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Introducéo

A avaliagdo de desempenho do servidor publico civil da Unido, embora prevista na Lei n° 8.112/1990, ainda ndo é praticada de
maneira uniforme em toda a Administragdo Federal.

Julgamos que nao poderia sé-lo, pois cada Autarquia, Fundagéo ou Ministério, guarda peculiaridades e diferengas estabelecidas, nao
s06 nas suas finalidades, mas também quanto a propria natureza de sua organizagéo e funcionamento.

Para sugerir o presente modelo de Sistema de Avaliagdo de Desempenho, para estudo e analise pelos 6rgédos diretivos e de
coordenagao deste Instituto, procuramos buscar o necessario embasamento tedrico e sugestdes de operacionalizagdo em trabalhos e modelos
ja adotados pelo MEC, através da Coordenacéo-Geral de Gestado de Pessoas (CGGP) e da Coordenacédo de Capacitagdo e Desenvolvimento
de Recursos Humanos (CENTREMEC), além de propostas, também ja em funcionamento em algumas Instituicdes.

Mas, nédo se pode perder de vista que nada é acabado, estanque e imutavel. Qualquer modelo a ser aprovado e implantado deve
obedecer ao dinamismo da prépria evolugdo do pensar estes critérios, perseguindo, sempre, o modelo ideal que seja justo para com os

servidores e capaz de dotar a Administragcdo Federal com o que ha de melhor em qualificacdo humana e profissional.
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ESTAGIO PROBATORIO — CRITERIOS GERAIS
AVALIACAO DO DESEMPENHO

A questao da Avaliacdo de Desempenho do servidor em estagio probatério, neste momento se prende a dois aspectos que merecem ser
observados:

| - Questdes normativas — que nao serao abordadas neste documento.
Il - Questodes institucionais da Avaliagdo do Desempenho.

Neste documento, tecemos consideragdes acerca da operacionalizagdo de um Sistema de Avaliagdo Permanente, a fim de servir de base
para futuras e mais amplas analises com outros segmentos da comunidade e que deverao ser envolvidos no processo.

Assim, na operacionalizagédo desse Sistema proposto, observaremos:
- os documentos legais

- 0 processo

- os instrumentos

1 - FUNDAMENTAGAO LEGAL

A Lein° 8.112, de 11 de novembro de 1990, que institui o Regime Juridico Unico (RJU) dos Servidores Publicos Civis da Unido, determina em
seu artigo 20:

“Art. 20 — Ao entrar em exercicio, o servidor nomeado para o cargo de provimento efetivo ficara sujeito a estagio probatério por
periodo de 24 (vinte e quatro) meses”, durante o qual a sua aptiddo e capacidade serdo objeto de avaliagdo para o desempenho
do cargo, observado os seguintes fatores: (vide Emenda Constitucional n°® 19/1998).

| — assiduidade;

Il - disciplina;

1l — capacidade de iniciativa;

1V — produtividade;

V — responsabilidade.

§ 1° - Quatro meses antes de findo o periodo do estagio probatério, seré submetida a homologagéo da autoridade competente, a
avaliagdo de desempenho do servidor, realizada de acordo com o que dispuser a lei ou requlamento do sistema de carreira, sem
prejuizo da continuidade de apuragdo dos fatores enumerados nos incisos de | a V deste artigo.

§ 2° - O servidor ndo aprovado no estagio probatério serd exonerado ou, se estavel, reconduzido ao cargo anteriormente ocupado,
observado o disposto no paréagrafo tnico do artigo 29.”

“O estagio probatério, dessa forma, visa capacitar e desenvolver o servidor para o efetivo desempenho do cargo e a Avaliagdo de Desempenho
apoia esse objetivo oferecendo informagdes para que o servidor receba o treinamento necessario, formal ou em servico, para tal fim.

E fundamental que o servidor tenha as condigdes necessarias ao desempenho do cargo e, assim, qualquer fator interveniente ao adequado
desempenho, seja em relagdo aos aspectos materiais, ambientais, comportamentais, ou de relacionamento, habilidades e outros, deve ser eliminado,
para que o servigo apresente um bom nivel de qualidade e produtividade.

Em vista do exposto, o sistema de avaliagdo de desempenho no estagio probatério leva em consideragéo os fatores intervenientes que
prejudicam o servidor no exercicio adequado de seu cargo, procurando sana-los para que o servigo seja executado da melhor forma possivel.”

