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Fundagéo Oswaldo Cruz Folha De
01 02

Entrada em vigor

Portaria da Presidéncia

O Presidente da Fundacao Oswaldo Cruz,
no uso de suas atribui¢des,

RESOLVE:

1.0 - PROPOSITO

Implantar, em consondncia com a Comissao Interna das Carreiras de C&T,
as normas internas regulamentadoras do Sistema de Gestao de Desempenho
de Recursos Humanos da FIOCRUZ - GDRH, destinadas a afericio do
desempenho individual de todos os servidores da Instituicio.

2.0 - OBJETIVO

2.1~ A avaliagao de desempenho individual, obtida através do Sistema -
GDRH, combinada com a avalia¢do institucional, constituem a base de
cidlculo para pagamento no ambito da FIOCRUZ, da Gratificacdo de
Desempenho de Atividade de Ciéncia e Tecnologia — GDACT, instituida pela
Medida Provisoria n® 2.229, 43 de 06 de setembro de 2001, Decreto n° 3.762
de 05 de marco de 2001 e Portaria Ministério da Saude n®. 1810, de 28 de
setembro de 2001,

2.2 - O Sistema ~- GDRH subsidiarda os processos de progressio e
promogao dos servidores da FIOCRUZ, considerando os artigos 19 é 20 da
Lei 8.691, 28 de Julho de 1993, a Resolucdo n® 3 do Conselho do Plano de
Carreiras — CPC, de 20 Novembro de 1994; Plano de Classificacao de Cargos
—PCCS, de 01 de Novembro de 1989;

2.3 ~ O Sistema -~ GDRH integra o modelo de gestdo da FIOCRUZ e
fornecera dados para a gestdo e o desenvolvimento dos seus recursos
humanos, com vista ao alcance e manuten¢do de um nivel satisfatério de
produtividade e efetividade da Instituicdo e de auto-realizacio de seus
servidores.
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3.0 - DADOS GERAIS

As premissas, a metodologia, os conceitos, as responsabilidades ¢ os
instrumentos operacionais necessdrios a implantacao do Sistema — GDRH,
constam dos anexos I a VI desta Portaria.

4.0 - COMPETENCIA

Fica delegado a DIREH e ASPLAN, a afribuicdao de estabelecer instrucoes
relativas aos procedimentos de avaliacdo de desempenho individual dos
servidores € das equipes em resolver os casos Omissos pertinentes a matéria
objeto desta Portaria, de comum acordo com a Comissao Interna C&T.

5.0 - VIGENCIA

Esta Portaria entra em vigor a partir da data de sua publicagdo, ficando
revogadas as disposi¢cOes em contrario.

DE\TEWS‘

Cancela Altera Distribuigéo Data
Geral 05.10.01



acarlos

acarlos


acarlos


ANEXOI1
(PORTARIA 428/2001-PR)

SISTEMA DE GESTAO DE DESEMPENHO DE RECURSOS
HUMANOS DA FIOCRUZ - GDRH
NORMAS INTERNAS

1. PREMISSAS BASICAS

O Sistema - GDRH incorpora a sua filosofia e & sua metodologia operacional,

0s seguintes principios, que fundamentam o modelo de gestdo das Unidades da
FIOCRUZ.

1.1. - Foco em Resultados — O processo de gestio do desempenho, orientado
para resultados, baseia-se no Plano de Objetivos e Metas - POM - das Unidades
da FIOCRUZ, tendo como referencial os projetos e processos desenvolvidos/a
desenvolver por cada equipe de trabalho;

1.2

1.3.

1.4.

