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Programa de Avaliagao de Desempenho do Conselho Federal de Enfermagem

| — Histérico

A Resolugdo COFEN n° 361/2009 estabeleceu, no ambito do Cofen, o Plano de
Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS), visando a instrumentalizagdo da gestao de
pessoas com o objetivo de atrair, reter e aprimorar talentos profissionais de acordo
com as competéncias necessarias de cada cargo aqui descritas.

A partir do PCCS, deveria ter sido implantado em 180 (cento e oitenta) dias apds sua
a aprovagao, o instrumento de avaliacdo de desempenho, como uma das exigéncias
para a progressao por merecimento.

Il - Apresentacgao

A Avaliagdo de Desempenho é um instrumento gerencial que permite ao
administrador avaliar os resultados obtidos pelo empregado e pela equipe de
trabalho na execucdo de suas tarefas diarias, mediante critérios objetivos
decorrentes das metas institucionais e em consonancia com o estabelecido na
descricdo de seu cargo, considerando um padrao de qualidade com a finalidade de
subsidiar a politica de desenvolvimento institucional e dos empregados.

O Cofen retoma este processo buscando construir uma cultura de participacao e
capacitagcdo, em que o processo de autoconhecimento conduza a exceléncia da
qualidade dos servigos prestados a classe da Enfermagem brasileira.

O Programa de Avaliagdao de Desempenho atende as disposi¢cdes constantes na
Resolugdo Cofen n° 361/2009 e servirda de base para a Progressdo Salarial por
Merecimento dos empregados efetivos conforme regras aprovadas pelo Plano de
Cargos, Carreiras e Salarios em vigor. Acontecera anualmente e sera constituido por
diferentes fases, iniciando-se em 2016.

Como processo pedagogico, pretende-se, inicialmente, despertar a atengdo dos
empregados para que reflitam sobre a forma como vém desempenhando suas
atividades e o seu real comprometimento como membro integrante de uma equipe
de trabalho.

O processo ira consolidar-se ao longo dos anos com a identificagcdo das
necessidades de capacitagao, qualificacdo e dimensionamento.



Em consonancia com a legislagdo, o resultado do Programa de Avaliagdo de
Desempenho deve subsidiar a elaboracdo dos Programas de Capacitacédo e
Aperfeicoamento, bem como o Dimensionamento das Necessidades Institucionais
de Pessoal.

lll - Conceituagao

Entende-se por avaliagdo de desempenho o programa, de periodicidade anual, que
tem por objetivo avaliar o empenho do funcionario efetivo na execugdo de suas
tarefas diarias e em consonancia com o estabelecido na descrigdo de seu cargo.

Pode ser definido também como um instrumento gerencial que permite ao
administrador avaliar os resultados obtidos pelo empregado e pela equipe de
trabalho na execucdo de suas tarefas diarias, mediante critérios objetivos
decorrentes das metas institucionais e de acordo com o estabelecido na descricdo
de seu cargo, considerando um padrao de qualidade com a finalidade de subsidiar a
politica de desenvolvimento institucional e dos empregados.

IV — Objetivos

Promover o desenvolvimento institucional, subsidiando a definicdo de diretrizes para
politicas de gestdo de pessoas e garantindo a melhoria continua da qualidade dos
servigos prestados a comunidade.

Fornecer indicadores que subsidiem o planejamento estratégico, visando o
desenvolvimento de pessoal do Cofen.

Analisar, com vistas a melhoria dos processos de trabalho, o cumprimento de metas
estabelecidas, bem como identificar e avaliar o desempenho coletivo e individual do
empregado, consideradas as condi¢des de trabalho.

Gerar informagbes que venham subsidiar a elaboragdo dos programas de
capacitacao, desenvolvimento e aperfeicoamento na carreira, de movimentacao e
dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal e de politicas de
saude ocupacional.

Aferir o mérito para Progressao Salarial por Merecimento.



V - Principios do Programa

- O principio basico compreende a Avaliagdo de Desempenho como processo
pedagogico, realizado mediante critérios objetivos decorrentes das metas
institucionais, referenciadas no carater coletivo do trabalho e nas expectativas dos
usuarios.

- A negociacado pactuada com definicdo de objetivos, metas, indicadores,
tarefas, responsabilidades e niveis de cooperagdo entre os integrantes de uma
equipe de trabalho € o referencial — Gestao Participativa orientada a resultados —
que garantira o éxito dos procedimentos de Avaliacdo de Desempenho, em
observancia as metas institucionais.

- O processo de Avaliagao de Desempenho pressupde a descentralizagao das
acdes e o tratamento dos seus resultados na busca das melhorias e prescinde do
suporte institucional para a sua aplicagao, analise e arquivamento dos resultados.

- O processo de Avaliagdo de Desempenho implica em participacdo ativa do
empregado em todas as etapas que levem ao sucesso da equipe de trabalho no
alcance de metas estabelecidas. O empregado devera ser participante do
planejamento da area, da pactuacdo dos objetivos e metas, e da construgao dos
resultados alcangados pela area.

- Os responsaveis pelo gerenciamento das areas devem conhecer as
necessidades, as caracteristicas e as potencialidades de cada empregado, de modo
a favorecer a manifestagao e o desenvolvimento das potencialidades individuais, em
sintonia com os objetivos e metas intermediarias das areas e globais da Instituigao.

- O acompanhamento sistematico da atuacao definida no plano de trabalho
individual, compreendendo os conhecimentos, as habilidades e as atitudes do
empregado, possibilita a anexacdo documental das atividades participadas, revisdes
periodicas e readaptagcao em fungao de situagdes ou mudancgas especificas.

— A sistematizagéo dos registros envolvidos na atuagdo do empregado dar-se-a
por meio da implantacdo e manutencdo da Pasta de Acompanhamento do
Desempenho (Anexos | e Il).

