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Apresentacao

O presente manual tem por objetivo orientar os servidores técnico-
admi-nistrativos e docentes-gestores da Universidade Federal do
Cearéa quanto ao processo de avaliacdo de desempenho dos servidores.

Esta sistematica, hoje denominada subprograma, foi definida com
base em consulta aos diversos segmentos e setores que compdem a
instituicho e aprovada pelo Conselho Universitario (Consuni),
mediante a Resolugédo n°. 02, de 27 de margo de 1990, e Resolucéo n°.
07/92, alteradas pelas Resolucdo n°. 10, de 8 de agosto de 2011, e
Resolucéo n°. 02, de 1° de marco de 2012.

Sua implantacdo e manutencdo competem a Pro-Reitoria de Gestdo de
Pessoas (PROGEP), por meio da Divisao de Carreira e Avaliacdo de Carreira
(DICAD/CODEC) da Coordenadoria de Desenvolvimento e Capacitacdo
(CODEC/PROGEP).

Para facilitar a operacionalizacdo da avaliacdo de desempenho, o
manual deve ser consultado, também, para identificacdo do nivel de
classificac@o do cargo efetivo do servidor.

No caso de persistir alguma davida apés a leitura deste manual,
procure seu gestor imediato para os esclarecimentos necessarios ou a
DICAD/CO-DEC/PROGEP.

E importante que cada servidor mantenha este manual guardado
apos sua leitura e utilizacdo, uma vez que precisara ser consultado
anualmente sempre que ocorrer o processo de avaliacdo de
desempenho.



1. Avaliacdo de Desempenho — o que é?

Entende-se por avaliacdo de desempenho a apreciacdo sistematica
do desempenho do individuo no cargo, no emprego ou na fungéo e de
seu potencial de desenvolvimento, envolvendo necessariamente 0
acompanha-mento do trabalho do servidor no decorrer de todo o
periodo a que se refere a avaliacéao.

Partindo do pressuposto de que desenvolver recursos humanos é
funda-mental para a instituicdo como um todo, avaliados e avaliadores
deverdo assu-mir 0 mesmo grau de responsabilidade no processo. Ha
que se ter consciéncia de que as pessoas possuem caréncias e
qualidades, que podem ser melhoradas, e de que a eficiéncia
organizacional passa, impreterivelmente, pelo desenvolvi-mento das
pessoas e dos grupos que fazem a organizag&o.

2. Para que avaliar?

Para contribuir com o aumento da eficiéncia organizacional e a
melhoria do desempenho dos servidores e do seu nivel de satisfacéo, a
partir da ope-racionalizacdo do prdprio processo de avaliagdo de
desempenho e das infor-magdes resultantes do mesmo.

Em termos especificos, é importante avaliar para:

1. estimular o desenvolvimento
dos servidores técnico-administrativos e docentes-gestores;

2. promover um melhor relacionamento entre
gestor e servidor;

3. contribuir para 0 aumento na
adequacao da relacdo entre servidor e trabalho realizado;

4. identificar a necessidade de
aperfeicoamento dos servidores em deter-minadas areas de
trabalho;

5. diagnosticar situacfes-problema em

relacdo ao servidor/instituicéo;

6. contribuir para o melhor aproveitamento dos recursos humanos da
instituicao;

7. levantar a necessidade de
acompanhamento, remocao do servidor;

8. facilitar o desempenho da gestdo no que se refere a melhoria
dos meca-nismos da acdo gestora;

9. fornecer subsidios para o
dimensionamento da forca de trabalho na instituicao;

10. possibilitar a operacionalizacdo da progressao profissional por
mérito do servidor técnico-administrativo.