- Profissionalizag¢iio das Geréncias — O processo de mudanga institucional
requer o desenvolvimento de novos perfis gerenciais na FIOCRUZ, capazes
de criarem um sistema. de responsabilidade em cadeia, na gestio do
desempenho de recursos humanos, como ferramenta gerencial necesséria a
obtenciio de resultados eficazes, em qualidade e efetividade;

- Processo Participativo - O sistema - GDRH apoia-se na atuagio das
pessoas, como agentes do desenvolvimento institucional, uma vez que sao
elas que promovem a agdo, criam alternativas inovadoras e aperfetgoam o
processo decisério, como conseqliéncia da sua capacitagdo, motivacgao,
comprometimento e reconhecimento do seu trabalho; e

- Aperfeicoamento Continuo — Para manter-se vivo, o Sistema - GDRH
deve contar com a contribui¢do de todos os envolvidos no processo, no que
se refere a utilizagcdo sistematica da experiéncia acumulada, em prol de
crescente simplificagio e racionalidade do instrumento.

2. OBJETIVO GERAL

Otimizar o resultado de trabalho individual, coletivo e institucional bem como o
aprimoramento de estratégicas de gerenciamento de Recursos Humanos mediante
o acompanhamento dos colaboradores e equipes.
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3.0 - OBJETIVOS ESPECIFICOS

3.1. - Fortalecer o espirito piiblico ¢ o de trabalho em equipe, através de
comprometimento dos colaboradores e gestores com a missdo instituctonal da
FIOCRUZ;

3.2. - Possibilitar aos gestores o acompanhamento € mensuragdao do desempenho
das equipes, através da comparacdo das metas planejadas e dos resultados
alcancgados;

3.3. - Permitir aos colaboradores buscar 0s meios necessirios para o auto-
desenvolvimento e crescimento profissional, através do conhecimento do seu grau
de contribuic¢io para os resultados da Instituicao;

3.4. - Fornecer informagdes gerenciais para a elaboragdo de programas de selegéo,
capacitagdo e desenvolvimento dos colaboradores e/ou equipes; €

3.5. - Subsidiar os processos de progressdo funcional, promocdo, remocio,
adequacdo, sucessdo, carreira e concessdo de gratificacbes de desempenho, de
acordo com normas a serem estabelecidas para este fim.

4. METODOLOGIA

A metodologia para o acompanhamento da gestdo do desempenho dos recursos
humanos esta sustentada na discuss@o e alinhamento dos processos de trabalho,
negociagio do desempenho voltado para o alcance de objetivos e metas
institucionais, acompanhamento gerencial sistematico e continuo e na integragio
com os demais sistemas de gestdo de pessoas.

5. CONCEITOS BASICOS

5.1. - Desempenho - refere-se & atuagdo do colaborador em relacdo as
responsabilidades e atribui¢fes inerentes ao cargo que ocupa na Institui¢cdo. O
desempenho abrange a dimensdo do “fazer”, tendo em vista produzir os
resultados esperados com qualidade, prontidao e otimizagdo dos recursos. Como
tal, o desempenho é manifestacdo concreta, objetiva, do que uma pessoa é capaz
de fazer.

5.2. - Compromisso de Desempenho - compreende o conjunto de
projetos/processos/atividades acordados entre gestor e equipe a serem executados
pela equipe e que servirdo de base para a avaliagio do desempenho.

5.3. - Objetivo — ¢ a descricio da agfo a que a equipe ira se dedicar ¢ para o qual
serd definida a meta a alcangar. Cada objetivo deverd estar estruturado sobre a
base do trindmio OBJETO, RAZAQO e CLIENTE, devendo permitir:
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- aexplicita¢do do objeto de trabalho (o que);

- a identificagdo das razdes de seu desenvolvimento (porque e para
que); e

- os clientes atuais ou potenciais a que se destina (para quem).

5.4. — Meta - é uma forma de representagiio quantificivel de um objetivo. Sua
descricio deverd refletir uma situagdo desejada a ser alcancada em um
determinado perfodo de tempo e permitir o acompanhamento dos resultados
obtidos no tempo, bem como subsidiar o processo de avaliagdo. A meta possibilita
a avaliag¢do objetiva e impessoal do desempenho apresentado.