- O principio da flexibilidade na aplicagdo dos instrumentos previstos no
processo de avaliacdo de desempenho pressupde a interacdo dos envolvidos no

processo e a sintonia com o desempenho da area.

- A interface da avaliagao coletiva do desempenho da area e da avaliagao dos



usuarios resultara num processo de melhoria continua, por meio do fazer, aprender
e fazer melhor.

VI - Papéis dos Segmentos e Atores do Programa de Avaliagdo de
Desempenho

Nas etapas iniciais, participardao do processo de avaliagcdo de desempenho todos os
empregados efetivos da Autarquia, ocupantes ou nédo de funcdo de chefia ou de
cargo comissionado.

VIl — Metodologia

A progressao salarial por merecimento € a elevagao do salario do empregado para o
nivel salarial imediatamente posterior, dentro da Faixa Salarial do seu cargo pela
avaliacdo de seu desempenho, desde que o empregado apresente resultado
conforme previsto no item 12.1 do PCCS aprovado pela Resolugdo Cofen n°
361/2009 e alteragdes.

O resultado da Avaliagao de Desempenho sera utilizado como ferramenta de auxilio
ao alcance das diretrizes das politicas institucionais e de gestdo de pessoas, bem
como para fins de Progresséo Salarial por Merecimento.

Os instrumentos a serem utilizados para a Avaliagdo de Desempenho deverao ser
estruturados com base nos principios de objetividade, legitimidade, impessoalidade
e publicidade.

A aplicacao dos instrumentos da Avaliagao de Desempenho sera realizada por meio
de sistema préprio, informatizado, gerenciado pela Divisdo de Gestdo de Pessoas,
com apoio do Departamento da Tecnologia da Informacao, se for o caso.

O processo de Avaliagcdo de Desempenho sera realizado anualmente no més de
Setembro para todos os empregados admitidos até o ano anterior ao da aplicagao
da avaliagao.

Séo trés os dispositivos de avaliacdo dos empregados: Autoavaliagéo, Avaliagdo da
Equipe de Trabalho e a Avaliacao Institucional.

A nota maxima obtida pelo empregado sera de 10 (dez) pontos, sendo que a
Autoavaliagcdo (AA) tera uma nota maxima de 4 (quatro) pontos, a Avaliagdo da
Equipe de Trabalho (AE) de 3 (trés) pontos e a Avaliagao Institucional (Al) de 3 (trés)
pontos.



Sera implantada a Pasta de Acompanhamento de Desempenho (Anexo I), com
definicdo de metas Globais, Intermediarias e Individuais (Anexo II).

A Composicao da Nota de Avaliagao do Desempenho de empregados sera:

Tipo de Avaliacao de Desempenho Pontuacao
Auto Avaliacéo (AA) 4
Avaliacao da Equipe de Trabalho (AE) 3
Resultado da Avaliacao Institucional (Al) 3
Total 10
Observagoes:

- Para a Avaliagdo da Equipe de Trabalho (AE), nos casos em que o setor
possuir apenas um empregado e este for chefe, este sera avaliado pelos seus pares
de Departamento ou Divisdo, definidos, previamente, pela Comissdo de
Acompanhamento de Avaliagdo de Desempenho - CAAD.

- Para a Avaliagdo da Equipe de Trabalho (AE), nos casos dos empregados
sem chefia, estes serdo avaliados pelos empregados de seu
Departamento/Divisao/Setor,  definidos, previamente, pela Comissdo de
Acompanhamento de Avaliacdo de Desempenho — CAAD.

Exemplos:

1 — No caso da Divisdo nao possuir setores, este devera ser avaliado pelos chefes
de outras Divisdes de seu Departamento.

2 — No caso de Setor com apenas o chefe, este sera analisado pelos chefes dos
setores de sua Divisao.

— A Divisdo de Gestao de Pessoas divulgara os selecionados a participarem
como avaliadores na Avaliacdo da Equipe de Trabalho (AE) e os Responsaveis pela
Avaliagédo Institucional Al, bem como a quem estes irdo avaliar, submetendo a
Comissao de Acompanhamento de Avaliacdo de Desempenho - CAAD para
aprovacao.



CRONOGRAMA DE EXECUGAO

ATIVIDADE PERIODO

Designacao dos membros da CA. Maio.

Realizacdo de eleicdo para escolha deJunho.
membro indicado pelos empregados e
designacdo dos demais membros para
compor a CAAD.

Ampla divulgacdo da implantagdo dalA partir de julho.
primeira etapa do programa de AVD -
Avaliagcdo de Desempenho, em todos os
setores do Cofen

Implantagdo da AVD - Avaliacdo deSetembro.

Desempenho,

Comissao de  Acompanhamento  delNa aprovacdo da AVD - Avaliagdo de

Avaliacdo de Desempenho - CAAD Desempenho

Criacao do Comité de Avaliagdo — CA Na aprovacdo da AVD - Avaliacdo de
Desempenho

A implantagdo das etapas do Programa de Avaliacdo de Desempenho envolvera a
aplicagao dos seguintes instrumentos

a) Avaliagdo Institucional — Al: constituida da avaliacdo dos resultados
alcangados pela Instituicdo com base nos objetivos, metas e indicadores globais
(Institucional) e intermediarios (Setorial) definidos pelos integrantes das equipes de
trabalho, nesta incluida a avaliagdo das condi¢des de trabalho e da participagao dos
usuarios na avaliagcado dos servigos prestados, resultados informados pelo Comité de
Avaliagao (CA). As metas podem ser quantitativas ou qualitativas.

b) Autoavaliagdo — AA: onde o empregado procedera a sua autoavaliagao por
meio de uma reflexdo acerca de seu desempenho, e das dificuldades que
interferiram no seu fazer.

c) Avaliagdo da Equipe de Trabalho — AE: onde os empregados parceiros
procederdo a avaliacdo através de uma reflexdo acerca de desempenho do
empregado avaliado perante a Autarquia e nas suas atividades.

d) Diagndstico para realizar a sua contribuicdo para o aprimoramento do
programa, a indicacdo para areas de capacitagdo/qualificagcdo, dimensionamento,
saude ocupacional dentre outras que norteardo a proposicédo de acdes institucionais.
A base documental estara contida na Pasta de Acompanhamento do Desempenho
do empregado (Anexo | e Il).