Isto posto, o sistema e os instrumentos objetos desse documento visam, especificamente, fornecer apoio ao 6rgdo no qual o servidor esta
lotado, a fim de corrigir esses aspectos inconvenientes ao servigo, buscando melhores niveis de qualidade do servigco e do produto final, evitando que o
servidor seja penalizado por tais problemas.

2 -0 PROCESSO

O processo de avaliagédo deve ser continuo e estar baseado na observagéo simultanea dos seguintes fatores:
a) fatores intervenientes no desempenho.
b) fatores de desempenho propriamente dito.

O segundo visa orientar e tornar claro ao servidor a sua fungéo, o cargo que ocupa, qual o produto ou resultado se espera dele, seu lugar na
organizagdo e qual a relagao entre ele e os diversos setores e 6rgados, possibilitando seu aperfeicoamento, eliminando suas deficiéncias e explorando
suas aptiddes.

2.1 — Pressupostos basicos do sistema

1 — Todos os servidores possuem potencial a ser desenvolvido e reconhecido segundo o mérito.
2 — Avaliador e avaliando tém plena consciéncia do processo de avaliagédo e de seus respectivos papéis no contexto.
3 — O processo avaliativo deve levar em conta comportamentos e resultados observaveis em situagdo de trabalho, excluindo aspectos

pessoais.
4 — Cada um dos quesitos propostos tem suma importancia, influindo diretamente no resultado final e subsidiando a tomada de decisoes.

2.2 — Periodicidade e critério de ponderagao

A melhoria do desempenho deve ser gradual e continua na medida em que o servidor vai se adaptando ao servigo, as pessoas, ao ambiente
e com eles interagindo.

Em fungdo dessa gradualidade, as avaliagdes devem ser periddicas e devem obedecer a pesos diferenciados na apuragéo do resultado final.

Analisando as diversas propostas, poder-se-ia adotar o seguinte critério:

-AVALIACAO - PERIODO(*) - PESO
12 avaliagdo 12° més 01
22 avaliagao 22° més 02
3?2 avaliacdo 32° més 03

(*) Levando-se em consideragdo a duragdo do estagio probatorio
estabelecida pela Emenda Constitucional n° 19/1998.

™ A Emenda Constitucional n° 19/1998, alterou o prazo do Estdgio Probatério para 03 (trés) anos,

nos termos do seu artigo 6°, que dd nova redagédo ao artigo 41 da Constituicado Federal, verbis:

“Art. 6° O art. 41 da Constituicdo Federal passa a vigorar com a seguinte redagéo:

"Art. 41. Sdo estaveis apos trés anos de efetivo exercicio os servidores nomeados para cargo de provimento efetivo em virtude de concurso publico.”
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2.3 — Objetivos do estagio probatério

Para cumprir suas finalidades, o estagio probatério devera ter objetivos claros e o processo de avaliagdo ser conduzido com a maxima
observancia de padrdes éticos e legais.

Assim, o estagio probatério tem por objetivos, entre outros:

2.3.1 — Identificar os servidores aptos para o desempenho das atividades e tarefas inerentes ao cargo que ocupam.

2.3.2 — Caracterizar e corrigir as discrepancias entre os padrdes de desempenho satisfatério e o desempenho efetivamente observado.

2.3.3 — Sistematizar o acompanhamento, o diagndstico e a corregdo de problemas de desempenho, subsidiando o planejamento de agdes
visando a melhoria da qualidade e produtividade dos servigos.

2.3.4 — Subsidiar o planejamento de programas de desenvolvimento e capacitagdo de recursos humanos.

2.3.5 — Validar procedimentos de recrutamento e selegéo de pessoal.

2.3.6 — Fornecer aos diversos ocupantes dos cargos de diregdo, geréncia ou chefia as informagdes técnicas que facilitem o planejamento,
organizagao, diregéo e controle das atividades sob sua responsabilidade.

2.4 — Sujeitos do processo de avaliagdo

Estdo sujeitos a avaliagdo de desempenho no estagio probatdrio os servidores nomeados para cargos de provimento efetivo, que ndo tenham
cumprido o periodo de 36 meses'? contados do inicio do exercicio.

Sera responsavel pela avaliagdo de desempenho do servidor em estagio probatério o titular do cargo em comissdo a quem esteja
imediatamente subordinado. No caso de haver chefia intermediaria, esta devera ser ouvida pelo avaliador, visto que se relaciona diretamente com o
servidor e podera complementar e enriquecer as informagdes necessarias a avaliagao.

