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CONSELHO FEDERAL DE ENGENHARIA E AGRONOMIA CONFEA

PORTARIA AD no 269 DE 15 OUTUBRO DE 2013

' ;Ementa.; Altera o normativo de‘p_essoal que deﬁn'ee
- regulamenta o processo de gestdo do
- desempenho no dmbito do Confea.

O Presidente do Conselho Federal de Engenharia e Agronomia — Confea, no uso
das atribuigdes que lhe sdo conferidas pelo Regimento aprovado pela Reso!ugao n° 1.015,
de 30 de junho de 2006,

Considerando o que determina a Resolu¢do n° 1. 015 de 30 de junho de 2006 -

- Regimento do Confea, Capitulo V, Segéo III, art. 55, I, sobre a competéncia do Presidente

de “cumprir e fazer cumprir a Iegislagao federal as resolugoes (...) e os atos administrativos
baixados pelo Confea”, e XXXVIII, de “propor ao Consetho Diretor instrumentos normativos ‘
de gestdo de pessoas”;

- Considerando as DecisSes CD n® 049, de 19 de abril de 2012, n® 050, de 27 de

~ abril de 2012,-e n% 099, de 13 de agosto de 2012, que aprova e alteram o Plano de Cargos

Carreiras e Salarios - PCCS 2012, respectivamente;

Considerando a Portana AD n© 176, de 25 de maio de 2012, que institui’
comissdo para estudo, andlise e proposicdo de processo operacional para Avaliacdo de
Desempenho e Progress&@o Funcional dos empregados do Confea; ‘ :

Considerando as Competéncias Organizacionais do Confea, resultantes do
trabalho conjunto das comissdes mst:tu:das pelas Portarias AD n® 175, 176 e 177, de 25 de

Con5|derando a Decisdo CD n® 098, de 13 de agosto de 2012, que aprova a
atualizacdo da estrutura organizacional do Confea;

Considerando as Decisdes CD n® 117, de 25 de setembro de 2012, e n® 127, de
15 de outubro de 2012, e a Portaria AD n® 438, de 24 de outubro de 2012, que altera o

‘normativo que trata da Estrutura Organizacional do Confea;

Considerando a necessidade de atualizar o Normativo de Pessoal Avaliagéo de

B Desempenho alterado pela Portaria AD n® 67, de 09 de’junho de 2005;

. Considerando a necessidade de definir normas e procedtmentos a serem.

obsérvados no processo de gestdo do desempenho no ‘4mbito - do Confea, que visa a

subsidiar outros processos de gestdo de pessoas, inclusive o processo de progressao
funcional previsto no Plano de Cargos, Carreiras e Salarios - PCCS 2012 € 0 processo de -

i - capacitagéo, e

Considerando que © ‘Conselho Diretor por meio da Dec1sao CD-097 de 26 de
setembro de 2013, aprovou a minuta de “Avaliacdo de Desempenho” e!aborada pela
Com;ssao instituida pe!a Portaria-AD n© 176/2012

RESOLVE:

Art. 10 Alterar o normativo de pessoa! que define e regulamenta o processo de
gestdo do desempenho no dmbite do Confea, conforme Anexo 1.

Art. 20 Revogar a Portaria AD n° 067, de 09 de junho de 2005.
Art. 30 Esta Portaria entra em vigor a partlr da data de sua assinatura.
Dé-se c:enCIa e cumpra-se.

Brasilia (DF), ' de outubro de 2013.

Jaée Tadeu da Silva
Pa‘es:dente
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: ‘ANEXO I DA PORTARIA AD n° 269, DE 15 DE OUTUBRO DE 2013

Ementa ' Altera 0 normatlvo de pessoal que define e
regulamenta o processo de gestdo do
desempenho no &mbito do Confea.

TITULO I
DAS DISPOSIGOES PRELIMINARES

CAPITULO I
DA FINALIDADE

Art. 10 Este Normativo defme 0s conceitos e fixa os critérios para o processo de
gestdo do desempenho dos empregados ocupantes de cargos de carreira e de cargos de
livre prowmento do Conselho Federal de Engenharia e Agronomia — Confea.

TITULO 11
DO PROCESSO DE GESTAO DO DESEMPENHO

CAPITULO I .
DA CONCEITUACAO

Art. 29 Para a aplicac8o do disposto neste Normativo, deﬁnem—se 05 seguintes
termos: ‘

o I- anotagao registro formal do avaliador de fato relevante de desempenho do
avaliado, proporcionando-lhe subsidio para a etapa de avaliacdo;

II - atividade especial: atividade de elevada |mportancua que ex:ge alto grau de
compromlsso e responsabilidade diferenciada;

II1 - avaliado: empregado submetido ao processo de gestdo do desempenho

v - avahador empregado responsavel pelo planejamento (quando superlor
,-|medxato), acompanhamento e avaliagao de desempenho do avaliado; : .

_ A capacntagao atividade individual e/ou grupal de ensino- aprendlzagem
treinamento e desenvolvimento de pessoas visando ‘ao desenvolvimento de: competéncias
'orgamzacnona:s e humanas - conhecxmentos habilidades e atitudes (CHA),

VI - cargo de carrelra -cargo de auxiliar, a55|stente e analista, preVIstos no Plano
~ de Cargos, Carrelras e Salarios - PCCs;

VII - cargo de livre provimento: fungao de confianca ou cargo em comxssao
prevrstos no Plano de Cargos Carreiras e Saldrios - PCCS;

VIII - ciclo de avaliacdo: intervalo de tempo considerado para a realizagdo do
- processo de gestdo do desempenho, dividido -em quatro etapas - planejamento,
acompanhamento, avahagao e divulgacao;

IX - competencxas especificas: competéncias requeridas do empregado para
atuar em determinada unidade organizacional;

X - competéncias fundamentais: competéncias requeridas de todos os
empregados;

Xl - competéncias gerenciais: competéncias requeridas do empregado que
exerce fungdo gerencial; u : 1

"3% wmw,@mw:?, fg
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XII- - competéncias humanas combmagoes de conhecimentos, habilidades e g

~'tatitudes (CHA) expressas pelo desempenho profissional- em determinado contexto de
trabalho, sendo classnﬁcadas em fundamentals espec:ﬁcasegerenc&a:s, _

; XIII - desempenho: conjunto das entregas e dos resultados -obtidos por meio de
competéncias humanas e de metas intermediérias;

XIV - fato relevante: comportamento e/ou fato que impactou ou pode lmpactar
positiva ou negativamente no alcance das metas intermedidrias e/ou no desempenho das
competéncias humanas do avaliado; ,

XV - feedback: procedxmento no qual o superior ‘imediato comunica ao
_ empregado o desempenho percebido, visando conscientizar o avahado sobre seus pontos
fortes e sobre aqueles pass;vels de aprimoramento;

XVI - fontes de avaliagdo: empregados que exercem o pape! de avahador no
processo de gestdo do desempenho e sdo classificados em autoavaliador, superior imediato
e subordinado; » : ~

~ XVII - gestdo do desempenho: monitoramento sistemético e contmuo do

desempenho dos ‘empregados que considera os resultados alcangados nas dimensdes
desempenho, capacitacdo e atividade espec:a!

AVIII - metas intermedidrias: metas de cada uni‘dade " organizacional,
desdobradas das metas globais; ‘

XIX - metas globals metas estabelecxdas para o Confea em seu planejamento
estratégico; .