Sera de competéncia do Departamento Administrativo a coordenagao, implantacéao,




execucdo, acompanhamento e proposicdo das acdes necessarias ao
desenvolvimento do Programa de Avaliacdo de Desempenho no Cofen, ouvida a
Comissao de Acompanhamento de Avaliagao de Desempenho - CAAD.

A Implantagdo do Programa de Avaliacdo de Desempenho sera de responsabilidade
da Divisdo de Gestao de Pessoas do Cofen.

A Divisdo de Gestdo de Pessoas realizara reunibes com os empregados e
responsaveis pelas equipes de trabalho para orientagbes quanto a aplicagdo dos
instrumentos utilizados, esclarecimentos de duvidas e universalizagcao dos conceitos
e uniformizagdo de procedimentos, de forma a garantir a sistematizagdo do
respectivo Programa de Avaliagdo de Desempenho.

Por ato da Presidéncia, a Comissdo de Acompanhamento de Avaliagdo de
Desempenho — CAAD sera constituida a cada processo de avaliagdo, sendo
composta por um representante da Divisao de Gestao de Pessoas, um Conselheiro,
e dois empregados indicados pelos empregados, mediante processo de eleigéo,
com as seguintes atribui¢des:

a) orientar e coordenar as discussbdes das areas Administrativas nas agdes
referentes ao Programa de Avaliagdo de Desempenho;

b) assessorar as areas Administrativas no seu planejamento estratégico, ou
seja, na definicdo da miss&o, objetivos e metas em sintonia com os da Instituicao,
orientando para que seja realizado de forma participativa por todos os integrantes da
equipe de trabalho; (Detectar as deficiéncias do programa)

c) orientar as equipes de trabalho, incluindo a chefia e todos os empregados,
independentemente do tipo de vinculo que possuam, sobre as etapas do processo
de Avaliacdo de Desempenho;

d) julgar os eventuais recursos interpostos quanto aos resultados das
avaliacdes individuais;

e) dar ciéncia ao empregado solicitante do resultado do recurso;

f) encaminhar o resultado do recurso a Divisédo de Gestao de Pessoas;

g) Dirimir as duvidas ocasionadas pela implementagdo do Programa de
Avaliacao de Desempenho.

Por ato da Presidéncia, o Comité de Avaliagdo (CA) sera constituido no més de maio
do ano da avaliagdo, com a responsabilidade de definir e avaliar as metas



quantitativas ou qualitativas (anexo Il) das areas em conjunto com as chefias e
empregados, para aplicagdo no ano de avaliagao, e sera composto por:

- Um Conselheiro Federal;
- Um membro da Assessoria de Planejamento;
- Um membro do Departamento Administrativo.

VIl - Progressao Salarial

A Progressao Salarial é a elevagdo do salario do funcionario para o nivel salarial
imediatamente posterior, dentro da Faixa Salarial do seu cargo.

A elevacgao do salario devera estar relacionada com o tempo de exercicio do cargo e
o desempenho das tarefas pelo funcionario, obedecendo a amplitude da faixa
salarial na qual esta enquadrado.

As progressdes acontecerdo ora por merecimento, ora por antiguidade,
alternadamente, respeitando os critérios estabelecidos no PCCS em vigor.

IX — Recurso

O empregado podera Recorrer a Comissdo de Acompanhamento de Avaliagdo de
Desempenho - CAAD, no prazo de 15 (quinze) dias apds ciéncia do resultado
informado pela Divisdo de Gestdo de Pessoas, apontando as razbes de
discordancia.

Caso o empregado nao concorde com a decisdo da Comissao de Acompanhamento
de Avaliagdo de Desempenho - CAAD, podera recorrer, em ultima instancia, a
Diretoria do Cofen, no prazo de 30 (trinta) dias apds a ciéncia do resultado
informado pela Divisdo de Gestdo de Pessoas, apontando as razbes de
discordéncia.



ANEXO |

PASTA DE ACOMPANHAMENTO DO DESEMPENHO

Trata-se de documento para registro do plano de trabalho no qual constardo as
metas globais/institucionais, as metas intermediarias (referentes as equipes de
trabalho), e as metas e objetivos individuais, a partir das necessidades levantadas
pela equipe, pelo préprio empregado e pela chefia imediata.

A Pasta de Acompanhamento do Desempenho sera mantida na DGP e sera
atribuicdo do empregado a atualizagdo documental.

O acesso a Pasta é permitido ao Chefe imediato, ao empregado, a Divisdo de
Gestdo de Pessoas, a Comissdo de Acompanhamento de Avaliacdo de
Desempenho - CAAD e a Comité de Avaliagdo — CA.

A sua implantagao possibilitara a anexagao documental comprobatéria da evolugao
do empregado na Instituicdo, permitindo que sirva de subsidio para os programas de
capacitacao, dimensionamento e avaliagao de desempenho.