3. Quem seré avaliado?

— Os técnico-administrativos que exercem fungdo gestora;

— 0s técnico-administrativos sem funcéo gestora;

— 0s docentes ocupantes de cargos de direcdo CD2, CD3 e CD4
vinculados as areas administrativas (Resolugdo n°. 10 do
Consuni, de 8 de agosto de 2011);

— o servidor estavel redistribuido somente serd avaliado se estiver
por mais de 6 (seis) meses nesta universidade no periodo a que se
refere a avaliacdo. Cabera ao servidor redistribuido providenciar
na instituicdo de origem o histérico da avaliacdo de desempenho
para fins de alimen-tacéo do sistema (artigo 18 da Resolucao n°.
10/2011 do Consuni);

— O servidor se submetera ao processo de avaliacdo de que trata
essa re-solucdo depois de concluido o estagio probatdrio e
confirmado no cargo (artigo 19 da Resolugéo n°. 10/2011 do
Consuni).

4. Quem avalia?

— O proprio avaliado, no momento da autoavaliacdo, quando
analisa seu desempenho pessoal;
— 0 gestor imediato, que analisard o desempenho do servidor sob
sua coordenagao;
— 0 grupo de trabalho (gestor e servidores diretos) a que pertence o
ava-liado, que apreciara os resultados das avaliac6es individuais
dos servido-res sob sua coordenacao.

O servidor sera avaliado pelo gestor imediato atual desde que a ele
esteja su-bordinado por periodo igual ou superior a 6 (seis) meses;
caso contrario, o ser-vidor sera avaliado pelo gestor com o qual
permaneceu por mais tempo no ano correspondente a avaliacdo (artigo
14 da Resolugéo n°. 10/2011 do Consuni).

5. Quando avaliar?

O ciclo completo de uma avaliacdo de desempenho compreendera
2 (dois) anos. Ao longo desse periodo, ocorrerdo avaliacbes a cada
ano. O resultado fi-nal da avaliacdo de cada servidor sera
consequentemente a média aritmética simples dos resultados parciais
alcancados durante os 2 (dois) anos.

O servidor que tenha se afastado no periodo a que se refere a
avaliacdo, por mais de 6 (seis) meses, ndo sera avaliado, exceto se 0
afastamento tiver como finalidade:

“l — aperfeicoamento em instituicdo nacional ou estrangeira;

Il — prestacdo de colaboragéo técnica a outra instituicéo federal de

ensino;

Il — cessdo, requisi¢do e exercicio provisorio em outro 6rgao, na

forma da legislacdo vigente.



7

§ 1° O servidor afastado na forma do disposto no inciso | sera
avaliado com base no relatério de aproveitamento da coordenacgdo do
curso ou estégio a ser enviado pelo interessado a Divisdo de Carreira e
Avaliagio de Desempenho (DICAD) da Coordenadoria de
Desenvolvimento Capacitagdo (CODEC) da Pro-Reitoria de Gestdo
de Pessoas (PROGEP), no periodo estabelecido para a realizacdo da
avaliagdo de desempenho.

§ 2°. O servidor afastado na forma do disposto nos incisos Il ou 11
sera avaliado a partir do desempenho apresentado no 6rgdo onde se
encontra em exercicio, por sua chefia imediata no referido 6rgéo,
cabendo ao interessado enviar o formulario de avaliacdo de
desempenho devidamente preenchido e assinado a
DICAD/CODEC/PROGEP.

§ 3°. O afastamento ou prorrogacdo do afastamento do servidor de
que trata o inciso | estdo condicionados ao resultado favoravel na
avaliacdo de desempenho” (acrescentado pela Resolucdo n°.
02/Consuni, de 1°. de margo de 2012).

6. Como avaliar?

O processo de avaliagdo de desempenho sera desenvolvido
mediante 4 (quatro) fases, a saber:

FASE A — autoavaliagdo, na qual serd utilizado o Formulario Al —
Avaliacédo de Desempenho.

FASE B — avaliacdo pela chefia imediata, na qual sera utilizado,
também, o Formulario Al.

FASE C — reunido entre avaliador e avaliado, na qual sera utilizado o
Formulario A2 — Sintese da Reunido de Avaliacdo de
Desempenho.

FASE D - reunido entre avaliador e avaliados (gestor e avaliados), na
qual serdo utilizadas, quando necessario, novas vias do Formulario
A2.