XX - Nota Final para Progresséo Funcional por Merecimento: pontuacdo obtida no
processo de gestdo do desempenho pelos resultados das dimensdes desempenho
(perspectivas metas intermedidrias e competéncias humanas - classe competéncias
fundamentaxs), capacitagdo e atividade especial; '

XXI - Plano Anual de Desempenho documento de orientacdo estrategxca no qual

‘ devem estar transcritas ‘as metas. intermediarias da unidade organizacional e definidas as '_

competencnas humanas que devem ser consideradas no respectlvo ciclo de avaliacdo;.

XXII - Plano ‘Anual de Trabalho: documento de onentagao estratégica no qual
devem estar definidas as ' metas 'mtermedlarlas das unidades orgamzac:onals em

consonancsa com as metas globais;

XXIII - plena atividade: tempo de trabalho prestado ao Confea em cargo . ou

fungdo, apurado a vista dos registros de frequéncia e outros elementos regularmente,

registrados no assentamento individual do empregado; e

XXIV - referencial de desempenho: descricdo de determmada competéncia
humana - fundamental, especifica ou gerencial - que recebe pontuagdo individual na
avaliagdo de desempenho.

CAPITULO 11
DOS OBJETIVOS

Art. 3% O processo de gestdo do desempenho dos empregados do Confea possui
0s seguintes objetivos:

I - ser instrumento de alinhamento das competéncias humanas com as 2}{%

organizacionais;

IT - adequar o desempenho do empregado ao
Confea para as atividades que desempenha;

¥
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: , III - proporcxonar aumento de produtlv:dade e de quahdade dos servagos’ 3
prestados ao Confea; - .

_ v - subsudxar agoes de recrutamento e selegao mowmentagao capac:tagao
~qualidade de vuda no trabatho e reconhecimento; ; S

V - estimular posicionamento critico do empregado sobre seu desempenho e
desenvolvumento possibilitando agbes de autodesenvo!vamento

VI - favorecer a comumcagao e o didlogo entre gestores e empregados;
VII - ldentlﬁcar e remover obstaculos ao desempenho eficaz;

VIII - produzw informac¢Bes gerenciais para tomada de decisdo referente a
gestdo dos empregados; e ‘

IX - subsidiar processo administrativo disciplinar (PAD). :

CAPITULO IIT
DA METODOLOGIA |

~ Art. 40 A . participacdo do ‘empregado no processo de gestdo do desempenho'
inicia a partir do término de seu contrato de experiéncia.

Art. 50 E permitido ao avaliado a- qualquer tempo, o acesso a todas as
informagOes de seu processo de gestdo do desempenho por meio do sistema informatizado
de gestdao do desempenho ou mediante solicitagdo a Geréncia de Desenvolvimento de
Pessoas - GDP, salvo o disposto no art. 41, § 20, '

Art. ‘69 A avaliagdo de desempenho é realizada para todo empregado que,
findado o periodo do contrato de experiéncia, tiver permanecido em plena atividade por, no
minimo, dois tercos da etapa de acompanhamento do respectivo ciclo de avaliacdo.

Art. 79 Para fins de contagem do tempo de plena atividade no processo de
gestao do desempenho, sdo considerados:

I- dlas trabalhados
11 - fer:as e

_ III - dias- de descanso remunerado pontos facu!tatlvos ‘recessos e folgas .
concedidas pelo Confea, incluindo as fo!gas abonadas conforme o Normatlvo de Progressdo
Funcional,-art. 20. :

Art. 80 Os procedimentos referentes ao processo de gestdo do desempenhoA‘
devem ser reg!strados e acompanhados por meio de sistema informatizado.

Paragrafo (nico. Na impossibilidade de utilizacdo de sxstema mformatszado os -
procedimentos referentes ao processo de gestdo do desempenho devem ser realizados de
forma manual, em formuldrios préprios, dlspombnhzados pela Geréncia de Desenvolvimento
de Pessoas - GDP, :

CAPITULO Iv y
‘DO CICLO DE AVALIAGAO

Art. 9° O processo de gestdo do desempenho € ciclico e o ciclo de avahagao tem
a duragdo de doze meses.

Art. 10. O ciclo de avaliagdo é constituido das seguintes etapas

P“

I - planejamento: de 19 a 31 de janeiro;

II - acompanhamento: de 1° de fevereiro a 31 de outubro
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*III - avaliagdo: de 10 a 30 de no\)er,ﬁbrd;_e -
1V - divuigagdo: de 1° a 31 de dezembro.

Secdo I
Do Planejamento

Art. 11. A etapa de planejamento compreende o periodo inicial do ciclo de
avaliagdo, em que ocorre a comunicacdo, pelo superior imediato, das metas intermediarias
de cada unidade organizacional, constantes no Plano Anual de Trabalho, e a pactuacdo das
competéncias humanas de cada subordinado que devem ser consideradas no respectivo
ciclo e que devem constar no seu Plano Anual de Desempenho. ’ ' '

§ 10 O Plano Anual de Trabalho é elaborado pela Geréncia de Planejamento e
Gestdo - GPG e pelo gestor de cada unidade organizacional e estabelece compromissos de
desempenho institucional, formalizados por meio da definicdo de metas intermediarias, as
quais sdo um desdobramento das metas globais.

§ 20 O Plano Anual de Desempenho estabelece compromissos de desempenho
profissional, deve abranger a dimensdo desempenho - perspectivas metas intermedidrias
(reproduzidas ‘do Plano Anual de Trabalho) e competéncias humanas - e deve ficar sob
~controle da unidade organizacional de lotacdo do empregado, podendo ser consultado, tanto

pelo avaliador quanto pelo avaliado, em qualquer etapa do ciclo de avaliacdo.

§ 3° Em caso de ndo-pactuacio das competéncias humanas com o subordinado,
cabe ao superior imediato definir as competéncias que. devem ser consideradas no
respectivo ciclo de avaliagdo e que devem constar no seu Plano Anual de Desempenho.

Art. 12. O empregado que for inserido no processo de gestdo do desempenho
ap6s a etapa de planejamento deve ter suas competéncias humanas pactuadas com o
superior imediato em até dez dias tteis.

o Art. 13. Em caso de movimentagdo interna do empregado, o superior imediato
de sua nova unidade organizacional de lotagdo deve atualizar o respectivo- Plano Anual de
- Desempenho em até cinco dias Gteis. S : : '
- ' ' Secdo II
» Do Acompanhamento ,

, . Art. 14. A etapa de acompanhamento compreende o periodo entre o
planejamento e a avaliagdo de desempenho, no qual o superior imediato- orienta e
' supervisiona o alcance das metas intermedidrias & o desempenho das competéncias

humanas de cada subordinado, registrando anotacdes de fatos relevantes e procedendo aos
‘ajustes necessarios. ‘ ' '

‘Pardgrafo Unico. Em caso de alteracdo das metas'intermediérias_ ou das
competéncias humanas durante a etapa de acompanhamento, o superior imediato deve
atualizar imediatamente os Planos Anuais de Desempenho de seus subordinados.

“Art. 15. O avaliador pode registrar a qualquer tempo, em sistema informatizado
de gestdo do desempenho, anotagdes sobre fatos relevantes pertinentes ao processo de
gestdo do desempenho de seus avaliados ocorridos durante o respectivo ciclo de avaliagdo.