Composigao:

1. Folha de rosto contendo a data de admissao, cargo, nivel de classificacao,
capacitagao e padrao de vencimento com espago para anotagdes/registros;

2. Formulério para planejamento e definicdo de metas intermediarias (setoriais)
e individuais;

3. Copias com fé publica, dos certificados de cursos de educacido formal
realizados;

4, Copias com fé publica, dos certificados dos cursos de
capacitagao/aperfeicoamento/treinamento/atualizagéo/aprimoramento;

5. Comprovantes de participagdo do empregado em atividades tais como:
Comissoes; Grupos de Trabalho ou Tarefa; e outros eventos como Palestras;
Encontros; Seminarios; Simpdsios; Congressos;

6. Certidoes de participagdo como Instrutor/Multiplicador/Ministrante de
cursos/treinamentos/palestras, etc., e também como Orientador de Tese;
Supervisor de Estagio, etc.;

7. Declaracbes que comprovem a participacdo como Representante de
Entidades de Classe e outras representacoes;

8. Outros documentos.

Todos os documentos comprobatérios/certificados/declaragdes deverdo ser
apresentados em papel timbrado do Orgdo expedidor, com local, data, assinatura,
periodo de realizacdo e carga horaria. Sempre que possivel, o conteudo
programatico devera constar dos documentos citados nos itens 3, 4, 5 e 6.



ANEXO Il

Conselho Federal de Enfermagem

Comité Avaliagio —CPA

Plangjamento e Definigio de Metas

Ohservacies:
Deve ser construido conjunto com as areas, indridualments,
As metas podem ser guantitathvas ou gualitativas.

Unidade: Para o ano:

Metas

Globais (Institucionais)

Interm ediarias (Assessoria, Departamento, Divisio ou Setor, conforme o caso)

Individuais (Empregado)

Chefia Imediata: Data: Assinatura:

Em pregade: Data: Assinatura:

ANEXO Il



Ao Conselho Federal de Enfermagem

Eu, , abaixo
assinado(a), matricula n° , CPF , cargo
padrdao de vencimento (do 1 ao _ ) , lotado(a) no(a) (Assessoria/Unidade/

Departamento/Diviséo/Setor, etc),

do Conselho Federal de Enfermagem, em virtude de nao haver realizado a Avaliagéao
de Desempenho nos prazos especificados por essa Autarquia, venho por meio deste

requerer que seja concedida a possibilidade de realiza-la sob a seguinte justificativa:

Nestes Termos,
Peco Deferimento.
Brasilia, de de 20

Assinatura

E-mail para Contato:

ANEXO IV



Ao Conselho Federal de Enfermagem

Eu, ,
abaixo assinado(a), matricula n° , CPF ,
cargo :
padrao de vencimento (do 1 ao _ ) _ , lotado(a) no(a) (Assessoria/Unidade/
Departamento/Diviséo/Setor, etc), do

Conselho Federal de Enfermagem, em virtude do conhecimento da nota no
Programa de Avaliagdo de Desempenho AVD divulgado por essa Autarquia, venho
por meio deste requerer recurso a Comissao de Acompanhamento, com referéncia a

pontuacgao obtida, justificando que:

Nestes Termos,
Pec¢o Deferimento.
Brasilia, de de 20

Assinatura

E-mail para Contato:

ANEXO V



INSTRUMENTO PARA DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL

As questoes a seguir nao serdo computadas para a pontuacdo do servidor na Avaliacdo de Desempenho. Estas informacdes e dados

serdo utilizados pela Instituicdo para propor acées de melhoria. Para responder as questoes abaixo utilize as escalas
correspondentes a cada item

Responda as questdes abaixo usando a escala de 1 a 10, onde 1 devera ser considerada a menor nota e 10 a maior nota:

NAO ATINGIU = 1 10 = ATINGIU TOTALMENTE
ual 3 sua ava |aga'o a respeﬂo a0 programa ae Kvahagao ae Uesempenﬁo-ﬂVU Q0 COT N,
) atendeu as suas expectativas 1

) abrangeu aspectos profissionais especificos, aplicado a minha area de atuacdo

) teve clareza com relacdo a formulacdo das questdes

) levou em consideracdo as condicdes de trabalho, em termos de infra-estrutura (area fisica - iluminacao, ventilacdo, mobiliario
b equipamentos)

Responda as questdes abaixo usando a escala de 1 a 10, onde 1 devera ser considerada a menor nota e 10 a maior nota:
POUCO IMPORTANTE =1 10 = MUITO IMPORTANTE

Assinale numa escala de importancia os aspectos que poderiam ser incluidos para melhoria do programa de Avaliacdo de
Desempenho do COFEN:

) todos os empregados pertencentes a sua equipe de trabalho devem participar de capacitacdo para realizacdo da AVD

) a equipe necessita de capacitacdo quanto a elaboracdo do planejamento da Unidade 2

) os empregados necessitam de capacitacdo para trabalharem em equipe

) a chefia necessita de capacitacdo para melhor desempenhar suas funcdes quanto as relagoes interpessoais

) a chefia necessita de capacitacdo para melhor desempenhar suas funcdes quanto aos aspectos técnicos

) a chefia necessita de capacitacdo para melhor desempenhar suas funcdes quanto aos conhecimentos da estrutura e
funcionamento do COFEN

Responda as questdes abaixo usando a escala de 1 a 10, onde 1 devera ser considerado o mais prioritario e 10 0 menos
prioritarioo  MAIOR PRIORIDADE =1 10 = MENOR PRIORIDADE

ssinale numa escala de 1 a 10 quais as areas de capacitacdo que devem ser prioritariamente ofertadas pelo COFEN com vistas
B melhoria do seu desempenho na sua Unidade de Trabalho:
) desenvolvimento técnico-profissional
desenvolvimento pessoal
desenvolvimento gerencial

)

) 3
) legislacdo federal (CLT, Leis e Decretos, Resolucdes e Portarias)

) planejamento (definicdo de objetivos e metas)

) estrutura e funcionamento do COFEN (Regimento, sistemas de informatica utilizados, etc)

) informatica

) idiomas

) avaliacdo de desempenho

) outro, cite:

Responda as questdes abaixo usando a escala de 1 a 10, onde 1 devera ser considerada a menor nota e 10 a maior nota:

DISCORDO =1 10 = CONCORDO PLENAMENTE
Como vocé avalia os esforcos dispendidos pelo COFEN para assegurar que os servidores recebam o Incentivo a Qualificac3o:

) o COFEN dispde de programas que permitam ao empregado alcancar o percentual maximo de incentivo possivel 4
) o COFEN dispde de programas que permitam ao empregado alcancar, parcialmente, o percentual de incentivo possivel

) até o momento o COFEN n&o apresenta uma proposta de qualificacdo que permitam ao empregado atingir o maximo

de incentivo possivel
) 0s programas de gualificacdo ofertados pelo COFEN sdo adequados a melhoria do seu desempenho funcional
Responda as questdes abaixo usando a escala de 1 a 10, onde 1 devera ser considerada a menor nota e 10 a maior nota:
DISCORDO =1 10 = CONCORDO PLENAMENTE
Em relacao a liberacao dos servidores da sua unidade para participar de cursos de capacitacao ou qualificacao:
) ha critérios para liberacdo dos empregados para realizar cursos 5

) o responsavel pela Unidade incentiva a participacdo em cursos ou atividades de atualizacdo
) ha dificuldade na liberacdo para participacdo em cursos, devido ao nimero insuficiente de empregados na Unidade

) ha dificuldade na liberacdo para participacdo em cursos, devido ao outros motivos




INSTRUMENTO PARA DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL

A5 Questdes a seguir nde Serao computadas para 3@ pontuagzo do empregado na Avaliagdo de
Desempenho. Estas informagdes e dados serdo utilizados pela Instituicio para propor agdes de melhoria.
Responda as guestdes abaixo usandd 3 escala de 1 3 10, onde 1 devera ser considerada a menor nota e 10

a maior nota;
10 = Concorda totalmente

Discorda totalmente = 1

Se vocé concordar totalmente com ¢ item, marque 10. Se discordar

totalmente, marque 1. n|1/2|3|4(5(6/7/8]3|10
Indigue seu grau de satisfagio a respeito do namere dos empregadosem 1
sUa lotagan.

Indigue seu grau de satisfagdo a respeito da distribuigdo dos empregados 2
em sua Iotagao em relagio as atividades realizadas pelos servidores.

Indigue seu grau de satisfaclo a respeito do espage fisice de seu ambiente

de trabalho. 3
Indigue seu grau  de satisfagdo a3 respeito dos  equipamentos 4
disponibilizados para 0 desempenho do seu cargo.

Indigue seu grau de satisfagdo a respeito dos mebiliarnos disponibilizados 5
para o desempenho do seu cargo.

Arcredito gue o COFEN oferece oportunidades para o meu crescimento e
deservolvimento profissional. 6
Winhas atividades me dao satisfagao pessoal. 7
As atividades gue exergo sao compativeis com as atribuicies especificas do
meu cargo na Instituigdo. 8
Js conhecimentos da minha area de formagao cortribuerm para o
aprimoramento do meu desempenho nas dribuicdes especificas para o meu| 9
cargo na Instituigio.

Existem programas de treinamento suficientes para  auxiliar o meu
deserwolvimento profissional e pessoal visando o aprimaramento das minhas] 10
atividades na Instituicao.

Frocuro conhecer os chietivos & metas definidos para minha Unidade de 11
Lotagao.

Tenho buscado informagdes sobre a importancia da Avaliagao Individual de 12
Desempenho para a carreira do senddar.

Felaciono 03 meus deveres como empregado com o alcance das metas de 13
E¥pansac e crescimernto do COFEN.

De maneira geral, ey esou satisfeito em trabalhar no COFEM. 14
Indigue seu grau de satisfagdo guanto esta forma de Asvaliagdo de 15

Desempenho.

INFDRMAQEJES ADICIONAIS

Inciigue o seu maior grau de Escolaridade

Se houver, indigue qual a area, assunto, especializacio gue voc dorning

Indigue gual Area, assunto, especializacho wocé tem interesse em iniciar no

aroximo ano.

ANEXO VI




Avaliagio de Desempenho de Empregado - | Auto Avaliagio — AA)

Dados do Avaliado

Mome Completo:

Matricula: Lotagio:
. |

Cargo [Jexercendo atividades do cargo
Grupo Funci¢nal: |:|E:-: ercendo outras atividades:
Nivel:
Data de Admissio Dcargo comissionalo
Observagdes: DFungio gratificada
Escolaridade [ |Fundamental [ ]Ensine médio [ ]Joraduagio

|:| Especializagdio |:|Me strado DDout orado

DA da avalagas . |
! { a ! ! ! !

| Fatores de Avaliagio

1 - Etica Nota1a 10
Comporta-se de forma compativel com o Cddigo de Etica dos Empregados Poblicos do
osistema CofendConselhos Regionais de Enfermagem em itens como: sigilo, discrigan,
moralidade, integridade, educagdo e coresia com o pdblico interno e externo, disceminda
entre gquestdes piblicas e pessoais.

2. HABILIDADE TECHICA

Possui o2 conhecimentos necessarios para o exercicio do cargo ou fungdo, de forma
planejada e organizada.

3. RESPONSABILIDADE

Assume suas obrigagies e compromissos, zelando pelas ferramentas de  trabalho
disponiveis,

4. TRABALHO EM EQUIPE

Coopera de forma espontinea, efetiva e interativa com os demais membros do grupo, tanto no
planejarnento guanto na execugdo das atividades do setor.

5. RELACIONAMENTO

Fossui habilidades pessoais no trato com os colegas, com as chefias e com o pdblico interna
e externo.