5.5. — Fontes de Verifica¢io da Meta - sdo dados e informagdes que permitam
mensurar objetivamente se a meta foi alcangada, ou ndo, permitindo comparar o
proposto com o executado.

5.6. — Acompanhamento do Desempenho - é a verificacdo periédica do
desempenho das equipes pelo gestor, para, em conjunto, analisarem como estao
sendo desenvolvidos os trabalhos, que decisdes e agOes precisam ser
implementadas, tendo em vista assegurar que os resultados sejam alcangados. O
acompanhamento do desempenho também possibilita aferir o preparo e a
capacitacdo das pessoas.

5.7. — Competéncias - sdo caracteristicas subjacentes, proprias, de uma pessoa
que a capacita a um desempenho superior, em um determinado trabalho, situagéo
ou fungio. As competéncias se desdobram em varios niveis, tais como:
habilidades — aptiddes para fazer determinadas coisas; conhecimentos — o que
uma pessoa sabe, domina, sobre algum assunto ou campo do conhecimento;
comportamento social — também chamado competéncia comportamental,
representa o que as pessoas acham que € importante. Reflete valores, crengas,
atitudes, motivacdes, determinando os comportamentos que apresenta.

5.8. — Avaliaciio - € a verificagio formal do desempenho e dos resultados
alcangados, comparados com as metas estabelecidas. Abrange, ainda, a analise e
apreciacdo das competéncias demonstradas no trabalho.

6. PERIODOS DA AVALIACAO

O Sistema - GDRH serd aplicado a todos os colaboradores da FIOCRUZ,
abrangendo os seguintes periodos:

- 1° Semestre — janeiro a junho; e

- 2° Semestre — julho a dezembro ‘&a
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7. ETAPAS DA GESTAO DO DESEMPENHO DE RECURSOS HUMANOS
O GDRH é€ constituido de duas Etapas:

ETAPA 1 - Avaliagdo das competéncias individuais; -
ETAPA2 - Avaliagio do desempenho das equipes, baseada nos
Compromissos de Desempenho orientado para o resultado das equipes.

8. AVALIACAO DAS COMPETENCIAS INDIVIDUAIS

E a atribui¢io de notas, numa escala de zero a dez, as competéncias individuais
através de fatores especificos, para colaboradores e gestores.

Ser4 realizada mediante preenchimento dos seguintes formulérios:

e Auto-avalia¢do/Avaliac¢do de cada colaborador pela Comissdo de Avaliagdo da
Unidade/Entrevista de retorno entre a Comisséo e avaliado;

¢ Avaliagdo do gestor pelos subordinados.

9. GESTAO DO DESEMPENHO ORIENTADO PARA RESULTADOS |

Compreende a Negociacdo do Compromisso de Desempenho ¢ a avaliagdo dos
resultados alcancados pelas equipes.

Os Compromissos de Desempenho e as avaliages dos resultados das equipes
serdo feitas em conjunto — gestor e equipe, com a participacdo da area de
planejamento e serdo aprovados pelo titular da Unidade.

Na avaliagio de equipes, serio computados os resultados alcangados,
estabelecendo-se o percentual entre a meta proposta e a executada, definindo-se a
avaliagdo do resultado atribuindo-se o conceito e a nota correspondente. A
avaliagdo obtida pela equipe serd atribuida a cada um dos seus componentes.

10. CRITERIOS DE AVALIACAO

Conceitos de avaliag@o e respectivas notas:
FRACO =0,1,2,3 e 4, REGULAR = 5 ou 6; BOM = 7; MUITO BOM = 8 ou 9;
OTIMO = 10.

A Avaliagdo Final do colaborador consistird na média aritmética do resultado da
avaliaco individual com o da avaliagio de equipe, definindo-se a pontuagdo final
e o respectivo conceito de desempenho. _

¥



11. COMPOSICAO DAS COMISSOES DE AVALIACAO

A Unidade deverd criar uma ou mais Comissdes composta por 4 (quatro)
membros titulares e 2 (dois) suplentes, da seguinte forma: 3 (trés) representantes
indicados pelo Titular da Unidade ou Departamento e 1 (um) representante eleito
pelos colaboradores.