; Art. 16. Durante o quinto més da etapa de acompanhamento, o superior
imediato deve dar a cada subordinado feedback de acompanhamento sobre a percepgdo do
gestor quanto ao desempenho do empregado até aquele momento.

o,
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_ - Art. 17.0 A etapa de avaliagdo compreende o ‘perfodo no qual os resultados
referentes as- dimensdes desempenho - metas intermedidrias e competéncias humanas,
- capacitagdo e atividade especial sdo.formalmente aferidos. - _

- Art. 18. A avaliagdo de desempenho deve ser: |
I - aplicada no &mbito de cada unidade organizacional;

I - aplicada aos empregados ocupantes de cargo de carreira e de livre
provimento; e : '

IIT - realizada de forma individual. |

Art. 19. Os avaliadores realizam a autoavaliacdo e a avaliacdo de desempenho
de seus avaliados na perspectiva competéncias humanas da dimens&o desempenho.

§ 19 A autoavaliagdo é opcional no caso de o empregado ndo estar em plena
atividade no periodo da avaliagdo de desempenho. ‘

§ 2° Para cada avaliacdo de referencial de desempenho classificada no nivel 3
(trés) ou abaixo, o avaliador deve registrar os aspectos que acredita terem contribuido para
0 desempenho insatisfatério do avaliado. ’ ' '

- Art. 20. Apés a realizacdo de todas as ava!iagﬁes de desempenho, o superior -
imediato deve dar a cada subordinado feedback sobre o resultado da avaliacdo de
desempenho realizada pelo gestor. ‘

Art, 21. O empregado deve, ao final do feedback, registrar em documento
-especifico que tomou  ciéncia do resultado da avaliagdo de desempenho realizada pelo
superior imediato.

Art. 22. O superior imediato pode, apds o feedback, reconsiderar a nota do
empregado, registrando a segunda versdo da avaliacdo de desempenho e as devidas
justificativas de alteragdes em sistema informatizado de gest3o do desempenho.

Paragrafo Unico. A primeira versdo da avaliacio de desempenho realizada pelo
gestor permanece registrada no sistema informatizado de gestdo do desempenho.

- Art. 23. Os resultados referentes as metas intermediarias, - capacitacdo e
atividades especiais: desempenhadas por cada empregado devem ser registrados em
sistema informat'izado de gestdo do desempenho, na etapa de avaliac8o, pela Geréncia de
- Desenvolvimento de Pessocas ~ GDP, com o apoio da Geréncia de Planejamento. e Gestdo ~

GPG e da Geréncia de Administracdo de Pessoal — GAP. S :

~ Segédo IV
‘ , Da Divulgacéo , . o
Art. 24. A etapa de divuigagéo compreende o periodo final do ciclo de avaliacdo,
no qual os resultados obtidos na etapa de avaliacdo sdo informados aos empregados.

Paragrafo dnico. Os resultados obtidos na etapa de avaliacdo devem ser
informados ao empregado de forma individual pela Geréncia de Desenvolvimento de
Pessoas - GDP.

Art. 25. Os resultados obtidos por- cada empregado na etapa de avaliagdoy ' ,
referem-se a: W

I - pontuagdo da perspectiva metas intermedidrias proporcional ao resultado
alcangado pela unidade organizacional de lotacdo do empregado;

sorete
-

II - pontuacdo de cada classe da perspgetiva™“competéner manas -
. . ; . AoV A o &Y
fundamentais e especificas ou fundamentais e gerencna}isggmg,gwam@gadﬁé / .
"\\%\W’ »’/ % \%
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III - pontuagéo de cada referen(:lal de desempenho bem como os respect:vos
gaps (lacunas) do empregado : :
IV - pontuagdo da dlmensao capacﬂ:agao
V- pontuagdo da dimensso atividade especial; e
VI - Nota Final para Progresséo Funcional por Merec:mento

CAPITULO V
DAS DIMENSQOES

“Art. 26. O processo de gest'a’b do desempenho abrangye as sequintes dimensdes:
I - desempenho;

IT - capacitagdo; e ‘
ITT - atividade especial. - "

Secdo I ,
Do Desempenho

Art 27. A dimensdo desempenho abrange as pontuagoes de cada empregado
nas perspectivas metas intermedidrias e competéncias humanas - classes fundamentais,
especificas e gerenc1a|s

Metas
Intermediarias

Desempenho A

Humanas Competéncias Especificas

Competéncias Competéncias Fundamentais
Competéncias Gerenciais

~ Subsecio I
Das Metas Intermedsarias

Art 28. A perspecttva metas mtermed:arlas abrange a. pontuagao de cada
empregado proporcional ao resultado das metas intermediarias — definidas no Plano Anual
“de Trabalho - alcangado por cada umdade organizacional. :

Subsecdo II
Das Competenmas Humanas

; CArt. 29, A perspectlva competéncias humanas abrange a pontuacdo de cada
,empregado referente a afengao de seu desempenho profissional em determinado contexto
de trabalho

§ 1° O rol de competéncias humanas passivel de avanagao no respectivo ciclo de
avaliagdo deve ser disponibilizado a todas as unidades organizacionais pela Geréncia de
Desenvolvxmento de Pessoas - GDP na etapa de planejamento.

§ 29 A Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas - GDP, a cada ciclo de
avaliagdo, define a quantidade de referenciais de desempenho de cada empregado a serem
avaliadas em cada classe da perspectlva competéncias humanas, podendo definir um
ndimero minimo e um nmero maximo.

Art. 30. As competéncias humanas distribuem-se nas seguintes classes:

I - fundamentais: requeridas de todos os empregados !
. o
“\L‘uar emfﬁ/ﬁ Ah“jaga unidade -

I - especxﬂcas requeridas do empreg;ad@ para»
organizacional;
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III - gerencnals requendas do empregado que exerce fungao gerencnal

Paragrafo tinico. Cada classe da perspectiva competenCIas humanas é formada‘
por um rol de referenciais de desempenho, os quais recebem - pontuagdo individual na
avaliagio de desempenho : :

Art. 31. Ao empregado com deficiéncia, é assegurada a compatlbxhdade entre as
competéncias humanas e sua condi¢do, conforme legislagdo vigente.

_ Secdo II
Da Capacitagdo

Art. 32. A dimensdo capacitacdo abrange a pontuagéb de cada empregédo
referente a aferigdo de sua participagdo em eventos de capacitacdo com temas de interesse
do Confea, presenciais ou a distancia, nao solicitados nem custeados pelo Confea.

§ 10 Os eventos de capacitacio a que se refere o caput considerados para fins
-de pontuagdo na dimensdo capacitacdo do ciclo de avaliac8o vigente sdo aqueles realizados
durante as duas Ultimas etapas do ciclo de avahagao anterior e as duas pr;melras etapas do
ciclo de avaliagdo vigente. '

§ 2° Os eventos de capac;tagao devem ser comprovados documentalmente por
meio de certificados de conclusdo dos cursos emitidos pelas empresas prestadoras dos
servigos, sendo entregues a Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas - GDP até o ultxmo
dia da etapa de avaliag@o do ciclo de avaliacdo vigente.