6. FLEXIBILIDADE

Aceita, absone e adapta-se a novidades tecnoldgicas, metodologicas e arganizacionais,
buscando atualizarse e capacitar-se, conforme necessidades pessoais e institucionais,

7. COMPARTILHAMENTO DE SABERES

Mostra-se disponivel para multiplicar informagdes e aprendizados relacionados as atividades
do setor.

8. INOVACAD

Cria novas estratégias e métodos para melhaor eficiéncia e eficacia na execugio das tarefas,
praponda alternativas para a solugdo de problemas.

9. ASSIDUIDADE

Comparecer ao trabalho e cumpre as atividades designadas.

10. PONTUALIDADE

Cumpre a jornada de trabalho
HiTTA CTHAT

Maorme: _
Assinatura




ANEXO VII
AVALIACAO DE DESEM PENHO DE EMPREGADO (Avaliacdo Institucional — Al)
Avaliagdo do Chefe Imediato
Dados do Avaliado

Nome Completo:

Matricula: Lotagao:
. |

Cargo: [ JExercendo atividades do cargo

Grupo Funcional: [_]Exercendo outras atividades:

Niv el:

Data de Admissdo: I:lCargu comissionado

Observaci es: [(JFuncio gratificada

Escolaridade DFu ndamental I:lEnsinu mé dio I:lGr aduagio
DES pecializagéo DI'I.I'I estrado DDD utorado

Periodo avaliado Data da av allagao

! i a

| Fatores de Avaliacao

1 — Etica Nota1 a 10

Comportase de forma compativel com o Codigo de Etica dos Empregados Plblicos do
Sistema CofeniConselhos Regionais de Erfermagem em itens comoo sigilo, discrigio,
moralidade, integridade, educacio e cortesia com o publico intemo e extermo, discernindo
entre guestdes publicas e pessoais.

2. HABILIDADE TECNICA

Fossui 05 conhecimentos necessarios para 0 exercicio do cargo ou fungio, de forma
plangjada e organiz ada.

3. RESPONSABILIDADE

Assume suas obrigagdes e compromissos, Zelando pelas ferramentas de trabalho
clis poniveis .

4. TRABALHO EM EQUIPE

Coopera de forma espontdnea, efetiva e interstiva com o5 demais membros do grupo, tanto
no plangjamento guanto na execugao das ativdades do setar,

9. RELACIONAMENTO

Possui habilidades pessozis no trato com os colegas, com as chefias e com o publico
intemo e extemao.

6. FLEXIBILIDADE

Aceita, sbsove e adaptz-se o novdades tecnoldgicas, metodoldgicas e organiz acionais,
bus cando atualizar-se e capacitar-s e, conforme necessidades pessoais e institucionais.

7. COMPARTILHAMENTO DE SABERES

Mostra-se disponivel para multiplicar infonmagdes e aprendizados relacionados &5 atividades
do setor.

8. INOVACAD

Cria novas estrategias e metodos para melhor eficiéncia e eficacia na execugio das tarefas,
propondo altemativas para a solugdo de problem as.

9. ASSIDUIDADE

Comparecer a0 trabalho e cumpre as stivdacdes designadas .
10. PONTUALIDADE

Cumpre 3 jomada de trabalho.

NOTA FINAL

Soma das notas stribuidas 2 cads fator, dividida por dez (ndmero de fatores)

FHame do awvaliadar Assinaturs

ANEXO Vil




AVALIACAO DE DESEMPENHO DE FUNCIONARIO
Avaliagdo da Equipe — AE

Dados do Avaliado

Nome Completo:

Matricula: L ota can:
. |

Cargo: I:IExert:endu atividades do cargo

Grupo Funcional: I:IExer[:endu outras atividades:

Nivel:

Data de Admiss&o: I:I':’a rgo comissionado

Observacies |:|Fum;ﬁu gratificada

Escolaridade DFundamental DEnsinu médio Dﬁradua Gao

DEspecializagﬁu DMEstra do |:|Du utor ado

Penodo avahado Data da avalhatgao

! i a i i £ i

Fatores de Avaliagao

1 - Etica Nota 1 a 10
Comportase de forma compativel com o Codigo de Btica dos Empregsdos Pdblicos do
Sistema Cofen/Conselhos Regionsis de Enfermagem em itens como sigilo, discrgao,
moralidade, integridade, educag 0 e cortesia com o publico intemo e extemao, discernindo
ertre guestdes plblicas e pessoais.
2. HABILIDADE TECNICA
Possui os conhecimentos necessardos para 0 exercicio do cargo ou fungio, de forma
planejada e arganizacda.
3. RESPONSABILIDADE
Assume suas obrigagdes e compromissos, zelando pelas ferramertas de trabalho
Clis poniveis.
4. TRABALHO EM EQUIPE
Coopera de forma espontines, efetiva e irterative com os demais membros do grupo, tanto
no planejamento guarto na exec ugao das atividades do setor.
5. RELACIONAMENTO
Fossui habilidades pessozis no trato com os colegas, com 25 chefias e com o publico
intemo e extermo.
6. FLEXIBILIDADE
Aceita, absone e adaptzrse a nsddades tecnolddic zs, metodoldgicas e organiz acionais,
hus cando atualizar-se e capacitar-se, conforme necessidades pessoais e institucionais .
7. COMPARTILHAMENTO DE SABERES
Wostra-se disponivel para multiplicar infformagdes e aprendizados relacionados as athvdades
oo setor.
8. INOVYACAQ
Cria nowas estrategias e metodos para mahor eficiéncia e eficacia na execugio das tarefas,
propondo altemativas para a solugdo de problemas.
9. ASSIDUIDADE
Comparece ao trabalho e cumpre as atividades designadas.
10. PONTUALIDADE
Cumpre @ jomada de trabalho.
NOTA FINAL
Soma das notas atriblidas & cada fator, dividida por dez (ndmero de fatores )
Avaliadores:

Assinaturas

ANEXO IX




Avaliagdo de Desempenho de Chefia [ Auto Avaliagiao — AA)

Dados do Avaliado

Mome Completo:

Matricula: Lotagdao:
Cargo: |

I:IExen::endu atiwvidades do cargo
SGrupo Funcional: I:IExen::endu outras atividades:
Wivel:
Data de Admissao: I:ICargu comissionado
Observagdes: DFuanu gratificada
Escolaridade DFunda me ntal DEnEinu médio DGraduapﬁn

DEﬁpecializagﬁu DMEE‘IerD Dnuuturadu

Feriodo avaliado Lata da avaliagao

! ! a ! £ )

!

