Capacitagao
- Acdes de Desenvolvimento -
o de Competéncias J
Desenvolver e Orientar,
Recompensar Papel da Aconselhar e
Feedback, Mérito, Promogo, Lideranca Acompanhar
Treinamento e Capacitacdo Coaching
L N
Coordenagao Coorde
s Medir e Avaliar nagio

R HCapacitagao A\raliagﬁg de Competéncias, Capacitagao RH
Apuracdo dos Resultados
S/
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O QUE E AVALIAR?

Avaliar é apreciar, estimar, fazer ideia de, ajuizar,
criticar ou julgar.
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Filme 1

Aparéncias
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1. Quais principais reflexdes que o video proporciona sobre o tema
em questdo (avaliagao de desempenho)?

2. O que tem feito/ que estratégias tem utilizado para
lidar/administrar com esta realidade? Compartilhe as ideias
chaves com os outros participantes.

e 11
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O QUE E DESEMPENHO?

ey &lig__

Desempenho é o comportamento real do avaliado em
face de uma expectativa ou de um padrao de
comportamento estabelecido pela organizagao.

4
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AVALIACAO DE DESEMPENHO

REPROVAPOT!
A SERHORA W& Aflicoy

NENHUMA TROU ! Com QU
FASE BSTA NE REFROANID?

Avaliacdo de desempenho é a critica que deve ser feita
na defasagem existente no comportamento do
avaliado entre a expectativa de desempenho definida
com a organizacgao e o seu desempenho real.
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Foco: Identificagdo do Gap de Competéncias

Competéncias
complexidade Necessarias

a Avaliacdo de
pe | Gapy Desempenho

Competéncias
Atuais

E o processo pelo qual analisamos (ANALISE DE GAP) as distdncias
entre o conhecimento/comportamento ideal e o real de uma pessoa
em relagdo ao que é previsto na descricdo de seu cargo.

Os valores da critica a defasagem existente entre
0 comportamento real e o ideal incluem:

a) Aprendizagem a partir da experiéncia.
b) Identificacdo de problemas.

c) Definicdo de causas e alternativas de correcao
por meio de solu¢des acordadas ou, melhor

ainda, estabelecidas por consenso entre 0
avaliador e o avaliado.

d) Estimulo ao empenho do avaliado e a
capacidade do avaliador em dar feedback.
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O que é: O que néo deve ser:
+ Processo de avaliagéo « Apenas mais um ritual
continuo burocratico
4 Formade promover o ¢ Instrumento de
acompanhamento do “onipoténcia” do
trabalho, visando correcéo ou avaliador
confirmacéo das
contribui¢c@es individuais para « Instrumento exclusivo
as metas organizacionais do avaliador
* Método de autoavaliag&o « Instrumento de punicao

* Contrato bilateral de
trabalho

* Instrumento de
cobranca para o avaliado

. (salério, promocéo, etc.)
« Instrumento que visa

facilitar a comunicacdo
gestor-subordinado.

®
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Pré-desempenho
Desempenho

Pds-desempenho
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E a fase onde se definem os objetivos a serem
alcancados, desde que sejam: especificos,
mensuraveis, viaveis, relevantes a estratégia do
negocio.

Sao também revistos as melhorias do “como” estao
sendo realizadas as tarefas e identificadas outras
praticas que possam qualificar ainda mais os
resultados.

Quando nédo for possivel, pela natureza do cargo desdobrar
metas ou identificar objetivos especificos para a funcdo, deverdo
ser utilizados objetivos pré-definidos, comuns ao cargo, que
tratem de questdes relativas a qualidade, controle do orgcamento,

prazos, etc.

E o monitoramento ao longo do periodo da
realizacdo dos objetivos atraves feedback e
presenca continuos da gestao.

Prazo de realizacao

A qualidade das realizacbes

As dificuldades encontradas para a realizacao
(internas,externas, pessoais)

* Reformulagdo de prazos, modelos de
atendimento etc.
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Antes do encontro de feedback & necessario:

* Solicitar que o funcionario elabore sua auto
avaliacao.

* Recolher informag6es necessarias de outras
fontes (ex.: outros supervisores
gue o conhecam).

* Analisar todos os registros feito por vocé
durante o periodo que esta sendo avaliado.