Art. 33, Para fins de calculo da pontuagdo da dlmensao capaatagao ndo sao
considerados os certificados de escolaridade de:

I - ensino fundamental;
I - ensino médio;
II - ensiho superior; e
IV - pos graduagao (lato sensu e stricto sensu)

Art. 34, No caso de partxc;pagao do empregado durante a Jornada de trabalho
- em evento de capacitacdo nao solicitadd nem custeado pelo Confea 0 empregado deve

solicitar & chefia imediata sua liberacdo conforme critérios definidos em normativo .

especifico.
'  Secdo III
Da Atividade Especial

Art. 35. A dimenséo atividade especial abrange a pontuacdo de cada empregado
referente a afericdo do exercicio de atividades de elevada |mportanc:a gue exigem alto grau
de compromxsso e responsabilidade diferenciada.

Paragrafo unico. A atividade especial a que se refere o caput deve ser
comprovada documentalmente para ser contabilizada.

Art. 36. A dimensé&o atividade especial divide-se nas seguintes modalidadeS'

I - participagdo como conteudista e ministrante em evento de capac:tagao
organizado pelo Confea ou como seu representante em eventos de capacitacdo externos;

11 - participacdo em grupo técnico;

11 - atuagdo como fiscal de contrato ou de convemo,

IV - participacdo em comissdo de sxndncancxa *‘Q}{_p q@@s’ ministrativo
disciplinar; e E Pormyalist 2 f;,ﬂ
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V part:upagao como pregoeiro .ou membro de comlssao de hc;tagao

g 100 conteGido do evento de capacitacio a que se refere o caput, 1, deve ser
elaborado pelo empregado juntamente a Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas - GDP e
a unidade orgamzacnonal com atnbungoes relacionadas ao tema. : :

§ 200 grupo técnico a que se refere o caput, II, trata de qualquer grupo ou
equipe de trabalho constituido para finalidade especifica, com duracdo determinada,
excluindo-se deste conceito as comisses permanentes, as comissdes especiais e 0s grupos :
de trabalho. :

CAPITULOVI
DAS FONTES DE AVALIAGAO

: Secdo 1
Dos Empregados Ocupantes de Cargos de Carrelra

Art. 37. A avaliacdo de desempenho dos ocupantes de cargos de carreira é
realizada pelas seguintes fontes de avahagao

1 - autoavaliacdo; e
IT - superior imediato.

Art. 38. As fontes de avaliagdo dos ocupantes de cargos de carreira avaliam o
desempenho do empregado nas seguintes classes da perspectlva competéncias humanas:

I- fundamentals e
IT - especmcas

Art. 39. O ocupante de cargo de carreira que ndo permanecer em plena
atividade na mesma unidade organizacional deve ser avaliado pelo titular da unidade onde
tiver permanectdo por mais tempo durante a etapa de acompanhamento

§ 10 Caso o ocupante de cargo de carreira tenha permanecudo o mesmo nGmero
~de dias em diferentes unidades organizacionais, a avaliaco de desempenho deve ser
: reahzada pelo titular da unidade onde o empregado encontrar -se na etapa de avahagao

§ 20 Caso o titular da umdade de lotacdo do’ ocupante de cargo de carreira seja-
’SUbStltUldO durante - o ciclo ‘de avaliagdo. e permaneca no Confea, -a avaliacdo de

desempenho do empregado serd realizada pelo gestor. que tlver permanecxdo por mais
tempo como titular. :

§ 3° Em caso de vacancia ou exoneracdo do titular da unidade, esse deve deixar
reglstrada a avaliac8o de desempenho dos subordinados referente ao periodo em que atuou
como titular, de forma a subsidiar a avaliacdo final a ser realizada pelo titular em exercicio
na etapa de avaliacdo.

§ 4% Em caso de afastamento ou impedimento Iegal do titular da umdade cabe
ao substituto legal adotar os procedimentos previstos no caput.

Art. 40. Em caso de mudanga de fungdo do empregado durante o ciclo de
avaliagéo, a avaliacdo de desempenho deve ser realizada no modelo definido para a fungdo

em que tenha permanecido por mais tempo. M
‘Segdo 11 : l ,{K‘x
Dos Empregados Ocupantes de Cargos de Livre Provimento g Y

i
.

Art. 41. A avaliagdo de desempenho dos ocupantes de €argos de livre
provimento é realizada pelas seguintes fontes de avaha}a@»w;s\ : %)
/ T
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I- autoavahagao
II - superior :medsato e
111 - subordinados.

§ 1° A avaliagdo de desempenho dos ocupantes de cargos de hvre provamento
'ndo é realizada pela fonte de avahagao “subordinados”, no caso de gestores com menos de
trés subordmados

§ 20 O sistema informatizado de gestao do desempenho deve ser parametrizado
de forma que as avaliagBes de desempenho realizadas pelos subordinados ndo possam ser
nommalmente ldentxﬁcadas garantindo o anonimato.

Art. 42. As fontes de avaliagdo dos ocupantes de cargos de hvre provimento

avaliam o desempenho profissional do empregado nas seguintes classes da - perspectiva
competéncias humanas:

I - fundamentais; e
IT - gerenciais.

Paragrafo (nico. Em caso de gestores com menos de trés subordmados as
classes da perspectiva competéncias humanas de que trata o caput devem ser as
fundamentais e especsﬁcas

Art. 43. O gestor que n8o permanecer como titular na mesma unidade
organizacional deve ser avaliado pelos empregados da unidade onde tiver permanecido por
mais tempo durante a etapa de acompanhamento.

, § 19 Caso o ocupante de cargo de livre provimento tenha permanecido o mesmo
ndmero de dias em diferentes unidades organizacionais, a avaliacdo de desempenho deve
ser realizada pelos empregados da unidade onde o gestor encontrar-se na etapa de
avahagao

§ 20 Em caso de gestor com menos de trés subordinados; a forma de avahagao
-. de desempenho ¢ a. mesma do empregado ocupante de cargo de carreira.. :

" Art. 44. Em caso de mudanca de funcdo do empregado durante o ciclo de

- avaliacdo, a avaliaco de desempenho deve ser realizada no modelo definido para a fungao

em que tenha permanec:do por mais tempo

TITULO 111
DOS RESULTADOS

- seguintes: _
I - pontuagao de O (zero) a 60 (sessenta) na dimensé&o desempenho;
IT - pontuagdo de 0 (zero) a 20 (vinte) na dimens&o capacitagdo; e
III - pontuagdo de 0 (zero) a 20 (vinte) na dimensdo atmdade espeqal

CAPITULO I
DAS PONTUACOES E CALCULOS

Secdo I
Do Desempenho

Art. 46. A pontuacdo final da dimens3o desempenho abrange os resultados das
perspectivas metas intermediarias e competéncias humanas - classes fundamentais,
especificas e gerenciais -, no respectivo ciclo de avaliacdo, com as seguintes pontuaces:

Pagina 11
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‘ I - metas mtermed:arras de O (zero) a 60 (sessenta) pontos
LI - competencnas fundamentals de 0 (zero) a 60 (sessenta) pontos
III - competenuas especxﬂcas. de’0 (zero) a 60 (sessenta) pontos, e
IV - competéncias gerenciais: de 0 (zéro) a,610> (sessenta) pontos.

Art. 47. Os resultados das perspectivas metas intermedidrias e competéncias
humanas - classes fundamentais, especificas e gerenciais — sdo utilizados de formas
-distintas, de acordo com sua finalidade: progressao funcional, capacitagdo ou outros
' processos de gestdo de pessoas.