Para cumprir essas etapas o gestor imediato podera realiza-las da
seguinte forma:

a) utilizar os Formularios Al e
A2 on-line que se encontram no Sistema RHnet, disponivel no
site da PROGEP (www.progep.ufc.br);

b) providenciar a impressdo dos
Formularios Al e A2;

c) utilizar o manual impresso
de acordo com os niveis de classificagdo de seu grupo de
avaliados para realizar a avaliagcdo dos servidores.



Apobs a realizacdo das 4 (quatro) fases, o gestor informard ao
sistema, por meio da digitacdo, o resultado da avaliacdo dos
servidores do seu setor.

Concluida a digitacdo, o sistema disponibilizara os formularios A2
para homologagdo, que podem ser impressos. Esses formularios
devem ser assi-nados pelo servidor e gestor e arquivados no setor para
fins de comprovagdo futura. Somente serd encaminhada a DICAD a
Ata de Reunido da Fase D.

7. Quem coordena 0 processo nos diversos setores?

Dada a complexidade do processo de avaliagdo de desempenho,
sugere--se que em cada um dos setores da UFC haja uma coordenacao
interna, a ser exercida por um servidor indicado pelo gestor,
denominado agente interno.

A esse agente competird a organizagédo e o controle do processo no
setor sob sua responsabilidade, situando-se ainda como elo com a
Divisdo de Carreira e Avaliacdo de Desempenho/CODEC/PROGEP,
responsavel pela coordenacéo técnica.

Ao gestor imediato cabera a coordenacdo do processo no setor em
parce-ria com o agente interno.

DICAD > Dirigentes maiores > Gestores imediatos > Servidores

Servidores > Gestores imediatos > Dirigentes maiores > DICAD

8. Como preencher os instrumentos?

a) Antes de iniciar o
preenchimento, certifique-se de estar de posse do formulario
correto no manual indicado;

b) esses formularios Al deverdo
ser preenchidos individualmente tanto na autoavaliacdo como na
avaliacdo pelo gestor imediato;

c) 0s gestores deverdo ser
avaliados exclusivamente nas suas respectivas funcdes.

FASES A e B: Leia atentamente os fatores da avaliacdo no Formulario
Al e seus desdobramentos antes de respondé-los.

Escolha o item que melhor caracterize o seu desempenho ou do
servidor que esta avaliando. Os itens se encontram representados
pelas letras A, B, C e D. Marque apenas um item para cada fator da
avaliacdo. Nd&o deixe nenhum fator sem ser avaliado.
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FASE C: Ao final da FASE C, o gestor imediato devera transpor para
0 Formulario A2 (Sintese da Reunido de Avaliagdo de Desempenho)
os itens escolhidos na autoavaliacdo e na avaliacdo por ele realizada
ou aguardar a FASE D para consolidacdo da mesma, quando entdo
todos os itens ja foram devidamente analisados pela equipe do setor.
Para digitar as avaliacGes, o0 gestor devera acessar o seguinte endereco:
www.progep.ufc.br.
A soma das notas dos fatores dos dois tipos de avaliacdo
(autoavaliacdo e avaliacdo do gestor) sera transposta para uma matriz
de conversdo que dara o resultado final, que se encontra na Resolu¢édo
n°. 07/92 do Consuni/UFC. Cada item dos fatores corresponde a uma
nota que pode variar de 1 a 4.