E IMPORTANTE:

« Examinar todas as questdes de maneira franca,
aberta e sincera.

* Buscar ser flexivel em suas percepcoes.

* Empenhar-se para que o avaliado entenda o
processo de avaliacao de desempenho.

* Manifestar, atraves de exemplos, os aspectos que
precisam ser melhorados.

* Orientar com precisao e objetividade.
» Ouvir ativamente as observacgdes do avaliado.

* Buscar alcancar a concordancia e o consenso com
relacdo ao resultado da avaliagao.

11
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M:E Escola de Servi¢co Publico do Espirito Santo
esesp ESESP
POLITICA DE GESTAO!
Y= AVALIACAO DE
GOVERNO DO I.'.W'-T;)(TDU ESPIRITO SANTO D E S E M P E N H 0
Secrummedaresiie e RocursvsHnsenes DECRETO 3133-R DE 19 DE OUTUBRO DE 2012

GOVERNO DO ESTADO
DO ESPIRITO SANTO
Sacretaria de Gestdo ¢
Reeursos Humanes

Avaliagao de Desempenho Individual

Instituida pelo Decreto 3133-R de 22/10/12, a Avaliacdo de
Desempenho Individual é um instrumento utilizado para aferir o
desempenho e as competéncias do servidor no exercicio de seu
cargo ou funcao.

A avalicdo deverd ser aplicada aos servidores efetivos da
Administracdo Direta, Autdrquica e Fundacional, do Poder
Executivo Estadual, em estagio probatdrio, independentemente
da Avaliagdo Especial de Desempenho para fins de Estagio
Probatdrio.

A afericdo devera ser feita ANUALMENTE, no més de MARCO,
com excecao dos servidores efetivos integrantes da carreira de
Auditor do Estado que sera realizada anualmente, nos més de
janeiro

12
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Avaliacao de Desempenho Individual

Objetivo:

* As Avaliagdes de Desempenho Individual serdo utilizadas como
instrumento de gestdo, com a identificacdo das competéncias
gue interferem no desempenho, que possam ser aprimoradas
por meio de plano de desenvolvimento de capacitagdao e
aperfeicoamento profissional.

208
esesp

Avaliagao de Desempenho Individual

Critérios avaliados:

| — postura profissional;

Il - trabalho em equipe;

Il - aplicagcdo de normas e procedimentos;

IV - iniciativa e capacidade de lidar com situagcdes novas e
inusitadas;

V — conhecimentos técnicos;

VI - qualidade do trabalho;

VIl — produtividade no trabalho;

VIIl — aproveitamento em programas de capacitacao.

13



Avaliacao de Desempenho Individual

DEFINIGOES DOS FATORES DE AVALIAGCAO:

| — POSTURA PROFISSIONAL
Atua com esmero no cumprimento dos seus deveres, seguindo os preceitos morais e éticos no
exercicio do cargo;

Il - TRABALHO EM EQUIPE

Relaciona-se de forma cordial com as pessoas de diversos niveis hierarquicos, de forma a
manter o ambiente de trabalho produtivo, bem como desenvolve tarefas em equipe,
valorizando o trabalho em conjunto na busca de resultados efetivos para a instituicdao
colaborando com o desenvolvimento dos trabalhos;

IIl — APLICACAO DE NORMAS E PROCEDIMENTOS
Conhece e aplica corretamente as normas legais, regimentais e procedimentais e respeita a
hierarquia instituida;

IV - INICIATIVA E CAPACIDADE DE LIDAR COM SITUACOES NOVAS E INUSITADAS
Demonstra iniciativa e proatividade na execugdo de suas atividades, bem como apresenta
alternativas para solucionar problemas e situagdes inesperadas, contribuindo para tornar o

trabalho mais produtivo e eficaz; .:E
esesp

Avaliagao de Desempenho Individual

DEFINICOES DOS FATORES DE AVALIACAO:

V — CONHECIMENTOS TECNICOS
Domina e busca aprimorar os conhecimentos necessdrios para a realizacdo das
atividades associadas ao exercicio de suas atribuicGes;

VI - QUALIDADE DO TRABALHO
Planeja e realiza as atividades com exatidao e clareza, evitando o retrabalho;

VIl - PRODUTIVIDADE NO TRABALHO
Realiza o trabalho com rapidez e rendimento adequado, levando em conta a
complexidade, o tempo de execugdo e as condi¢des de trabalho;

VIl = APROVEITAMENTO EM PROGRAMAS DE CAPACITACAO
Aplica os conhecimentos adquiridos em programas de capacitagdo e dissemina-os
no ambiente de trabalho, visando a melhoria do servigo publico prestado.