O resultado das avaliagdes sera levado a uma Comissdo Especial de Avaliagdo, composta pelos Diretores dos Departamentos, pelos
Presidentes das Comissdes Permanentes de Pessoal Docente e P al-TFécni inistrative® e pelo Coordenador de Recursos Humanos.

A Comisséao Especial de Avaliagéo tera como atribuicdes, dentre outras:

- Proceder a analise global das avaliagbes realizadas pelos chefes imediatos.

- Decidir sobre os recursos porventura interpostos pelos avaliados.

2.5 — Operacionalizagao

O processo de Avaliacdo de Desempenho do servidor em estagio probatorio, ao desenvolver-se nos 03 ciclos, devera desenrolar-se pelas

seguintes fases:

- entrevista inicial

- acompanhamento e observagao de desempenho

- registro de dados

- entrevista de realimentacéo

- entrevista de comunicacao de resultado

- encaminhamento de resultado.

2.5.1 — Entrevista inicial

Nesta fase deverdo ser apresentados ao servidor em estagio probatério os instrumentos de avaliagdo, os critérios de desempenho
satisfatorios para a sua area de atuacéo e explicitados os procedimentos de observagao e sua periodicidade.
O principio a reger esta, e todas as fases da Avaliacdo de Desempenho, ¢é a transparéncia e a clareza dos procedimentos.
Esta entrevista inicial devera ocorrer na apresentagéo do servidor ao 6rgdo ao qual prestara seus servigos e, também, ao inicio de cada uma
das avaliagdes.

2.5.2 — Acompanhamento e observacédo de desempenho

Esta fase ocorre durante o periodo que abrange cada uma das avaliagdes. E continua e consiste em acompanhar o servidor em suas
atividades normais, observando o seu desempenho e identificando obstaculos (fatores intervenientes) ao seu desempenho satisfatério, procurando
orienta-lo e apoia-lo.

2.5.3 — Registro de Dados

Os pontos obtidos pelo servidor serdo registrados nos formularios préprios (“Avaliagdo de Desempenho” e “Avaliagdo de Fatores
Intervenientes”) para que fique registrado o seu desempenho e caracterizados os fatores que estéo intervindo no desempenho satisfatério.
Deverao também ser registradas as providéncias necessarias para sua eliminacéo e o(s) responsavel(s).
Esta fase ocorre simultaneamente a anterior e servira de subsidio a entrevista de realimentagéo, explicitada adiante.

2.5.4 — Entrevista de realimentacéo

Consiste em dialogar com o avaliando para explicitar os niveis de desempenho por ele alcangados, ressaltando os pontos fortes e
apresentados os pontos fracos, com orientagdo especifica para melhoria de desempenho e acentuagdo de fatores intervenientes que alteraram o
desempenho.

Nesse momento, devem ser analisados, conjuntamente, todos os aspectos registrados e outros apresentados pelo avaliando. O avaliador
deve verificar se um problema de desempenho podera ser solucionado com ag¢des gerenciais ou através de remogéo de obstaculos organizacionais,
tomando as devidas providéncias.

Esta fase ocorre a qualquer momento, sempre que as observa¢des de acompanhamento recomendarem um didlogo sobre o desempenho e
aspectos correlacionados.

2.5.5 — Entrevista de comunicacéo de resultado

Consiste na comunicagdo ao avaliando do resultado final por ele obtido no processo, revendo as agdes implementadas, as melhorias, os
critérios, e as dificuldades nao superadas.

Esta entrevista deve ser imediatamente antecedida por uma entrevista de realimentagdo e deve permitir o registro da discordancia do
resultado feito no verso do formulario “Resultado da Avaliagdo de Desempenho”.

Esta fase conclui-se com o encaminhamento do formulario “Resultado da Avaliagdo de Desempenho” a Comissao Especial de Avaliagéo e, ao
final do processo, na ultima avaliagdo, ao Diretor-Geral para registro e tomada de providéncias funcionais.

2.5.6 — Encaminhamento do resultado

O avaliador € o responsavel pelo encaminhamento do resultado da avaliagdo de desempenho a Comissao Especial de Avaliagdo até 05 dias
uteis apos o término de cada periodo de avaliagao.

A Comisséao Especial de Avaliagdo apds analise e emisséo de parecer, procedera a devolugao do formulario ao chefe imediato do servidor.

O estagio probatério termina quando, apds o terceiro periodo, o resultado final da avaliagdo do desempenho é entregue a autoridade
competente para sua homologagao, apds o que, o original do formulario “Resultado da Avaliacdo de Desempenho”, sera encaminhado a Coordenacéo
de Recursos Humanos, ou Servigo de Pessoal, para registro e tomada de providéncias.