FASE D: A cdpia da ata da reunido da FASE D devera ser entregue,
obrigato-riamente, a DICAD/CODEC/PROGEP. Na FASE D -
reunido entre avaliador e avaliados:

a) 0os servidores deverdo ser
convocados para a reunido de grupo, envol-vendo gestor e seus
avaliados diretos, com antecedéncia minima de 72 (setenta e
duas) horas da sua realizacéo;

b) essas convocagdes serdo de
responsabilidade dos gestores imediatos;
C) os avaliados que foram

convocados e ndo compareceram, sem a devida justificativa,
terdo seus resultados de avaliacdo apreciados por seu gru-po,
sem a sua presenca;

d) para apreciacdo dos resultados
dos servidores que faltarem, justifica-damente, a primeira
reunido, sera convocada nova reunido do grupo, que devera ser
realizada no prazo de 72 (setenta e duas) horas apos a primeira;

e) nessas reunides, cada grupo
devera discutir e analisar os resultados dos avaliados contidos
nos formulérios A2;

f) ouvidas as sugestdes do grupo,
caso o servidor e/ou gestor concorde em modificar os resultados,
deverdo ser preenchidos novos formula-rios A2, lembrando de
modificar também os conceitos no Al;

9) essas reunides deverdo ser
obrigatoriamente registradas em atas, das quais, entre outros
dados, constardo:

— data da reunido;
— nome e assinatura de todos os presentes;
— eventuais discordancias ou ocorréncias;
h) as atas das reunides permanecerao nas



unidades ou setores de origem,
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devendo ser apresentada uma copia para a DICAD/CODEC/PROGEP.

9. Quando recorrer dos resultados?

Cumpridas as fases A, B, C e D da avaliagdo, a
DICAD/CODEC/PROGEP divulgarad os resultados individuais, por
meio de boletins emitidos pelo siste-ma, organizados por setor. Esses
boletins deverdo ser assinados por todos os avaliados e arquivados nos
respectivos setores. No caso de erro no processa-mento do resultado
da avaliacdo, procurar a Divisdo de Avaliagéo e Carreira no prazo de 7
(sete) dias a partir do recebimento dos resultados. Durante esses sete
dias os servidores tém direito a recurso na Comissdo Permanente de
Avaliagédo de Desempenho (CPAD).

10. O que fazer nos casos de excepcionalidade?

Considera-se excepcionalidade os servidores que, no periodo da
ava-liacdo, estejam afastados para aperfeicoamento, usufruindo de
licenca gestante e/ou especial para tratamento de saide ou prestando
colabora-cdo a outras instituices. Nesse caso, 0s servidores
usufruindo de licenca gestante e/ou especial para tratamento de
saude devem fazer a avaliacdo tdo logo retornem ao trabalho. Se a
licenca for igual ou superior a 180 dias, ndo serdo avaliados e nédo
terdo direito a progresséo profissional por mérito para o intersticio que
corresponda ao periodo da licenga. No caso de servidores afastados
para aperfeicoamento, deve ser encaminhado a
DICAD/CODEC/PROGERP relatério das atividades desempenhadas no
periodo da avaliacdo, devidamente assinado pelo orientador. Para 0s
servidores que se encontram prestando colaboracdo em ou-tras
instituicdes, o procedimento para a operacionalizacdo da avaliacdo
serd 0 mesmo dos demais servidores.

10.1 Gestor imediato e/ou servidor de férias na época da avaliagdo

Nessas situacOes, a avaliacdo ocorrera normalmente quando do
retorno dos mesmos.

10.2 Avaliado (gestor ou servidor) de licenca gestante, especial ou
para tratamento de saude

a) Licencas iguais ou superiores
a 6 (seis) meses, no decorrer do ano a que se refere a avaliacdo: a
avaliacdo relativa a esse periodo ndo sera realizada.

b) Licencas inferiores a 6 (seis)
meses, no decorrer do ano a que se refere a avaliacdo: a
avaliagdo ocorrerd quando do retorno do avaliado.
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10.3 Avaliado (gestor ou servidor) afastado para aperfeicoamento no
pais ou no exterior

a) Avaliado afastado por mais de
6 (seis) meses no decorrer do ano a que se refere a avaliacdo:
nessa hipdtese, a avaliagdo sera feita com base em relatdrio da
coordenacdo do curso ou do estagio.

b) Avaliado ja reassumiu seu
cargo/emprego ou funcéo e, no decorrer do ano a que se refere a
avaliacdo, esteve afastado por menos de 6 (seis) meses: nesse
caso, a avaliacdo tomara por base o desempenho apresentado
pelo avaliado na UFC apds o seu retorno.

c) Avaliado se encontra
atualmente afastado, mas, no decorrer do ano a que se refere a
avaliacdo, trabalhou na UFC por 6 (seis) meses ou mais: nessa
situacdo, a avaliagdo tomara por base o desempenho apresentado
pelo avaliado na UFC antes do seu afastamento.