06/09/2017
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Avaliacao de Desempenho Individual

PESO

+» nao demonstra: ndo apresentou o que era esperado, considerando a sua
experiéncia profissional e contexto de trabalho/funcio; atribuindo-se - peso 0
(zero).

+ demonstra poucas vezes: apresentou poucas vezes 0 que era esperado,
observando-se entrega desejavel em poucas situa¢Oes, considerando a sua
experiéncia profissional e contexto de trabalho/funcdo; atribuindo-se - peso
0,33.

+» demonstra muitas vezes: aproximou-se do que era esperado e atendeu em
boa parte aos padrdes de desempenho, considerando a sua experiéncia
profissional e contexto de trabalho/fun¢do; atribuindo-se - peso 0,66.

» sempre demonstra: entregou totalmente o que era esperado e atendeu

plenamente aos padroes de desempenho, considerando a sua experiéncia

profissional e contexto de trabalho/fungdo; atribuindo-se - peso 1 (um).

®
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Avaliagao de Desempenho Individual

PONTUACAO

A pontua¢do maxima estabelecida sera de 100 pontos para a avali¢do individual,
distribuidos de acordo com os critérios:

+» Postura profissional — Pontuagdo maxima: 10 (dez);

+» Trabalho em equipe — Pontuagdo maxima: 15 (quinze);

+»+ Aplicagdo de normas e procedimentos — Pontuagdo maxima: 10 (dez);

+» Iniciativa e capacidade de lidar com situag6es novas e inusitadas — Pontuagdo
maxima: 12 (doze);

+» Conhecimentos técnicos — Pontuagdo maxima: 9 (nove);

+* Qualidade do trabalho — Pontuagdo maxima: 16 (dezesseis);

¢ Produtividade e resultados do trabalho — Pontuagdo maxima: 20 (vinte);

+» Aproveitamento em programas de capacita¢do — Pontuagdo maxima: 8 (oito).

15
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AVALIACAO DE DESEMPENHO
ATORES ENVOLVIDOS

aeee
esesp

AVALIACAO DE DESEMPENHO
ATORES ENVOLVIDOS o

SETOR DE RECURSOS HUMANOS

o Operacionalizar 0 processo de avaliagao de Desempenho Individual, disponibiizando os
instrumentos de avaliagdo para cada chefia imedlata;
o Tomar as medidas cabiveis para que 0 instrumentos de avaligéo sejam devolvidos no fempo

previsto, devidaments preenchidos.

L

8
b
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ATORES ENVOLVIDOS

COMISSAO DA AVALIACAO DE
DESEMPENHO

e

Acompanhar e fiscalizar o processo de avaliagdo;

Receber até 0 5° (quinto) dia util apbs cada periodo de avaliagdo, os documentos devidamente
preenchidos, com as informagdes relativas & Avaliagdo de Desempenho Individual realizada
anualmente;

Devolver as Avaliagies de Desempenho Individual aos respecfivos avaliadores, para as
devidas retificagdes, quando verificada a existéncia de omissdo, contradigdo ou obscuridade,
apontando-as fundamentadamente;

Proceder 4 apuragdo dos resultados da avaliagéo,

Cadastrar, & manter atualizadas, todas as informagdes pertinentes ao processo de avaliagdo

do servidor;

208
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ATORES ENVOLVIDOS

COMISSAO DA AVALIACAO DE
DESEMPENHO

Julgar os recursos interpostos pelos servidores, encaminhados a CAD, acerca das avaliaghes
individuais, realizadas pela chefia imediata do servidor, na forma do disposto no Titulo VI deste
decreto;

Realizar as diligéncias necessérias para o esclarecimento de fafos relacionados ao
acompanhamento e fiscalizagdo do processo de avaliagdo do servidor e ao julgamento de
recursos encaminhados a CAD;

Encaminhar todos os instrumentos de avaliagéo & unidade de recursos humanos do Orgdo ou
entidade apds homologagao;

Realizar outras atividades correlatas.