Subsegﬁo I
Das Metas Intermediarias

Art. 48. O resultado das metas intermediarias alcangado por cada unidade
orgamzac:onal no respectivo ciclo de avaliagdo deve ser d!spombmzado pela Geréncia de
Planejamento e Gestdo - GPG para a Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas — GDP em
epoca adequada, a qual deve inseri-lo em sistema informatizado de gestdo do desempenho.

Pardgrafo (nico.’ O resultado das metas intermediarias alcangado por cada
‘unidade organizacional deve ser disponibilizado pela Geréncia de Planejamento e Gestdo -
GPG em escala utilizada por essa unidade organizacional, o qual deve ser transferido
proporcionalmente para uma escala de 0 (zero) a 60 (sessenta) pontos pela Gerencna de
Desenvolvimento de Pessoas - GDP.

- Art. 49. Todos os empregados de uma mesma unidade organizacional recebem
igual pontuagdo na perspectiva metas intermediarias.

Subsecéo II
Das Competéncias Humanas

, Art. 50. Os referenciais de desempenho de cada. classe da perspectiva
competencras humanas - fundamentais, especificas e gerencrars - recebem pontuacao de
A acordo com 0s segumtes niveis de desempenho

I- 1. ndo demonstra a competencra (zero pontos),
I 2. ~demonstra pouco a competenCIa (qumze pontos); '
IIT - 3. demonstra med|anamente a co.mpetenua (trinta pontos);
IV - 4. demonstra muito a competéncia (quarenta”’e cinco’'pontos); e
V-5, demﬂonstra‘ a competéhcia por completo (sessenta .pontos);

: “Paragrafo Unico. Os niveis de desempenho 1 a 3 sdo considerados insatisfatérios
e devem ser objeto de andlise por parte do avaliador conforme o art. 19, § 20.

Subsecdo III
Dos Empregados Ocupantes de Cargos de Carreira

Art. 51. A pontuagdo referente a afericdo de determinado referencial de
desempenho de uma das classes da perspectiva competéncias humanas - fundamentais,
especificas e gerenciais - do empregado ocupante de cargo de carreira é calculada
conforme a férmula abaixo, a partir da pontuag8o atribuida pelo superior imediato, na
proporcdo de 100% (cem por cento).

Pontuagdo de Determinado Referencial de o notad ﬁ@:})en@r imediato no mesm
Desempenho — Py : esempeﬁho ‘

x <
N e
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Art. 52 A autoavahagao do empregado ocupante de cargo de carrelra pode ser -
utilizada apenas para comparagdo das pontuagbes atribuidas pelo avaliado e pelo superior
imediato, visando a  identificacdo de acentuadas dsscrepancxas pela _Geréncia de
Desenvolvvmento de Pessoas - GDP.

Subsegao v
Dos Empregados Ocupantes de Cargos de Livre Provimento

- Art. 530 A pontuagao referente a afericdo de determinado referencial de
desempenho de uma das classes da perspectiva competéncias humanas - fundamentais,
especificas e gerenciais - do empregado ocupante de cargo de livre provnmento ¢é calculada
conforme a férmula abaixo, a partir:

I - da pontuacao atribuida pelo superior imediato, na proporgao de 75% (setenta
e cinco por cento),

II - da meédia das notas atribuidas pelos subordinados, na proporcdo de 25%
(vmte e cinco por cento).

Paragrafo Gnico. Em caso de gestor com menos de trés subordmados o célculo
da pontuacdo referente & aferigdo de determinado referencial de desempenho de uma-das
classes da perspectiva competéncias humanas - fundamentais, espeCIflcas e gerenciais - é
0 mesmo do empregado ocupante de cargo de carreira.

}
/
A

Pontuagdo de | nota do superior

Determinado [ imediato no mesmo [{\FJ
Referencial de referencial de L ’ !
Desempenho ; desempenho '

subordinados no
-mesmo referencial de < ,é 0,25
"~ desempenho ) :
. .

Art. 54. A autoava!iagéo do empregado ocupante de cargo de livre provimento
pode ser utilizada apenas para comparacdo das pontuacdes atribuidas pelo avaliado, pelo
superior imediato e pelos subordinados, visando a xdentlﬁcagao de acentuadas d:screpanc:as
pela Gerenc:a de Desenvolwmento de Pessoas - GDP.

meédia das notas dos ’ }
i
1
!

, Subsegao \'S
" Das Classes de Competéncias Humanas

, Art. 55. As pontuacbes fmals das - classes de competencaas humanas =
- fundamentais, especificas e gerenciais -~ sdo obtidas pelo somatorio das pontuacgles dos
referenciais de desempenho de cada classe; no respectivo ciclo de avaliacdo, leldldO pe!o
numero total de referenuals de desempenho conforme formula abaixo.

média das pontuagﬁes dos referenciais de

Pontuagdo Final de uma das Classes da ; R
Ituagag A : P desempenho de uma das classes da dimens&o
Dimensdo Competéncias Humanas — = P :
DR o . competéncias humanas - fundamentais,
Fundamentais, Especificas ou Gerenciais fer e
especificas ou gerenciais

Secdo II
Da Capacitacdo

“Art. 56. A pontuagdo referente a afericdo de participagdo do empregado em
eventos de capacitagdo com temas de interesse do Confea, presenciais ou a distancia, ndo
solicitados nem custeados pelo Confea, € calculada pelo somatério das cargas hordrias dos
eventos, que deve ser registrados pela Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas — GDP em ,
sistema informatizado de gestdo do desempenho na etapa de avaliacdo. ;

T

Paragrafo Unico. O limite de pontuacio da dimensdo’ capacrtafao  de. 20 pontos.

s,
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~Art. 57. O somatério das cargas horarlas de todos os eventos de capacitagdo
realizados pelo empregado conforme o art: 32, realizados durante as duas ultimas etapas

 do ciclo de avaliagdo anterior e as duas primeiras etapas do ciclo de avahagao vxgente
recebe pontuagao de acordo com as segumtes classmcagoes

1-6a1llhoras: 1 ponto;
I1- 12 a 17 horas: 2 pontos;
IIT - 18 a 23 horas: 3 pontos;

' IV -243a29 horas,:‘ 4 pontos;
V - 30 a 35 horas: 5 pontos;
VI - 36 a 41 horas: 6 pontos;
VII - 42 a3 47> horas: 7 ponto‘s;
VIII - 48 a 53 horas: 8 pontos;

~ IX - 54 a 59 horas: 9 pontos;
X - 60 k‘a 65 horas: 10 pontos;
XI - 66 a 71 horas: 11 pontos;
XII - 72 a 77 horas: 12 pontos;
XIII - 78 a 83 horas: 13 pontos;
XIV - 84 a 89 horas: 14 pontos:
XV - 90 a 95 horas: 15 pontds;
XVI - 96 a 101 horas: 16 pontos;
XVII - 102 a 107 horas: 17 pontos;
XVIII - 108 al113 horas 18 pontos
XIX 114 5 119 horas: 19 pontcs
XX 120 horas ou mais: 20 pontos.

: Paragrafo Gnico. No caso de o somatono das cargas horarias ser um resultado
fracionado, hd o arredondamento para o préximo néimero inteiro.