A gestdo maior do setor deverd comunicar e/ou encaminhar o
Formulario Al ao avaliado para ser utilizado na sua autoavaliagdo
(FASE A). A FASE B (avaliacdo pelo gestor imediato) ocorrera na
UFC. Né&o sendo possivel ocorrer a FASE C (reunido entre avaliador e
avaliado), a sintese sera feita pelo gestor imediato, respeitando-se 0s
conceitos atribuidos nas FASES A e B. A FASE D ndo se realizara
pela impossibilidade da presenca pessoal do avaliado.

10.4 Avaliado (gestor ou servidor) afastado prestando colaboracéo a
outra instituicdo de ensino/pesquisa, ou servidor a disposicdo de
outros orgaos

a) Avaliado afastado por 6 (seis)
meses ou mais no decorrer do ano a que se refere a avaliacao:
nessa hipdtese, a avaliacdo tomara por base o desempenho
apresentado pelo avaliado na instituicdo ou no érgdo onde se
encontra em exercicio.

A sistematica devera seguir as determinacbes descritas neste
manual até a FASE D — reunido entre o avaliador e os avaliados —, e
todo o material necessario para se processar a avaliacdo devera ser
encaminhado pelo gestor maior do setor.

b) Avaliado ja reassumiu o seu
cargo/emprego ou funcdo na UFC e, no de-correr do ano a que
se refere a avaliacdo, esteve afastado por menos de 6 (seis
meses): nesse caso, a avaliacdo tomara por base o desempenho
apresentado pelo avaliado na UFC ap6s o seu retorno.

C) Avaliado se encontra
atualmente afastado, mas, no decorrer do ano a que se refere a



avaliacdo, trabalhou na UFC por 6 (seis) meses ou mais: nessa
situacdo, a avaliacdo tomara por base o desempenho apresentado
pelo avaliado na UFC antes do seu afastamento.
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O gestor maior do setor deverd comunicar e/ou encaminhar o
Formulario Al ao avaliado para ser utilizado na sua autoavaliacdo
(FASE A). A FASE B (avaliacdo pelo gestor imediato) ocorrera na
UFC. N4o sendo possivel ocorrer a FASE C (reunido entre avaliador e
avaliado), a sintese sera feita pela chefia imediata, respeitando-se os
conceitos atribuidos nas FASES A e B. A FASE D ndo se realizara
pela impossibilidade da presenca do avaliado.

10.5 Gestor imediato de licenca ou afastado da institui¢éo

a) Licengas ou afastamentos
iguais ou superiores a 6 (seis) meses no decorrer do ano a que se
refere a avaliacdo: a avaliagcdo de todos os subordinados diretos
desse gestor devera ser feita pelo substituto formal do gestor
licenciado ou afastado.

b) Licencas ou afastamentos
inferiores a 6 (seis) meses no decorrer do ano a que se refere a
avaliagdo: a avaliacdo de todos os subordinados diretos desse
gestor devera ocorrer quando do retorno do mesmo.

10.6 Outras providéncias a serem tomadas nos casos de excepcionalidade

a) Todos 0S casos de
excepcionalidade citados neste topico 10 deverdo ser
devidamente notificados nas atas a serem enviadas a
DICAD/CO-DEC/PROGEP pelos gestores maiores dos setores.

b) Nos casos em que a avaliacéo
venha a ser processada apenas quando do retorno do gestor e/ou
do servidor, o material necessario para a avaliacdo devera
permanecer na unidade, com o gestor imediato ou seu substituto,
para ser utilizado oportunamente.