06/09/2017
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ATORES ENVOLVIDOS

Competéncias do Avaliador

- Informar ao servidor, ao recebé-lo, sobre as finalidades do Orgao
em que estiver em exercicio;

- Elaborar juntamente com o avaliado o plano de acdo para suas
atividades — FADA

- Preencher semestralmente o formulario de acompanhamento de
desempenho de atividades do servidor — FADA

- Realizar a avaliacdo de desempenho individual do servidor com
objetividade, limitando-se a observacdo e a anadlise do seu
desempenho, abstendo-se de opinides pessoais no processo de
avaliacao;

208
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ATORES ENVOLVIDOS

Competéncias do Avaliador

- Elaborar, acompanhar e dar condi¢cbes de aperfeicoamento ao

servidor, a fim de auxilia-lo no aprimoramento das competéncias que

interferem no seu desempenho;

- Tratar com o servidor os aspectos relevantes ocorridos em cada ciclo

de avaliagao;

- Cumprir os prazos estabelecidos, sob pena de responsabilidade

funcional e perda da confianga, passivel de exoneragao ou dispensa;

- Suprir eventuais omissdoes, contradicdes ou obscuridades
constatadas

- Propor plano de capacitacdo e desenvolvimento para os servidores,

com base nos resultados da avaliagao de desempenho individual;

- Monitorar e avaliar o resultado do plano de desenvolvimento

individual do servidor.

Ll
dd

06/09/2017
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ATORES ENVOLVIDOS

AVALIADO

o Elaborar juntamente com o avaliador o plano de agdo para suas afividades;
o Cumprir o plana de capacitagdo e desenvolvimento individual elaborado pelo avallador:
o Conhecer o resultado da avaliagdo realizada pela chefia com o objefivo de melhorar a

performance aferida pelo avaliador e assinar o instrumento.

208
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Operacionalizagao da Avaliagao

Para a operacionalizagéo do processo de avaliagéo, o avaliador e o avaliador devem acessar
o portal do servidor e preencher os formularios:

Formulario de Acompanhamento de Desempenho de Atividades — FADA;

Formulario de Avaliagdo de Desempenho Individual = FADI;

Em caso de recurso o avaliador deve entrar na pagina da SEGER - www.seger.es.qgov.br no
link AVALIAGAO DE DESEMPENHO/AVALIAGAQ DE DESEMPENHO INDIVIDUAL, e
fazer o download do formulario de Recurso da Avaliagdo de Desempenhoe Individual = RADI
para preenchimento e posterior impressao, sendo que, nas unidades onde nao houver
disponibilidade eletrénica, a Geréncia de Carreira e Desenvolvimento do Servidor— GECADS

fara o envio do formulario.

19
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GOVERNO 0O ESTADO 0O ESPIRITO SANTO

FORMULARIO DE ACOMFANHAMENTO DE DESEMPENHO DE ATIVIDADES - FADA

T : —
G | (D) [
e e ) ‘ an
‘Dare [rprp——— e staus

@

|1 e
S DA aTVD2DE .
ara () Cumence s an s

©

| e

© & Co| =G D s
=) & Sl o

exncayFinGio

O

Campo de preenchimento obrigatério

Ordem Descrigéo

Campo 1 Preencher com o nimere funcional do servidor avaliado.

Campo 2 Preencher com o nome completo do servidor avaliado.

Campo 3 Preencher com o nimero do ato que 0 nomeou para o cargo.

Campo 4 Indicar o periodo avaliativo, especificando inicio & término do
mesmo,

Campo 5 Indicar o cargo o servidor avaliado.

Campao 6 Indicar o érgéo de origem do servidor conforme lei de criagao do
cargo.

Campo 7 Indicar o érgao/setor em que o servidor esta alocado de acordo com
a conveniéncia da adminisiragao,

Campo 8 Preencher com o nimero funcional do avaliador.

Campo 9 Informar o nome completo do avaliador (chefia imediata).

Campo 10 Indicar o cargo/fungéo do avaliador,

Campo 11 Indicar o érgdofsetor em que o avaliador esta alocado,

Campo 12 ao 15

Informar a data do inicio e fim conforme a descrigao da atividade

desenvolvida.