Fatores de Avaliagiao

1 — Etica

Hota1 a0

Comports-5 e de forrna com patwel cormo Codigo de Baea dos BErnpregados Publicos do Sisterma
CofenfCons elhos Regionais de Erfermagem em itens como: sigilo, discrigdo, moralidade,
im=gridade, educagdo = comesia com o publico intemo e ederno, discemindo entre guestdes
publicas e pessoais.

2 _WISAD SISTEMICA

Conhece 3 missao, me3s e walores instiocion@is = busca a3 integl—:lgé'ln cotn o5 objetwos,
com peténcias e res ultados dalUnidadessetor.

2. HABILIDADE TECNICA

Fossui o5 conhecimentos necessanos para o exercicio do cargo ou fungao, de formn a plansjada
= organizada.

4. COMPROMIS SO

Assume responsabilidades e se compromete comn resuliEdos, assegurando que estes sejam
=fetwvar ente alcancados.

3. PLANEJAMENTO

Fossui habilidade para est3belecer objetwos, met3s, programar gtvidades, definindo e
acompanhando os métodos adequados & execugao distribuindo adeguadam ente as atividades.

6. INOVACAO

FPossui wis3o estrabtégica possibilimndo idertificar & rermnower os principais obsthcoulos,
martendo-se, mesmo sob pressdo, ponderado 2 concerntrado diarte de  imprevistos e
atversidades.

7. LIDERANCA

Incentwa, apoia & fomece fatores motwacionais 8 equipe para o alcance dos objetwos do setor.
Proporciona egquilibioc entre didlogo = discussaoc, de forma gue as decisdes sejam
corn parilhadas .

8. GESTAOQ DE FES50AS5

Aproweit@ @o madimo o potencial dos  semddores, ciando oporbonidades paa seud
des erwolvim ento, utliz@ndo o processo de =Zwaliagdo de desempenho cormo instroments de
idertificacio de deficiéncias e pramocdo de aperfeicoarm entos .

9. GESTAOC DE RECURS OS5

Faz avaliagao regular dos recursos (humanos, fisicos e materais), com o objetivo de otimizar a
sud utliz@g 8o & obter m elhores resulEdos.

10. REL ACIONAMENTO INTERPESSOAL

Fossui habilidade para tratar cormm as pessoas, sabendo owdr e respeitar opinices. Lida
adeguadamente comn  conflibos e eswabelece urmn clima positwo de inter-relacionamento,
pramaowendo e mantendo o espinto de equipe.

11. ALEXIBILIDADE

Condz com  eficacia processos de mudanga, lidando adegquadarments corm 3 propria
resisténcia e de sua equipe, apoiando e fomecendo condictes para sua implem en@Ecdo.

12 . COMUNICACAD

E claro = objetvo ma emissac e tansmiss3o de instrugdes, idéias e irfornagdes @Mbo
orglmentse com o por es crito, mantendo 38 equipe infonrnada e aoalizmda.

13. ASSIDUIDADE

Comparece ao rabalho e curnpre as gividades designadas.

14. PONTUALIDADE

ZCumpre ajomada de trabal ho.

NOTAFINAL

Soma das notas atribuidas a cada fator, dividida por dez (num ero de fatores)

Hore:

Assingbara




ANEXO X



Avaliagaoc de Desempenho de Chefias {(Avaliagdo Institucional — Al)
Avaliagdo do Chefe Imediato

Dados do Avaliado

Mome Completo:

Matricula: Lotagdo:
Cargo:
DExercendu atiwvidades do cargo
Grupo Funcional: DExercendu outiras atividades:
Mivel:
Data de Admissdo: DCargu comissionado
Observagbes [ JFungao gratificada
Escolaridade DFundamental DEnEinu méeédio DGraduagé’lu
DEEpecializapﬁu DMEE‘trEdD DDuuturadu
Periodo avaliado Data da avaliagao
£ ) a £ ! & !
| Fatores de Avaliacao
1 — Etica Nota1 a0

Compora-se de forma com pativel com o Codige de Etfca dos Empregades Fublicos do Sisterma
CofenfConselhos Regionais de Erfermagermn em itens comor sigilo, discrigdo, moralidade,
integridade, educagio e cortesia com o pdblico intemo e etemo, discemindo entre questies
publicas e pessoais.

2_VISAO SISTEMICA

Conhece 3 missao, meEs e walores insttlciondis e busca 3 integragdo comn os objetwos,
competencias e resultados da Unidadefsetor.

3. HABILIDADE TECHNICA

Possuios conhecimentos necessanos parg o exencicio do cargo ou fungao, de forrm a planejada
= organizada.

4. COMPROMISS O

Assume responsabilidades e se campromets corn resullEdos, assegurando quUe estes ssjam
sfetvarmente alcancados.

3. PLANEJAMENTO

Fossui habilidade para esmbelecer objetivos, met3s, programar atwidades, definindo =
acompanhando os métodos adeguados 3 execugdo, distribuindo adeguadam erte 35 Stividades.

6. INOVACAD

Possui wisd@o estatégica possibilitando identificar & remower os principais obstaculos,
martendo-se, mesmo sob pressao, ponderado e concentrado diarte de impresistos e
adwers idades .