Os prazos para encaminhamento dos resultados das avaliagcdes a
DICAD/CODEC/PROGEP deverdao ser os mesmos estipulados no
presente manual, contados a partir da data do retorno do gestor
imediato ou do servidor.

c) Nas hipOteses em que a
avaliacdo somente ocorrera apds o retorno do avaliado, havera
maior demora para a realizacdo da mesma. A fim de néo
prejudicar o encaminhamento das avaliacbes dos demais
servidores que se encontram na unidade, estes servidores
deverdo ter suas avaliacdes realizadas e os resultados enviados a
DICAD/CODEC/PROGEP dentro dos prazos normais
estabelecidos no presente manual.



10.7 O que fazer com o manual ap6s o processo de avaliagdo

O manual atualizado e também disponivel no Sistema SIGPRH é o
documento que norteia a avaliacio de desempenho. E importante que
este manual seja guardado apds sua utilizacdo, uma vez que ele sera
consultado em futuras avaliacOes.
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10.8 Recomendagdes

Como avaliar ndo € uma tarefa facil nem simples, para ajudar nesse
processo, é importante destacar alguns cuidados que devem ser
tomados:

a) leve em consideragdo o
desempenho do avaliado por todo o periodo que corresponde ao
altimo ano a que se refere a avaliacdo e ndo apenas os fatos mais
recentes;

b) lembre-se de que as vezes o
desempenho do avaliado é prejudicado por condi¢cbes materiais
e/ou ambientais inadequadas. No momento da avaliacdo €
importante que o avaliador consiga discriminar essas
interferéncias no desempenho do avaliado;

C) evite comparagfes com outras
pessoas, pois a avaliacdo deverad tomar por base as atribuices do
cargo/emprego ou funcdo do avaliado e as necessidades do setor
onde ele esta lotado;

d) considere apenas os fatos
concretos e observaveis. Nao se baseie em su-posicdes ou se
deixe influenciar por simpatias ou antipatias pessoais;

e) analise o desempenho do
avaliado em cada um dos aspectos do formulario, isoladamente.
N&o permita que um Unico aspecto favoravel ou desfavoravel
interfira no julgamento dos demais aspectos analisados;

f) faca a avaliacgdo com
honestidade, sem a preocupacdo de estar beneficiando ou
prejudicando o avaliado. E a partir do conhecimento real do
avaliado, de suas potencialidades e limitacbes, que se podera de
fato beneficia-lo, na perspectiva de seu crescimento pessoal e
profissional.

A Resolucdo n° 10/2011 do Consuni instituiu a Comissdo
Permanente de Avaliacdo de Desempenho (CPAD), que substituira o
Consuni no trato dos recursos interpostos pelos servidores.

Maiores informacgdes, verificar a Resolucdo Consuni n°. 10, de 8 de
agosto de 2011, disponivel no site www.progep.ufc.br.



http://www.progep.ufc.br/
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DIVISAO DE CARREIRAE AVALIACAO DE DESEMPENHO

[
AUTO

TIPO DE AVALIACAO

AVALIACAO DA

AVALIACAO CHEFIA AMBAS

[

[

Formulario Al - Avaliacdo de Desempenho - Nivel de Classificacdo Ae B

Nome do Avaliado(SIAPE) Ingr. Cargo

Unidade atual de

Cargo

Nome Completo do Avaliador (Chefe /

Responsavel)

Justificativa

Ingr. Ingr. no Serv.
Orgao Publico

Exercicio (SIGLA) Unidade de avaliagéo do servidor

Classe / J. de Trab. /

Nivel Titulagdo

Exercicio  Periodo da Avaliacdo

0l.Interesse

A) Colabora
conclui

0s trabalhos.
B) Colabora

trabalhos

A) Seu traba

B) A qualida

D) Seu traba

A) Preocupa

trabalho.

Realiza com interesse as suas tarefas

A) Demonstra interesse e entusiasmo na execu¢do de suas tarefas.