12. RECURSO

Havendo discordancia, por parte do avaliado, quanto a avaliagdo dos resultados da
equipe ou a avaliacdo individual de competéncias, este encaminhard recurso,
justificado, no prazo de cinco dias, & Comissdo que o avaliou, a qual apés
apreciacdo fundamentada devolverd, no prazo de cinco dias, a Comissdo Interna
de C&T, que julgard em instancia final, no prazo de dez dias.

13. RESPONSABILIDADES E ATRIBUICOES

13.1. - Do Presidente da FIOCRUZ
13.1.1. - Promover e apoiar as a¢es necessirias a implantacdo do Processo
GDRH, orientado para o cumprimento da missio Institucional;
13.1.2. - Homologar, em ato préprio, os critérios de avaliacdo de desempenho
por proposi¢do da Comissdo. Interna de C&T;
13.1.3. - Homologar, em ato préprio, as Comissoes de Avaliacdo das
Unidades; e
13.1.4. - Definir as Unidades de avaliac@o institucional.

13.2. - Da Vice-Presidéncia de Ensino e de Recursos Humanos
13.2.1. - Coordenar, a nivel institucional, o planejamento, execugio e controle
de todas as atividades, projetos e programas de Recursos Humanos, com vistas
a assegurar a convergéncia de todos os esforgos e recursos disponiveis, de
modo compativel com as demandas do Processo GDRH,;
13.2.2. - Articular-se, externamente, no sentido de obter o apoto e recurso
necessdrios para o continuo aperfeicoamento do Processo GDRH.

13.3. - Da Comissido Interna de C&T
13.3.1. - Propor critérios, procedimentos e alteragoes consideradas necessérias
ao adequado funcionamento do Processo GDRH, com base em iniciativa da
DIREH;
13.3.2. - Acompanhar e participar de todas as fases de implantagéo; e
13.3.3 - Julgar os recursos decorrentes da aplicacao do Processo GDRH.

13.4. - Da Diretoria de Recursos Humanos
13.4.1. - Elaborar, implantar, acompanhar e atualizar o Sistema - GDRH;



13.4.2. - Planejar e realizar as atividades de capacitagdo dos profissionais que
atuam nos SRHs das Unidades da FIOCRUZ, para a utilizacdo adequada do
Sistema - GDRH;

13.4.3. - Prestar assessoria necessdria para a elucidagéo de diividas e superagdo
de dificuldades que venham a ocorrer durante o processo;

13.4.4. - Implementar as acOes necessdrias a efetivacio dos efeitos financeiros
decorrentes dos resultados da avaliagdo; |
13.4.5. - Estabelecer instrucdes relativos aos procedimentos para avaliagao de
desempenho individual e de equipe; e

13.4.6. - Elaborar e disponibilizar relatérios gerenciais sobre o Processo
GDRH.

13.5. - Da Assessoria de Planejamento

13.5.1. - Fornecer metodologia de planejamento e assessorar as Unidades na
elaboragao do seu respectivo Plano de Objetivos e Metas, consolidando-os a
nivel de FIOCRUZ;

13.5.2. - Apoiar as Unidades na avaliagdo semestral da execugdo do POM,
com vista a evidenciar o grau de alcance de resultados, a nivel de equipes de
trabalho, face as metas e aos compromissos firmados, conforme estabelecidos
no Sistema - GDRH.

13.6. - Das Areas de Recursos Humanos das Unidades
13.6.1. - Coordenar, administrativamente, a implantagio e efetivacao do
Processo GDRH na Unidade;
13.6.2. - Emitir relat6rios para a DIREH;
13.6.3. - Assessorar os gestores € colaboradores na aplicagio; e
13.6.4. - Promover ag¢des de melhoria do desempenho do servidor.