(2) Conforme Emenda Constitucional n® 19/1998
(3) Suprimido em decorréncia da Lei n® 11.091/2005
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2.6 — O AVALIADOR

O avaliador, ao exercer seu importante papel no Sistema de Avaliagdo de Desempenho, devera estar suficientemente esclarecido quanto a
operacionalizagdo do Sistema para que possa, também, fornecer ao servidor em estagio probatério subsidios para que possa exercer seu papel de
forma eficiente e eficaz.

Nao pode perder de vista que a avaliacdo de desempenho “é uma andlise sistematica da atuagdo de cada servidor com vistas ao melhor
aproveitamento do potencial da forga de trabalho e a maximizagao da eficiéncia institucional.”

A avaliagdo de desempenho cumpre seus fins quando se torna “um instrumento capaz de melhorar o entendimento entre chefia e servidor,
através da definigdo clara dos objetivos a serem alcangados com o trabalho.”

Segundo ainda proposta oferecida em trabalho do MINISTERIO DA EDUCAGAO-MEC, séo elencados outros objetivos complementares aos
ja expostos neste documento, que s&o:

= dar oportunidade aos servidores para que conhegam suas qualidades e suas deficiéncias, procurando corrigi-las.
= despertar o potencial do servidor.
= reconhecer a produtividade e qualidade do trabalho visando a progresséo funcional do servidor por merecimento.

Deve também levar em conta que a avaliagdo de desempenho ndo é um ato momentaneo porque envolve um processo de observagao e
acompanhamento da atuagéo do avaliando.

Dai o desafio colocado ao avaliador pois interferéncias subjetivas suas, tais como tragos de personalidade, valores subjetivos, padrées de
comportamento, preconceitos, interesses etc. dificultam o processo de analise e avaliagao.

Por isso, deve-se ter em mente que cada individuo ndo é igual ao outro, ndo sendo recomendavel efetuar comparacgdes, ja que a
produtividade dos mesmos também é diferente.

Nao é facil conhecer bem as pessoas, porque ha fatores sociais e econdmicos que podem afetar o rendimento do servidor; € necessario ser
um observador perspicaz, ter boa meméria e, sobretudo, ser imparcial.

Toda avaliagdo deve ser produto da conversagao e da entrevista. A conversacéo é tida como uma forma de preparar o servidor para uma
situagdo ndo esperada. Ja a entrevista é uma discussao construtiva sobre o desempenho do servidor. E 0 momento em que ha troca de opinides entre a
chefia e o avaliado, no sentido de avaliar os pontos fortes e indicar as areas nas quais seja necessario algum auxilio ou providéncia.

O avaliador e o avaliado devem estar preparados para a conversagao, na qual ambos devem ter a oportunidade de falar e ouvir.

Na entrevista, o avaliado deve tomar ciéncia do que o chefe pensa dele. Deve ter um carater de aconselhamento, a medida em que o
avaliador traga, com o avaliado, um programa futuro de atividades que visam suprir as falhas detectadas.

A entrevista deve ser feita pelo avaliador que jamais podera omitir-se desse encontro.

O avaliador deve tomar os seguintes cuidados durante o processo de avaliagéo:

= tomar por base, exclusivamente, os resultados do servidor.

= levar em conta, apenas, os fatos concretos da avaliagdo e ndo opinides.

* manter pontos de vista justos e imparciais, ou seja, ndo se deixar levar por fatores externos, lembrando que a avaliagdo de desempenho ndo
€ um ajuste de contas, evitando que prevalegam simpatias ou antipatias pessoais.

= concluir se o trabalho esta bem ou mal executado.

= analisar a avaliagdo feita, certificando-se de que os critérios utilizados foram iguais para todos os avaliados.

= assegurar-se de que esta em condi¢des de justificar a avaliagdo efetuada.

= a observagdo do desempenho do servidor € uma agdo constante, continua e ininterrupta, de responsabilidade de cada chefe,
independentemente de periodos predeterminados.

= geralmente erros ocorrem quando o avaliador se utiliza de graus inferiores, quando é muito rigido, ou dos graus elevados, quando este é
muito condescendente. Tais avaliacdes apenas refletem a personalidade do chefe e ndo o desempenho real dos servidores.

O exame do desempenho do servidor abrange cinco aspectos basicos:

1 — Analise dos resultados e dos aspectos de qualidade e produtividade, ou seja, o profissional no seu local de trabalho.