-Art. 58. A pontuagdo final da dimensdo capacitacéo é obtlda pelo som‘atono das
cargas horérias dos eventos de capautagao com partucspagao do empregado, conforme
‘formula abaixo.

pontuacdo atribuida ao resultado
— do somatério das cargas horarias
—  doseventos de capacitagdo com
participagdo do empregado, até o

limite de 20 pontos

Pontuagdo Final da Dimensdo
Capacitacdo

Secdo III . :
Da Atividade Especial \ .

Art. 59. A atividade especial desempenhada pelo empregado recebe pontuacdo \
de acordo com pontos atribuidos a cada modalidade de Al 'y;dade especial, Wevem ser | kY
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registrados pela Gerencna de Desenvolv:mento de Pessoas - GDP em snstema mformatlzado .
-de gestao do desempenho na etapa de avaliagdo. :

§1°0 limite de pontuagao da dimens&o atrv;dade espec:al é de 20 pontos

§ 20 Em caso de o empregado particxpar em mais de uma atividade especial de
mesma modahdade os respectivos pontos ndo sdo cumulativos, sendo considerada para a
modalidade apenas a fungdo exercida com maior pontuacio.

Art. 60. A pontuagdo atribuida ‘a cada atividade especnal corresponde ao seu
desempenho durante as duas Ultimas etapas do ciclo de avahagao anterior e as duas ,;
primeiras etapas do ciclo de avaliaco vigente.

Paragrafo Unico. Em caso de atividade especial desempenhada pelo titular da
unidade organizacional responsdvel por matéria tratada em contrato, convénio, grupo
técnico, comissdo de sindicdncia ou de processo administrativo d!saplmar esse gestor nao
_ recebe a respectiva pontuaggo.

Art. 61. O empregado que ministrar evento de capaatagao conforme o art 36,
com duracdo mmlma de 1l (uma) hora, recebe 4 pontos.

Art. 62. O empregado que partxcnpar em grupo técnico recebe pontuagao
conforme a funcdo exercida: ;

I - membro: 4 pontos;
IT - coordenador: 6 pontos; e
III - supervisor: 8 pontos.

Art. 63. O empregado que exercer funcdo de fiscal de contrato e/ou de convénio
recebe pontuagdo conforme o somatério dos valores dos contratos e/ou convénios:

, I - contratos e/ou convénios que somam até R$ 5.000,00 (Cinco mil reais): 2
pontos; R S . R |
I - cdntrat'_os ,e/ou convéknios que sbmam 'até R$_ lO.OOO,OOK(dez‘ mii reais): ,4
pontos; ' ’
' I - contratos e/ou convemos que somam até R$ 50. OOO 00 (cmquenta mil
reais): 6 pontos; ; . :

. IV - contratos e/ou convénios que somam até R$ 100.000,00 (cem mil reais): 8
pontos; C ' o

V - contratos e/ou convénios que somam até R$ 500. OOO 00 (qumhentos mil
reais): 10 pontos;

, VI - contratos e/ou convénios que somam até R$ 1.000. 000,00 (um milhdo de
- reais): 12 pontos; . :

VII - contratos E/ou convénios que somam até R$ 3.000.000,00 (trés milhdes de
reais): 14 pontos;

VIII - contratos e/ou convénios que somam até R$ 6.000.000 ,00 (sels milhdes
de reais): 16 pontos;

IX - contratos e/ou convénios que somam até R$ 9.000.000,00 (nove milhdes de
reais): 18 pontos; e

X - contratos e/ou convénios gue somam acima de R$ %Q&QQO 00 (nove
milhSes de reais): 20 pontos.
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' -'Art. 64. O empregado que partfcxpar como: mtegrante em ' comissdo de

- sindicancia ou de processo admmistratsvo dsscuphnar recebe pontuagao conforme a fungao
exercida: . A

- membro: 10 pontos; e
I1I - coordenador: 12 pontos.

“Art. 65. O empregado que participar em processo hc;’catorlo recebe pontuagao
conforme a fungdo exercida: ,

I - membro de comissdo de licitacdo: 10 pontos; e
11 - pregoeiro: 12 pontos.

Art. 66. A pontuagdo final da dimens3o atividade especial é obtida pelo
somatério dos maiores pontos atribuidos a cada modalidade de atividade especial
desempenha pelo empregado, conforme formula abaixo.

somatério dos maiores pontos
atribuidos a cada modalidade de
atividade especial desempenhada
pelo empregado, até o limite de
20 pontos

* ‘Pontuacdo Final da Dimens3o 7
Atividades Especiais -

CAPITULO 1II
DA PROGRESSAO FUNCIONAL POR MERECIMENTO

Art. 67, Para a participacgéo do empregado no processo de progressdo funcxona!
por merecimento, € considerada sua Nota Final para Progressdo Funcional por Merecimento,
entre outros critérios definidos em normativo especifico.

‘ Art. 68. A Nota Final para Progressao Funcnonal por Merecnmento é calculada
~conforme a férmula abaxxo a partir: : :

: - I --da média das pontuacdes fmais da perspectlva metas mtermed:anas e da.
classe competéncias fundamenta:s da perspectiva competencxas humanas, com peso 5

~ (cinco);

" II - do resultado anterior somado a pontuagao ﬁnal do empregado na dlmensao
capacrtagao com peso 2 (dois); : :

III - do resultado anterior somado a pontuagao fmal do empregado na dtmensao
atividade especial, com peso 1 (um);.

- IV - do resultado anterior multiplicado-por 100 (cem); e
-V - do resultado anterior dividido por 360 (trezentos e sessenta).

, § 19 O valor de 360 (trezentos e sessenta) utilizado para o calculo da Nota Final

para Progressdo Funcional por Merecimento corresponde ao valor maximo possivel de ser
atingido considerando o somatdrio das pontuagbes maximas e os pesos das dimensdes,
que, por meio do referido calculo, é convertldo proporcionalmente para uma escala de 0
{zero) a 100 (cem) pontos. :

§ 20 A pontuagdo maxima para a Nota Final para Progress3o Funcional por
Merecimento é de 100 pontos. ™
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,;_,

. pontuagdo final ‘
A o da classe 1
e ) || e i sonuacso | | Pt ||
Progressdo : fundamentais da final da : po >
Funcional por = _ metas aF perspectiva &85 E&' dimens&o € 2 |qn 2@1?5:3: &3100
Merecimento intermediarias competéncias capacitag8o especial
. humanas
A= | - -4~ /A -/

360

| - CAPITULO TIT .
DO DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS

Art. 69. Considera-se desempenho insatisfatério ou gap (lacuna) na perspectiva
competéncias humanas, para fins de capacitacdo, a pontuagdo inferior a 42 (quarenta e
dois) pontos em determmado referencial de desempenho de competencna fundamental,
especifica ou gerencial.

Art. 70. O referencial de desempenho de competéncia fundamental, especifica ou
gerencial classificado com desempenho insatisfatério em processo de gestio do
desempenho deve ser alvo de evento de capacitacio coordenado pela Geréncia de
Desenvolv:mento de Pessoas - GDP.