13.7. - Das Areas de Planejamento das Unidades
13.7.1. — Coordenar a elaboragé@o do Plano de Objetos e Metas das equipes,
consolidando-os a nota da Unidade;
13.7.2. — Apoiar os gestores na verificagdo periédica do desempenho das
equipes promovendo os ajustes eventualmente necessdrios, para favorecer a
realizagdo das avaliacdes semestrais;
13.7.3. - Apoiar as equipes na avaliagio semestral da execugido do POM, com
vista a evidenciar o grau de alcance de resultados, a nivel de equipes de
trabalho, face as metas ¢ aos compromissos firmados, conforme estabelecidos
no Sistema - GDRH. :

13.8. - Das Comissoes de Avaliacio das Unidades
13.8.1. - Avaliar gestores e colaboradores, conforme critérios e procedimentos

estabelecidos;
13.8.2. - Realizar entrevistas de retorno com os avaliados visando aclarar

eventuais diferencas de avaliagio e obtengdo de consenso; € \_



13.8.3. - Contribuir com idéias e sugestdes para a melhoria da estruturacio e
funcionamento do processo;
13.8.4. - Manifestar-se quanto aos recursos impetrados.

13.9. - Dos Diretores das Unidades
13.9.1. - Viabilizar ¢ liderar a implementagdo do Processo GDRH em sua
Unidade; e
13.9.2. - Apoiar o SRH e os gestores da Unidade nas atividades inerentes ao
processo de GDRH.

13.10. - Dos demais gestores
13.10.1. - Gerenciar o Processo GDRH em suas areas de trabalho;
13.10.2. - Participar das avaliagdes de sua equipe junto com a comissdo de
avaliacdo; e
1310.3- Gerenciar as agOes recomendadas para o desenvolvimento de sua
equipe, no seu ambito de atuacgdo. ‘
13.10.4. - Participar de Programas de Preparacéo/Reciclagem de avaliadores.

13.11. - Dos colaboradores
13.11.1. - Conhecer ¢ participar do Sistema - GDRH;
13.11.2 - Comprometer-se com o Sistema - GDRH, procurando corresponder
as expectativas quanto ao alcance das metas da equipe e ao desenvolvimento
das competéncias individuais; e
13.11.3. - Contribuir com id€ias e sugestdes para melhoria do processo.

13.12. - Da Associaciio de Servidores .
13.12.1. - Acompanhar e participar em todas as fases da implantagio e
desenvolvimento do processo GDRH.
13.12.2. - Participar da Comissdo Interna de Ciéncia e Tecnologia

14. - MODELOS DOS FORMULARIOS

Formulérios de Gestio do Desempenho Individual:

- Critérios de Avaliacdo — Anexo II
- Formulario do Colaborador — Anexo III
- Formulario do Gestor — Anexo IV

- Formulério Avalia¢do da Chefia Imediata - Anexo V

Formulario de Gestdo do Desempenho Orientado Para Resultados da Equipe —
Anexo VI
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GESTAO DO DESEMPENHO ORIENTADO PARA RESULTADOS DA EQUIPE anexo VI

- (Este campo do forrmutirio deve ser preenchido pela chefia imediata em conjunto sua equipe)}

Unidade:

PERIODO DE AVALIACAQ: Julho/2001 a Dezembro/2001

Departamento/Setor:

Estabeleca, com base no Plano de Objetivos & Metas (POM) de sua Unidade, as metas que sua equipe deverd atingir no perfodo de

avaliagfio acima:

Ne

METAS

PROPOSTO

(Recursos, treinamento, condigles de SOBRE AS METAS
trabalho, etc)}

Chefia imediata :

Equipe:

MEIOS NECESSARIOS FONTES DE INFORMACAO
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DATA DAS
REUNIOES

COMENTARIOS DA CHEFIA
IMEDIATA

COMENTARIOS DA EQUIPE

ACOES DE
DESENVOLVIMENTO
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