Campo 16 a0 19

Descricao detalhada das atividades desenvolvidas,

Campo 20 ao 23

Assinalar com um X" apenas 1 (uma) das 03 (irés) opgdes.

Campo 24 ao 27

Assinalar com um “x" apenas 1 (uma) das 05 (cinco) opgdes.

Campao 28 ao 31

Assinalar com “x” apenas 1 (uma) das 02 (duas) opgGes e em caso
positivo, descrever a forma utilizada,

Campo 32 ao 35

Informar as alitudes tomadas a partir do feedback.

Campo 36 ao 39

Informar as atitudes que repercutiram no resultado.

Campo 40 Local e data da avaliagao,
Campo 41 Assinatura do servidor avaliado,
Campo 42 Assinatura do avaliador (chefe imediato).

1]
L et
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5-3 GOVERNO DO £5TADO DO ESPRTO SANTO

FORMULARIG OF AVALIAGAO DE DESEMPENHO INONIDUAL - FADI
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DENTFICAGRO DO GHEFE AVALIDOR
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DESEPENMO MOVOUAL NESTA DATAE GLE
|ESULTADO CBTIO0 NA PONTUACAD DA AVAL
@ DG OETD0 NA PONTUAGAG A AVALIACAD. E REI
5 COM O FUNGAVENTOS PEATIENTES, NGS
Loca oama
oo EoATA
NONEASSPATURA DO SERVIOGR AVALAD0
CARGOFUNCAD
_e__a a0 Rt dents Al o Dusimpacto
woon el & (&)
VRO DA CFF MEWERO DA Cr
CARGOFUNGIO CARGORUNGIO
O Campo de preenchimento obrigatério
Ordem Descrigdo
Campo 1 Preencher com o ndmero funconal do servidor avaliado.
Campo 2 Freancher com o noma completa do servidor avakada,
Campo 3 Preencher com o ndmero do ate que o NOMEcU para o cargo
Campo 4 Indicar o pariodo avaliativo, especificanda inicio & términe do
mesma,
Campo 5 Tndicar o cargo o servidor avallado
Campo B Indicar o érgéo de origem do senidor conforme kel de criagdo do
carga,
Campo 7 Indicar o érgao/sator em gue o servidar esla abcado de acordo com
a conveniéncia da administragin.
Campo 8 M2o utlizar
Campo 9 Preencher com o nimero funcional do avaliador,
Campo 10 Informar o nome completo do avaliador {chefia imediata)
Campo 11 Indicar o cargoffuncao do avaliador.
Campo 12 Indicar o drgho de origem do avallador conforme lel de criagdo do
carga,
Campo 13 Indicar o crgac/setor em que o avaliador esta alocado,

Campo 14 a0 45 | Assinalar com um “x” apenas 1 {uma) das 04 {guatra) colunas de
respostas para cada critério avakada,

Campo 48 Ap i & inf: & P a avall
Ieila, caso seja necessario, Em caso de ndo necessidade, idenlilicar

anulando o campo,

Campo 47 Indicar local, data, assinatura e carimbo do avaliador,

Campa 48 a opean desejad se concorda ou discorda
da avaliagao feita,

Campo 49 Indicar local, data, assinatura do serador avabado.

Campo 50 Informar & n® da portaria e data de publcagdo da CAD,

Campo 51 Local & data da validagdo.

Campo 52 Assinatura do presidente da CAD,

Campo 53 Assinatura do membro da CAD.

Campo 54 Assinatura do membro da CAD,

esesp
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ESCALA PONTUAGAO
CRITERIO Pontuagan Na 2

Mixima  Demo

Segue um exemplo

9 de preenchimento: /.0~ ™ w .| e
: R roven
erara & 00
Lembrando que
nenhum critério 10 @ 0.0
deve ﬁcar em IDADE DE LIDAR COM SITUAC@ES NOVAS
ADAS.

branco o epro 2 . .
9 & 5.04

IDADE E RESULTADOS DO TRABALHO:
bal m rapidez e rendi t dequadc % P
8 . 5.28

S F INFORMAGOE S COMPLEMENTARE 3 SOBRE A AVALIAGAO DE OF SEMPENHO INDIVIDUAL

FSCALA PONTUAGAO

CRITERIO

Sempre
demonstia O

POSTURA PROFISSIONAL

Enquanto o documento ndo : : ”
€ assinado, o avaliador

poderd alterd-lo quantas ‘ |
vezes for necessario.