TITULO 1V
DAS PRERROGATIVAS E RESPONSABILIDADES

CAPITULO I
DA GERENCIA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS '

, Art. 71. A Geréncia de Desenvolvsmento de Pessoas - GDP. possu: as seguintes
prerrogatlvas

I- ut;llzar resultados de dlmensoes perspectlvas e classes - obtidos no processo
de gestdo do desempenho - de formas distintas, de acordo com sua fmahdade progressao
func1onal capacitagdo ou outros processos de gestao de pessoas; e-

- 1I - receber da Geréncia de Planejamento e Gestdo - GPG, em época adequada
o resultado das ‘metas- intermediarias alcancado por cada unidade orgamzacnonal no
respectlvo ciclo de avaliagdo em. escala utilizada por essa Geréncia.

Art. 72. A Geréncia de Desenvo!vxmento de Pessoas - GDP possui as segumtes '
responsabilidades:

I - divulgar amplamente e orientar os gestores e empregados a respeito do
processo de gestao do desempenho

IT - disponibilizar as unidades organizacionais 0s recursos necessarios ao
processo de gestdo do desempenho dos empregados;

IIT - disponibilizar o rol de competéncias humanas passivel de avaliacdo no
respectivo ciclo de avaliacdo a todas as unidades organizacionais na etapa de planejamento;

IV - registrar, em sistema informatizado de gestdo do desempenho, os
resultados referentes as metas intermedidrias, capacitacdo e atividades espec:ais*« c
desempenhadas por cada empregado na etapa de avaliagdo, com o apog}g&Gerenc;a de“‘
Planejamento e Gestdo - GPG e da Geréncia de Admmlstra,gao de Pessogj’ g@%%% *A\

zf
i
i

st
o
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: mformar ao empregado 0s resultados da- avahagao de desempenho de forma

individual : : A :
VI - d!spombmzar ao empregado a qualquer tempo mediante sol|c1tagao acesso

a-todas as mformagoes de seu processo de gestdo do desempenho; :

VII - na impossibilidade de utilizagdo de sistema informatizado, disponibilizar
formuldrio préprio para a realizacdo das avaliagdes de desempenho de forma manual;

- VIII - apoiar o empregado.interessado em ministrar evento de capacitagév

IX - identificar acentuadas discrepancias nas avaliagbes de desempenho por
meio da comparacdo das pontuagOes atribuidas pelo avaliado, na autoavaliacdo, pelo
superior xmedlato e pelos subordinados, quando houver;

X - coordenar evento de capacitagdo visando a eliminar determmado gap
(lacuna) de referencial de desempenho de competéncia fundamental, especifica ou gerencial
cIaSSIﬂcado com desempenho msatlsfatono em processo de gestao do desempenho; ~

XI - dar ciéncia dos resultados do processo de gestao do desempenho a
- Presidéncia e ao Conselho Diretor;

XII - analisar previamente toda proposta de alteragdo ou adequacgdo do
normativo de pessoal que define e regulamenta o processo de gestdo do desempenho no
ambito do Confea;

XIII - promover constantes agbes de sensibilizagdo, buscando assegurar o
comprometimento dos empregados com o processo de gestdo do desempenho, bem como
promover eventos de capacn:agao dos avaliadores, buscando assegurar a uniformidade de
procedlmentos e :

XIV - analisar e instruir os casos omissos neste Normativo, com a anuéncia da
Superintendéncia de Estratégia e Gestdo - SEG e submeté-los a decisdo do Presidente e do
-Conselho Dxretor :

‘ CAPITULO I
DA GERENCIA DE ADMINISTRAGAO DE PESSOAL

Art. 73 A GerenCIa de Admmlstragao de Pessoa! - GAP possw as segumtes-'
‘ responsabmdades '

I - apoiar a Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas - GDP no registro, ‘em ,
sistema informatizado de gestdo do desempenho, dos resultados referentes as atividades
especiais desempenhadas por cada empregado na etapa de avaliacdo; e

II - apoiar a Geréncia de Desenvolvnmento de Pessoas - GDP em qua!quer

“levantamento funcional necessario & boa -execugdo do processo de gestdo do desempenho.

) CAPITULO III i
DA GERENCIA DE PLANEJAMENTO E GESTAO

Art. 74. A Geréncia de Planejamento e Gestdo - GPG possui as seguintes
responsabilidades: :

I - elaborar junto ao gestor de cada unidade organizacional o Plano Anual de
Trabalho, que estabelece compromissos de desempenho institucional, formalizados por meio
da definicdo de metas intermedidrias; e

IT - disponibilizar para a Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas -~ GDP, em ‘
época adequada, o resultado das metas intermediarias alcangado pg&x%y unidade

FL

organizacional no respectivo ciclo de avaliag&o. [54 A anacs
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CAPITULO v
- DO SUPERIOR IMEDIATO

Art 75 0] supenor xmedlato possui as segumtes prerrogatlvas

"I - registrar, a qualquer tempo, em sistema informatizado de gestdo do
desempenho, anotagOes sobre fatos relevantes pertinentes ao processo de gestdo do
desempenho de seus avaliados ocorridos durante o respectivo ciclo de avaliagdo;

II - reconsiderar a nota do empregado, apds o feedback registrando a segunda
versdo da avaliagdo de desempenho e as devidas justificativas de alteragdes em snstema
informatizado de gestdo do desempenho;

IIT - ter suas competéncias humanas avaliadas pelos ‘empregados da unidade
organizacional onde tiver permanecido por mais tempo como titular;

IV - ter suas competéncias humanas avaliadas pelos empregados da unidade
- organizacional onde encontrar-se na etapa de avaliacdo caso tenha permaneCIdo como
titular o mesmo nGmero de dias em diferentes umdades organizacionais; e

V. - ter os resultados referentes as metas intermedidrias de sua umdade
organizacional no respectivo ciclo de avaliacdo registrados em sistema mformatlzado de
gestdo do desempenho na etapa de avahagao

Art. 76. O superior imediato possui as seguintes responSabinades:

I - elaborar, junto a Geréncia de Planejamento e Gestdo - GPG, o Plano Anual de
Trabalho de sua unidade organizacional, estabelecendo compromissos de desempenho
institucional, formalizados por meio da definicdo de metas intermediarias;

-II - comunicar aos seus subordinados, na etapa de planejamento, as metas
intermediarias definidas no Plano Anual de Trabalho da unidade organizacional para o
respectivo ciclo de avahagao e reproduzir essas metas do Plano Anual de Trabalho para 0
Plano Anual de Desempenho de cada empregado;

I - pactuar com cada subordmado na etapa de plane]amento as competéncias
humanas que serdo avaliadas no respectivo ciclo de - avahac_;ao e que devem. cornstar no .
Planc Anual de Desempenho de cada empregado;

"IV - definir as competéncias humanas gue serdo avahadas de cada subordmado
ao final do respectivo ciclo de avaliagdo e que devem. constar no seu Plano Anual de
Desempenho ‘em caso de nao -pactuacdo das competéncias na etapa de planejamento

V - atualizar em até cinco dias Uteis o Plano Anual de Desempenho do
empregado em caso de mowmentagao interna para a umdade orgamzacmnal em que é
gestor;

VI - orientar e supervisionar o alcance das metas intermediarias e o desempenho
das competéncias humanas de cada subordinado, com base no respectivo Plano Anual de
Desempenho, registrando anotacdes de fatos relevantes e procedendo aos ajustes
necessarios;

VII. - dar a cada subordinado, durante o quinto més da etapa de
acompanhamento, feedback de acompanhamento sobre a percepcdo do gestor quanto ao
desempenho do empregado até aquele momento;