2 — Analise do modo de comportar-se no trabalho, incluindo qualidades pessoais, como espirito de equipe, disciplina, interesse, criatividade,
etc.

3 — Identificagéo dos pontos fortes e das imperfei¢cdes, recomendando medidas para que estas sejam superadas.

4 — Determinagao das qualidades para o exercicio de outras fungdes.

5 — Conhecimento e desenvolvimento do potencial dos servidores para o exercicio de tarefas mais complexas.
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SECRETARIA DE EDUCAGAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA
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INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DO NORTE DE MINAS GERAIS

ESTAGIO PROBATORIO

AVALIAGAO DE DESEMPENHO

IDENTIFICACAO

Matr. SIAPE
Nome:
Cargo: Cédigo:
Orgdo: |IFNMG Campus de Exercicio:
(Diretoria, departamento, secao)
Data Posse: Data Exercicio:

Periodo Probatério:

Data da Avaliagao:

Instrugoes

criteriosa e imparcial.

Desempenho” até 5 dias uteis a contar do prazo da avaliagao.

ao desempenho satisfatério do servidor.

1 — Leia atentamente cada quesito e as especificagdes dos critérios antes de fazer a avaliagao.

2 — Registre nas colunas os pontos que, na sua opinido, mais fielmente traduzam o desempenho do servidor, apds analise

3 — Preencha, também, a parte correspondente a “Analise dos Fatores Intervenientes”, colhendo a assinatura do avaliando.

4 — Apos a avaliagdo encaminhe a Comissao Especial de Avaliagédo o resultado no formulario “Resultado da Avaliagao de

5 — Encaminhe ao titular do érgao o formulario “Analise dos Fatores Intervenientes” para que se possa sanar os obstaculos

[ AVALIACAO DE DESEMPENHO

1 — Assiduidade (freqiiéncia/Regularidade, pontualidade, permanéncia e dedicagao)

Quesitos — valor (0 a 4)

pontos
12 av. 22 av. 32 av.
Peso1 | Peso2 | Peso 3

total

1. Comparece regularmente ao trabalho.

2. E pontual e permanece no local de trabalho durante o expediente.

3. Cumpre o horario de trabalho.

4. Dedica-se a execugdo das tarefas, evitando interrupgdo e interferéncias
alheias.

Total (maximo de pontos: 96)......cccceceseeeriesssneersisssneeesssssnnrersansnns

2 - Disciplina (comportamento discreto, ponderado e de acordo com os padrées estabelecidos pelo 6rgéao)

Quesitos — valor (0 a 4)

pontos
12 av. 22 av. 32 av.
Peso1 | Peso 2 | Peso 3

total

1. Aplica-se no tratamento das pessoas, no atendimento ao publico e nos
cuidados com os documentos.

2. Mantém aparéncia pessoal condizente a cultura do érgéo, ao cargo ou fungao
e traja-se adequadamente.

3. Mantém a observancia hierarquica e urbanidade no trato com os superiores,
colegas, subordinados e alunos.

4. Informa tempestivamente os imprevistos que impegam o seu comparecimento
ou cumprimento do horario estabelecido.

Total (maximo de pontos: 96)........ccccccrereiriiiiiiiisiisssssssnnnnneenesneneens
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3 — Capacidade de Iniciativa (independéncia e autonomia na atuagao dentro dos limites de sua competéncia)

pontos
Quesitos — valor (0 a 4) 12av. | 2%av. | 3P av. total
Peso 1 | Peso 2 | Peso 3

1. E criativo, faz sugestées e criticas construtivas para retroalimentagao.

2. Investe no auto-desenvolvimento, procura atualizar-se, conhecer a legislagéo,
instrucdes, etc.

3. Busca orientagdo p/ solucionar problemas/duvidas do dia-a-dia e resolve
situagdes embaragosas.

4. Encaminha correta e adequadamente os assuntos que fogem a sua algada
deciséria.

5. Pde-se a disposicdo da Administragdo espontaneamente para atender outros
servicos e auxiliar colegas.

6. Contribui para o desenvolvimento organizacional com sua experiéncia
profissional.

7. Procura conhecer a Instituicdo, inteirando-se da sua estrutura e
funcionamento e da funcgdo para a qual foi designado.