Basta realizar a modificacdo
desejada e clicar no botdo
ALTERAR antes de assinar o ¢ 00

formuldrio. .

APROVEITAMENTO EM PROCRAMES D0 s st
Aplica 05 CONNECIMENtos dauiridos em programa: ap r
baino, visanda & meMo

» HSERVAGOE S § INIORMAGOE S COMPLEMENTARE S SOORE A AVALIAGAD DI DE SERPENHO INDIVIOUA

SERVD UITG PRESTAT

Altorar Imprimir
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Que tal aproveitar esse
momento para conversar

sobre o desempenho?
O Feedback pode orientar

se estamos indo bem nas
atividades que
executamos.

Feedback € um termo inglés, introduzido nas relagées vivenciais para definir um processo muito importante na vida do
grupo. Traduz-se no processo de fornecer dados a uma pessoa ou grupo sobre o seu desempenho, conduta ou tarefas
executadas, ajudando-o a melhorar o cumprimento de atividades no sentido de atingir seus objetivos.

NOTIFICAGAO AD SERVIDOR DO RESULTADO DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO

ME| CIENCIA DO RESULTADO DA MINHA AVALIAGAO DE DE SEMPENHO INDIVIDUAL

Para isto, o avaliador devera clicar
no botdo Assinar Documento acima
da linha disponivel para assinatura

O proximo ;
do chefe avaliador.

passo é assinar
o documento.

ATENCAO! Apés a assinatura do
A avaliador, este documento ndo

podera ser alterado!
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CONCLUSAO DA AVALIACAO DE

NOTIFICACAO AO SERVIDOR DO RESULTADO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO
DESEMPENKO INDIVIDUAL

DECLARO QUE TOME! CIENCIA DO RESULTADO DA MINHA AVALIAGAO DE DE SEMPENHO INDIVIDUAL

O servidor avaliado deverd marcar se
concorda ou discorda com o resultado da
avaliagdo e clicar no botdo Assinar
Documento acima da linha disponivel
para assinatura do avaliado

Desta forma ele estara
assinando eletronicamente o
FADI.

Pré-desempenho - FADA
Desempenho — MONITORAMENTO

Pds-desempenho - FADI

24



Liste quais o0s principais desafios
enfrentados na sua realidade associados
a Avaliacdo de Desempenho.

. P
"{a N

DESAFIOS

- AUSENCIA DE LIDERANGA
EDUCADORA

- AUSENCIA DE FEEDBACK
CONSTANTE

- DIFICULDADES DE COMUNICAGAO
- FALTA DE TRANSPARENCIA

- FALTA DE PARCERIA

- JULGAMENTO

- FALTA DE DOMINIO DO PROCESSO
- FALTA DE CONFIANCA

- FALTA DE PLANO DE ACAO

- FALTA DE MONITORAMENTO AO
PLANO DE ACAO

e5esp

06/09/2017
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RODA DE CONVERSA

Identifique que acbes e estratégias o gestor pode
desenvolver para enfrentar tais desafios.

Aspectos Essenciais em
Avaliacao de Desempenho

LIDERANCA EDUCADORA
FEEDBACK

NAO JULGAMENTO
GERENCIAMENTO DO DESEMPENHO
CONFIANCA

sese
e5esp
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ASPECTOS ESSENCIAIS EM
AVALIACAO DE DESEMPENHO

LIDERANCA EDUCADORA

Discursos
motivadores nao
funcionam se nao
tiverem bases solidas.

aeee
esesp

ASPECTOS ESSENCIAIS EM
AVALIACAO DE DESEMPENHO

LIDERANCA EDUCADORA
» Apreciacao diaria do comportamento
do colaborador, seus progressos e
limitacOes, éxitos e insucessos, com

oferecimento permanente de feedback
instantaneo

sese
e5esp
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LIDERANCA EDUCADORA

» ldentificac&do e equacionamento
Imediato dos problemas emergentes,
procurando manter continuamente um
alto padrao de motivacao e de obtencéao
de resultados

esesp

LIDERANCA EDUCADORA

» Entrevistas formais periodicas de
avaliacdo de desempenho, em que
avaliador e avaliado analisam os
resultados obtidos no periodo
considerado e redefinem novas
orientacdes, cOmpromissos reciprocos e
acoOes corretivas, se for o caso.

e5es0
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ASPECTOS ESSENCIAIS EM
AVALIACAO DE DESEMPENHO

Quais os padrdes de comportamento e
desempenho sao desejados?