VIII - atualizar imediatamente o Plano Anual de Desempenho do empregado emM},
caso de alteragdo das metas intermediarias ou das com ) encsas humanqs Wante a etapa
de acompanhamento; , -
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IX - realizar a autoavahagao e a avahagae de desempenho de seu superlor-f

_imediato e de seus subordmados na perspect;va competéncias humanas, da d;mensao
desempenho :

_ : - apoés a reahzagao de todas as avahagoes de desempenho, reahzar feedback
com cada subordmado sobre o resultado da avaliacdo de desempenho realizada pelo gestor;
e ' o

X1 - deixar registrada a avaliagdo de desempenho dos subordinados referente ao
periodo em que atuou como titular, em caso de vacéncia ou exoneracdo, de forma a
subsidiar a avaliacdo final a ser realizada pelo titular em exercicio na etapa de avahagao

- CAPITULO V
DO EMPREGADO

Art. 77. 0 empregado possun as seguintes prerrogatlvas

I- particxpar no processo de gestéo do desempenho a partir do término de seu
contrato de expertencua

. IT - acessar, a qualquer tempo, todas as mformagoes de seu processo de gestao .
do desempenho por meio do sistema informatizado de gestdo do desempenho ou mediante
solicitagdo a Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas — GDP;

III - conhecer, na etapa de planejamento, as metas intermedidrias de sua
unidade organizacional para o respectivo ciclo de avaliacdo e té-las reproduzidas do Plano
~ Anual de Trabalho para o seu Plano Anual de Desempenho;

IV - pactuar com seu . superior imediato, na etapa de planejamento, as
competéncias humanas que serdo avaliadas no respectivo ciclo de avaliacdo e que devem
constar em seu Plano Anual de Desempenho;

V - em caso de ser inserido no processo de gestdo do desempenho apés a etapa .
de planejamento, pactuar com seu superior imediato, em até dez dias (teis, as
' competéncias humanas que serdo avahadas no respectnvo cnclo de avalxagao e que devem
constar em seu Plano Anual de. Desempenho

VI - consultar seu Plano Anual de Desempenho sob controle de sua - umdade
orgamzaaona! de lotagdo, em qualquer etapa do ciclo de avahagao

VII - ter seu Plano Anual de Desempenho atualizado em ate cinco dias Uteis pelo :
superior imediato de sua nova unidade- orgamzaaona! de lotagdo em caso de movimentacio -
interna; ,

VIII - ter seu Plano Anual de Desempenho atualizado imediatamente em caso de
alteragdo das metas intermedidrias ou das competéncias humanas durante a etapa de
acompanhamento;

IX - ter suas Competéncias humanas avaliadas pelo titular da 'unidade
organizacional onde tiver permanecido por mais tempo em plena atividade;

X - ter suas competéncias humanas avaliadas pelo titular da unidade
organizacional onde encontrar-se na etapa de avaliacdo caso tenha permanecido em plena
atividade o mesmo niimero de dias em diferentes unidades;

XI - ter os resultados referentes as metas intermedidrias de sua unidade
organizacional, a capacitacdo e as atividades especiais desempenhadas por ele registrados :
em sistema informatizado de gestdo do desempenho na etag@ de avaliaca -
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X - reglstrar a qualquer tempo em- sistema informatizado de gestao do _
desempenho, anotagoes sobre fatos relevantes pertmentes ao- processo de gestdo do
. desempenho de seus avahados ocorridos durante o respectivo ciclo de avahagao,

XIII - durante o qumto més da etapa de acompanhamento, receber- feedback de
acompanhamento realizado pelo superior imediato sobre a percepgao do gestor quanto ao
seu desempenho até aquele momento;

XIV - apés a realizacdo de todas as avaliacdes de desempenho, receber feedback
realizado. pelo superior imediato sobre o resultado da avaliacdo de desempenho reahzada
pelo gestor; :

XV - ter reglstrada a avaliacdo de desempenho realizada pelo. superior lmedlato
referente ao periodo em que atuou como titular, em caso de vacéncia ou exoneragao, de
forma a subsidiar a avaliagdo final a ser realizada pelo titular em exercicio na etapa de
avaliac8o; o

XVI - em caso de mudanca de fungdo do empregado durante o ciclo de
avaliagdo, ter sua avaliagdo de desempenho realizada no modelo definido para a fungdo em
que tenha permaneudo por mais tempo; :

XVII - ser informado dos resultados da avaliagdo de desempenho de forma
individual pela Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas - GDP;

XVIII - receber igual pontuacdo aos demais empregados de sua unidade
organizacional na perspectiva metas intermedidrias;

- XIX - em caso de deficiéncia, ter assegurada a compatibilidade entre as
competéncias humanas exigidas e sua condigdo, conforme legislacdo vigente; e

XX - participar como conteudista e ministrante em evento de capacitagdo
organizado pelo Confea ou como seu representante em eventos de capacitagéo externos.

- Art. 78. O empregado possm as segumtes responsabilidades:

I - comunicar ao gestor quaisquer obstaculos e dificuldades no desempenho de ;
suas atmdades a fim de obter o suporte ‘e-a orientagdo necessarlos '

~II - realizar a autoavahagao e a avaliacdo de desempenho de seu superlor
imediato na perspectiva competéncias humanas, da dimensdo desempenho; e

IIT - ao final do feedback, registrar em documento especifico que tomou ciéncia
do resuitado da avaliacdo de desempenho realizada pelo super:or :medlato

Tituov
DAS DISPOSICOES TRANSITORIAS

Art. 79. O processo de gestdo do desempenho dos empregados deve abranger a
perspectiva competéncias humanas, da dimenséo desempenho, e as dimensdes capacitacdo
e atividade especial sempre que ndo houver metas intermedidrias formalmente definidas
para todas as unidades organlzacmnals

Paragrafo Gnico. Em caso de definicdo de metas intermediérias apds a etapa de
planejamento, elas devem ser consideradas desde que possam ser aferidas por, nc minimo,
dois tercos da etapa de acompanhamento do respectivo ciclo de avaliagdo e sejam
reproduzidas do Plano Anual de Trabalho da unidade organizacional para o Plano Anual de N
Desempenho de cada empregado, conforme o disposto no art. 11, § 20. H
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TITULO VI -
DAS DISPOSICOES FINAIS

_ Art. 80. A alteragao ou adequagao do: normativo de pessoal que define e
regulamenta o processo de gestdo do desempenho no dmbito do Confea é de iniciativa do
Presidente, submetida a aprovagdo do Conselho Diretor, conforme o disposto na Resolugdo
no® 1.015, de 30 de junho de 2006 - Regimento do Confea.

, Paragrafo Unico. Toda proposta de alteragdo ou adequagdo do normativo de
pessoal que define e reguiamenta o processo de gestdo do desempenho deve ser
submetida, previamente, a andlise da Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas - GDP,
unidade organizacional responsavel por desenvolver, coordenar e executar a gestdo
estratégica de pessoas, orientada por competéncias, no &mbito do Confea.

Art. 81. Os processos de avaliagdo de desempenho de empregados em contrato -
‘de experiéncia, estagiérios e menores aprendizes sdo tratados em normativos especificos.

: Art. 82. Os casos omissos neste Normativo serdo analisados e instruidos pela
Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas — GDP, com a anuéncia da Superintendéncia de
Estratégia e Gestdo - SEG, e submetidos a decisdo do Presidente e do Conselho Diretor.
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