Total (maximo de pontos: 168).........ccceverriiieiiisninininire e

4 — Produtividade (Rendimento compativel as condi¢goes de trabalho, disponibilidade de material/equipamento,
prazos, etc. e qualidade do servigo na execugao de suas atividades )

pontos
Quesitos — valor (0 a 4) 12av. [ 2%2av. | 3% av. total
Peso 1 |Peso 2 | Peso 3

1. Volume do trabalho produzido.

2. Qualidade do trabalho produzido.

3. Coopera e participa efetivamente dos trabalhos de equipe, revelando
consciéncia de grupo.

4. Evita desperdicio de material.

5. Apresenta sugestbes para o aprimoramento do trabalho.

Total (maximo de pontos: 120).........ccceceeririmrrniinnnsenissee e

5 — Responsabilidade (Conduta moral e ética profissional)

pontos
Quesitos — valor (0 a 4) 12av. [ 2%av. | 3% av. total
Peso 1 | Peso 2 | Peso 3

1. Age com discricdo, demonstra agilidade mental, firmeza e coeréncia de
atitudes.

2. Inspira confianga, evidencia-se um individuo honesto, sincero, utilizando
critério consciente e justo para julgamento.

3. E fiel aos seus compromissos, cumpre a legislagdo vigente e assume as
obrigagdes do trabalho.

4. Aprecia fatos com sensatez, clareza e ponderacdo. E resoluto/decidido.
Decide com propésito de acertar.

5. Zela pelo patrimdnio da Instituigao.

Total (maximo de pontos: 120).........cccceemmriiriimmrrnncser e

Parecer da Chefia:

12 Avaliagao

Data: / /
Avaliador Avaliado
22 Avaliagao
Data: / /
Avaliador Avaliado
32 Avaliagao _
( )APROVADO ( ) NAO APROVADO
Data: / /
Avaliador Avaliado

Autenticagado do Titular do Orgao:
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MINISTERIO DA EDUCAGAO
SECRETARIA DE EDUCAGAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO NORTE DE MINAS GERAIS

. i ESTAGIO PROBATORIO
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E

TECNOLOGIA DO NORTE DE MINAS GERAIS RESULTADO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO
IDENTIFICAGAO
Matr. SIAPE
Nome:
Cargo: Cddigo:
Orgao: IFNMG Campus de Exercicio:
(Diretoria, departamento, secéo)
Data Posse: Data Exercicio:
Periodo Probatério: Data da Avaliagao:

RESULTADO DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Pontos MEDIA
12 Avaliagao 22 Avaliagao 3?2 Avaliacao PONDERADA

1. ASSIDUIDADE

2. DISCIPLINA

3. CAPACIDADE DE INICIATIVA

4. PRODUTIVIDADE

5. RESPONSABILIDADE

TOTAL DE PONTOS

MEDIA PONDERADA - MP
MP =Total de pontos obtidos nas 3 avaliagbes dividido

por 6
Tabela de Pontuagao ( Média Ponderada)
PONTOS CONCEITO
00a 30 Insuficiente
31a50 Regular
51a60 Bom
61a80 Muito bom
81a100 Excelente
Nivel de Aprovagéo: Bom (+ de 50%)
RESULTADO FINAL
Parecer da Chefia
( ) APROVADO ( ) NAO APROVADO

DATA: / /

Avaliador Avaliado
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Parecer da Comissao Especial:

12 Avaliagao:

Data: / /

22 Avaliagao:

Data: / /
32 Avaliacao
Data: / /

Entrevista de Comunicac¢ao de Resultado

=Registro de Discordancia=

Homologagao da Autoridade Competente:
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SERVIGO PUBLICO FEDERAL
MINISTERIO DA EDUCAGAO
SECRETARIA DE EDUCAGAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO NORTE DE MINAS GERAIS

. ESTAGIO PROBATORIO
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DO NORTE DE MINAS GERAIS ANALISE DOS FATORES INTERVENIENTES

IDENTIFICAGAO

Nome:

Matr. SIAPE

Cargo: Cédigo:

Campus de Exercicio:

INSTRUGOES
Preencha os campos abaixo, colocando para cada fator interveniente ou obstaculo ao desempenho satisfatério do

servidor em estagio probatdrio, o aspecto ao qual estad relacionado, uma descricdo que o caracterize e as medidas
sugeridas para sanar tal problema.

Os fatores intervenientes s&o relacionados aos seguintes aspectos:

a) recursos materiais d) desenvolvimento e capacitagéo
b) recursos ambientais e) processo de execugao/tarefas
c) relacionamento pessoal

FATORES INTERVENIENTES

Aspecto Descricao/sugestédo para solugédo
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INFORMAGOES COMPLEMENTARES
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