Como o trabalho esta sendo avaliado?

0 que deve ser modificado.

0 tempo que se dispde para melhorar e
apresentar os resultados dessa melhoria.

0 tipo de apoio que se pode esperar da
pessoa que faz a critica.

.
seee
esesp

ASPECTOS ESSENCIAIS EM
AVALIACAO DE DESEMPENHO

Frit

-
seee
esesp
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O Combinado NAO SAI
CARO

-
aeee
esesp

O QUE “GERALMENTE” PENSAMOS
SOBRE RECEBER FEEDBACK...
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RLa

... algo negativo. As pessoas nao
costumam dar feedback positivo

... 0 que foi que fiz de
’ errado?

.. chiiiiiiiii!!!!! ja vem problema.... @

y
i

... penso imediatamente em criticas
destrutivas

£l

A
P ¥ p:
qv ... 1a vem bomba...

... em um “puxao de orelhas”

... Ele (a) ndo gosta de mim ...
J

... |a vem encrenca!!

...to ferrada rs,rs...

Vo o ‘
... infelizmente a primeira coisa que
pensei foi MEDO. j

a

... algo que deverei melhorar

... algo que nao esta legal na
minha postura sse
e5e50
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VELHOS PARADIGMAS po
FEEDBACK v “N3o elogia, que
estragal!”

v “N3o fez mais que
obrigacao!”

~ v “Mas serd que até isso
tinha que ser dito!”

v “Tadinho, ele ficaria

t333o chateado!”

208
esesp

FEEDBACK E ESPELHO

A falta que o ESPELHO faz... ???

Se ndo sabemos como somos vistos pelos
outros, aumentamos o risco de repetirmos os

mesmos comportamentos que estao
impedindo nosso crescimento.

06/09/2017
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FEEDBACK

06/09/2017

Apreciagéo oferecida a
uma pessoa sobre seu
comportamento, com a
finalidade de reforga-lo
ou ajudar a corrigi-lo.

DIFICULDADES parA DAR 0
FEEDBACK

v Medo de chocar o
receptor;

v’ Receio de receber
criticas ou punicao;

v’ Ser mal interpretado;

v N3o saber como falar;

v Desconhecimento total
de como falar no
assunto.
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DIFICULDADES pARA RECEBER 0
FEEDBACK

v’ Receio de admitir que

v Falta de confianca em quem estd
dando o feedback;

v’ Receio de perder a imagem ou o
status conquistado;

v Medo do autoconhecimento.

esesp

SUPERANDO DIFICULDADES PARA
DAR E RECEBER FEEDBACK

» Estabelecer umarelacdo de confianga mutua
entre fornecedor e receptor

» Reconhecer o feedback como um processo de
exame conjunto

= Aprender a ouvir e receber feedback sem defesa
= Aprender a dar feedback de forma habilidosa
= Confrontar com areacgédo de outras pessoas

@ Todos nés precisamos de feedback

@ Dados subjetivos também sdo importantes

e5es0
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CUIDADO COM
0S ROTULOS

Comentar
Comportamento
do Sujeito

Criticar a
Identidade
do Sujeito

.
.
eeee
esesp

FEEDBACK IDEAL

Estar atento a pessoa.

Praticar o RAPPORT.

Firmeza com Leveza.
Fisionomia Firme e Serena.

Tom de Voz Firme e Equilibrado.

Aceitando Feedback
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DICAS PARA UM BOM FEEDBACK ' d @

Neutro

PASSO A PASSO
PARA O FEEDBACK IDEAL

. Comentar alguma habilidade da pessoa. Dar algum

reforgo positivo.

. Em seguida, usar a palavra e e, esclarecer o que nao

estd bem, o que pode melhorar. Citar os pontos que
considera importantes que sejam mudados,
identificando os fatos e quando ocorreram.

. Checar se a pessoa entendeu o que, porque e para

que voceé esta falando.

Finalizar o feedback combinando como sera
efetuada a mudanga e se a pessoa precisa de vocé.

Agradecer.