B) O servidor ndo apresenta interesse na realizacdo de suas tarefas.

C) Ocasionalmente necessita de motivacdo para o desempenho de suas tarefas.
D) Apresenta interesse na realizacéo de suas tarefas.

02.Cooperacéo

Colabora com os colegas e chefe na realizagao do trabalho.

C) Esta sempre pronto a colaborar com os chefes e colegas na realizagéo dos trabalhos.
D) Demonstra grande dificuldade em colaborar com os colegas e chefia na realizacéo dos

03.Qualidade de Trabalho
Apresenta trabalhos tecnicamente corretos.

apresenta perspectiva de progresso.

C) Freqlientemente seu trabalho precisa ser revisto, pois a qualidade do mesmo néo atende as
exigéncias do setor.

04.Materiais permanentes
Demonstra cuidado com materiais e equipamentos utilizados

B) Descuidado, danifica com frequéncia os materiais e equipamentos de trabalho. Desperdica e
gera prejuizos.
C) Precisa ser mais cuidadoso. Demonstra certa negligéncia com materiais e equipamentos de

D) Usa adequadamente os materiais e equipamentos de trabalho.
05.Relacionamento

Relaciona-se adequadamente com as pessoas no trabalho.

A) Com muita freqiiéncia se indispde com as pessoas do trabalho.

com os colegas e chefia sempre que solicitado, porém, com freqiiéncia, ndo

com os colegas e chefia na realizacdo dos trabalhos sempre que solicitado.

Iho é de baixa qualidade e, na maioria das vezes, tem que ser refeito. Nao

de de seu trabalho atende as necessidades de seu setor.

Iho se sobressai por ser de 6tima qualidade.

-se e mantém seus materiais e equipamentos de trabalho em perfeito estado.




B) Demonstra dificuldade de relacionar-se com as pessoas do trabalho.

C) Possui bom relacionamento com as pessoas do trabalho.

D) Possui habilidade de interagir com os demais membros da equipe sabendo ouvir posi¢oes
contrarias.

06.Assiduidade

E frequente ao local de trabalho.

A) Falta constantemente ao trabalho.

B) Raramente falta ao trabalho.

C) Falta algumas vezes ao trabalho.

D) Ndo falta ao trabalho.

07.Cumprimento de prazos

Realiza o trabalho dentro do tempo estabelecido.

A) Realiza as tarefas dentro do prazo estabelecido.

B) Com freqiiéncia as tarefas ndo sdo entregues no prazo estabelecido.

C) Néo realiza as tarefas dentro do prazo estabelecido.

D) Freqlientemente realiza suas tarefas antes do prazo estabelecido.

08.0rganizagao

Desenvolve seu trabalho de maneira organizada.

A) Apresenta dificuldade de organizar suas tarefas.

B) Destaca-se pela habilidade de organizar e planejar suas tarefas.

C) O trabalho ndo apresenta 0 minimo de organizacéo.

D) Desenvolve seu trabalho de maneira organizada.

09.Iniciativa

Independentemente de supervisdo, age adequadamente quando necessario.

A) Eventualmente consegue resolver os problemas por si. Falta-lhe maior iniciativa.

B) Freqlientemente busca solugdes para os problemas que encontra e toma medidas adequadas,
de modo a atender as necessidades do setor.

C) Né&o apresenta nenhuma iniciativa quanto a resolugdo dos problemas que encontra.

D) Sempre busca solucBes por sua propria iniciativa. E capaz de avaliar bem as situacdes e tomar
providéncias corretas, superando as expectativas e necessidades do setor.

10.Quantidade de trabalho

Quantidade de trabalho realizada proporcional a carga horaria de trabalho.

A) A quantidade de trabalho apresentada e insuficiente.

B) A quantidade de trabalho apresentada e irregular, precisando ser cobrado para atender as
exigéncias do setor.

C) A quantidade de trabalho apresentada supera as expectativas e as exigéncias do setor.

D) A quantidade de trabalho apresentada atende as exigéncias do setor.