7. LIDERANCA

Imsertiva, apoia e formece fatores maotivacionais 8 equipe para o aleance dos objetivos do 5 etor.
Proporciona egquilibio entre didlogo & discuss3o, de formrma gue as decisdes sejam
cornparilhadas.

&. GESTAO DE PESS0AS

Aproweita 8o madimo o potencial dos senddores, ciando  oporonidades pama seu
deserwolvimento, utiliz@ndo o processo de =Swaliag8o de desempenho como instumento de
idertficagao de deficiéncias e prom ocdo de aperfeicoam entos.

9. GESTAOQ DE RECURSOS

Faz avaliagao regular dos recursos (humanos, fisicos e materiais ), com o objetivo de otimiz=r a2
sua utiliz=mgdo e obter melhores resulEados .

10. RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Fossui habilidade paa tratar comn a5 pessods, sabendo owwir & respeitar opinides. Lida
adequadamernts corn  conflitos & es@belece un clima positvo de interrelacionamento,
pramovendo e rnartendo o espinto de eguipe.

11. FLEXIEILIDADE

Conduz com  eficacia processos de mudanga, lidando adequadaments com a propria
resisténcia e de sua equipe, apoiando & fomecendo condicfes para suaimplerm en@Ecdo.

12 _ COMUNICACAD

E clarc = objetivb n@ emissac e transmissdo de instrughes, ideias e iMformagdes t@Ento
orglmente como por escrito, mantendo 8 equipe infonmada e stualizmda.

13 . ASSIDUIDADE

Comparece 3o rabalho e curpre as atvidades designadas .

14 . PONTUAL IDADE

Cumpre a jormada de tabalho.

MOTA HNAL

Soma das notas atribuidas a cada fator, dividida por dez (numero de fatore s

Horne do awaliador

Assingara




ANEXO XI



Avaliagdo de Desempenho de Chefias
Avaliagdo da Equipe —AE

Dados do Avaliado

MHome Completo:

Matricula: Lotagao:
Cargo:
DExemendu atividades do cargo
SGrupo Funcional: I:IExercendu outra s atividades:
[
Miwvel:
Data de Admiss3 o I:ICargu comissionado
Observagdes: DFungEu gratificada
Escolardade DFundamenial DEnEinu medio DGmduagﬁn
DEEpecializagﬁu DMEﬁh—d do DDuumradu
Perodo avaliado Data da avaliaggu
£ ) a £ £ £ £
| Fatores de Avaliagdo
1_ Etica [Noia1 a 10

Comporna-se de fonra compatwel corm o Codigo de BEica dos Erpregados Pablicos do Sisterra
CofernfConselhos Regionais de Enfenrmagern em itens cormo: sigilo, discrigdo, moralidade,
integridade, educaglo & coresia corm o publico imtemo & externo, discemindo entre gquestdes
publicas e pessoais.

2. WISAOD SISTEMICA

Conhece 3 miss3o, meEs e walores insttucionais e busca 3 integragdo cotm oS objetwos,
corrpeténcias e resultados da Unidadessetar.

3. HABILIDADE TECNICA

Fossui 05 conhedimentos necessarios para o exerdco do cargo ou fungao, de forma planejada
= aorganizada.

4. COMPROMISS O

Assurre responsabilidades e se comrprormete corm resultado s, assegurando gue estes sejam
efetivarments alcancados.

3. PLANEJAMENTO

Fossui habilidade pama esmbelecer objetwos, mmetl@Es, prograrar atvidades, definindo =
acornpanhando os mrétodos adequados 3 execugdo distribuindo adeguadarments as atividades.

6. INOWACHD

Possui wisao estrategica possibilimndo idendficar & rermower os princdpais obsEcocualos,
rmantendo-se, mesmo sob pressao, ponderado e concertrado diarmte de impresvistos e
adwersidades.

7. LIDERANCA

Imnc=ntva, apoia e fomecs fatores motvacionais a equipe para o alcance dos ol etivos do setor.
Froporciona egquilibic entre didlogo e discussao, de fomrma gue as decisfes sejam
corpartlhadas.

8. GESTAO DE PESSOAS

Aproweita 3o maxrmo o potencial dos servidores, crigndo oporgnidades pa@a seu
desermohirmento, utiliz=Endo o processo de awvalisg@o de desermpenho cormo insturmento de

iclerltiﬁcaLE"D de defici&ncias e prormocdo de apefeigoamentos.
9. GESTAO DE RECURSOS

Faz swaliagao regular dos recursos (hurmano s, isicos & matenais), com o obj etivo de otirnizar 3
sua utilii;'E'lD = abter rmelhores resulimdos.

10. RELACIONAMENTO INTERPESS0OAL

Fossui habilidade para tra@mr corn as pessoas, sabendo owmdr e respeitar opinicoes. Lid=a
adequadarnente corm conflitos e esgbelecse um clima positww de inteerelaconamento,
rormovendo e rmantendo o espinto de eguipe.

11. FLEXIEBILIDADE

Conduz corn eficada processos de rmmudarga, lidando adegquadarments comm @ proprna
resisténcia e de sua eqguipe, apoiando e fomecendo condicdes para sua implenertacao.

12 . COMUNICACAD

E darmo = objetw na emissao e tansmiss3o de instrugdes, ideigs e infonragdes @nto
oralrments coro por esorito, rmantendo 3 eguipe inforrrada e abaalizada.

13 . ASSIDUIDADE

E freguents e paricipa ativarmente das atvidades do setor.

14 . FONTUAL IDADE

E freguerts e participa ativarmente das atvidade s do setar.

HOTA FINAL

Sorma das notas atribuidas a cada fator, dividida por dez (ndrmero de fatores)

Ayealiadore s:

Assingbaras




ANEXO XII