06/09/2017

=) Descritivo, ndo ao juizo de valor

Aplicavel =  Enriquece o desempenho

OportUno =) - Local / hora/ clima/emogéo

- Elogio em publico, critica em

particular
Direto =) Para a pessoa envolvida
Objetivo =  Foco no assunto
Especifico =  Em torno de fatos e dados
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Guia pratico para fornecimento de feedbacks

produtivos

SEQUENCIA

EXPLICACAO

“"QUANDO VOCE..”
“SINTO...”

“PORQUE EU..."

“GOSTARIA..”
“PORQUE..”

"0 QUE VOCE
ACHA?"

Inicie uma declaragdo:"Quando vocé”...que descreve
0 comportamento sem julgamento;

Conte como o comportamento do outro lhe afeta.
Assuma a responsabilidade pelos seus sentimentos

Explique porque vocé é afetado daquela forma — O
que causa aquele comportamento.

Descreva a mudanca que deseja que o outro
considere.

Porque vocé acha que essa mudanca amenizara o
problema e quais os ganhos para ambos.

Ouca a resposta do outro. Esteja preparado para
ouvir opgoes e chegar a um acordo.

LINGUAGEM ASSERTIVA

Cuidado com a

palavra “TENTAR”

Ao invés de dizer

“EU ACHO”

Substitua o “MAS”

Cuidado com o “NAO” /

Vocé NAO FOI
competente!

06/09/2017
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LINGUAGEM ASSERTIVA

Cuidado com as
“QUEIXAS”

Ajude a assumir

Nao pergunte

“POR QUE” “RESPONSABILIDADE”

Sempre “FIZEMOS

ASSIM”

Nao diga Diga: “Penso
“DISCORDO DE de OUTRA
VOCE” FORMA”

FEEDBACK

Nao se justifique, ndo se defenda.

Peca exemplo quando tiver duvidas.
N3o faca um contra ataque — “Vocé também é ...”

N3o tente convencer sua contraparte de que vocé
esta com a razao.

Feedback pode gerar desconforto.

O bom feedback é aquele que tem a intenc¢do que
vocé mude.

Agradeca e, diga que ira refletir. o352
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em duplas,

v | DINAMICA: Feedback
“LIDER e LIDERADO”

ASPECTOS ESSENCIAIS EM
AVALIACAO DE DESEMPENHO

NAO JULGAMENTO
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GERENCIAMENTO DO DESEMPENHO

Deve ser um processo
continuo e dinamico de

gestdo, avaliacéo e L
desenvolvimento das !.“\ $ @\
performances individuais, *,./’"39 | (' »
visando o melhor nivel de t e -
resultados para ) '1
Organizacao.

A Influéncia de cada pessoa
nas outras, nas suas vidas, é

um tipo de imortalidade
John Quincy Adams
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AVALIACAO DE DESEMPENHO
COMPONENTES DA CONFIANCA

.
000
esesp

AVALIACAO DE DESEMPENHO
CONDICIONANTES DA CONFIANGCA

B

-
Lddd
e5esp

06/09/2017
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MUDANCAS NO PATAMAR DE

MATURIDADE

Visdo |—> Valores I—»Estratégia

I—» Recursos

I—»Capacidade |—> Motivagdo |—> Feedback |=Mudan9a

Valores I—. Estratégia

I—» Recursos

I—pCapacidade I—. Motivagdo I—.Feedback |=Confus§o

Visdo I—o Estratégia

I—» Recursos

I—pCapacidade I—. Motivacdo I—.Feedback |=Corrupg§o

Visdo I—o Valores I—.

Visdo |—> Valores I—oEstratégia

Recursos

I—pCapacidade I—. Motivagdo I—.Feedback |=Difus§o

I_.

Visdo |—> Valores I—oEstratégia

I—o Recursos

Capacidade I—o Motivagio I—oFeedback |=Frustra§50

Visdo |—> Valores I—oEstratégia

I—o Recursos

Visdo |—> Valores I—oEstratégia

I—o Recursos

|—> Motivagio I—oFeedback | = Fadiga
|—> Capacidade I—o Feedback I = Lentiddo
|—> Capacidade I—o Motivagio I—o = Duvida

1]
Fonte: T.L. Carter, 1992 ;%%
esesp

“Sei que o meu trabalho é
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