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A Sua Senhoria o Senhor

REGINALDO MARCOS FELIX DE AGUIAR

Diretor Nacional da Confederacao Nacional das Associagdes dos Servidores do INCRA - Cnasi
SBN - Palacio do Desenvolvimento, 14° andar — Sala 1402

Assunto: Proposta de Critérios para Elaboragédo de Metas Individuais

Senhor Diretor,

O art. 16 da Portaria MDA n° 26, de 27/04/2012, estabelece que “Arf. 16. Serdo
estabelecidas de 1 (uma) a 3 (trés) metas de desempenho individual pelas respectivas Chefias
Imediatas para todos os servidores sujeitos a avaliagdo de desempenho individual para fins de
percepgdo da GDARA ou da GDAPA.”

Tendo em vista que o processo de elaboracdo das metas individuais ira envolver
todos os servidores do INCRA e que o cumprimento ou ndo dessas metas servira de base para
atribuicdo da pontuacdao dos fatores de competéncia dispostos nas respectivas fichas de
avaliagdo; a Coordenagado-Geral de Gestdo de Pessoas — DAH construiu uma Proposta de

Critérios para Elaboracdo de Metais Individuais (em anexo), que subsidiara os
dirigentes/avaliadores e os servidores do INCRA no processo de elaboragéo as metais individuais.

Considerando que o processo de discussdo e elaboragdo de toda a avaliagao de
desempenho baseado no Decreto 7.133/2010 sempre contou com a participagao das entidades
representativas dos servidores, estamos encaminhando a referida proposta para que, a partir das
contribuigbes que por ventura sejam encaminhadas pela Cnasi, possamos aperfeigoar a
metodologia de elaboracdo de metas individuais tornando-as mais condizentes com a realidade
deste Instituto.

Atenciosamente,

T o

W >
FREDSON FERREIRA GOMES
Diretor de Gestao Administrativa
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INTRODUCAO

No més de margo de 2012, o INCRA realizou sua primeira avaliacdo de desempenho com base
nos critérios e procedimentos estabelecidos no Decreto n2 7.133/2010. O Decreto é
responsavel 'por regulamentar as gratificagdes de desempenho que compée a remuneragdo
dos servidores desse Instituto, conforme Leis 11.090, de 07/01/2005 e a Lei 10.550, de
13/11/2002. Tal processo representou um avango para a instituicdo na medida em que
unificou os procedimentos para avaliagdo de desempenho da GDARA e da GDAPA e também
possibilitou a avaliagao de mais de 300 servidores que ingressaram no INCRA em 2008 e que
desde entdo vinham recebendo 80 pontos.

O ciclo de avaliagdo 2012/2013 tem um’ novo formato e é orientado, basicamente, pela
afericdo de metas e dos fatores de competéncia. Esse ciclo de avaliagdo foi regulamentado no
INCRA pela portaria do Ministério do Desenvolvimento Agrario n® 26, de 27/04/2012. A
primeira fase da avaliagao individual, que é justamente a pactuagdo dessas metas serd iniciada
em maio/2012, enquanto a afericdo do cumprimento das metas e também dos fatores de
avaliagdo ocorrerd em maio/2013.

O objetivo desse documento é fornecer subsidios quanto a elaboragdo de metas individuais
aos quais deverdo ser inseridas nos planos de trabalho das Unidades de Avaliacao.

COMPOSICAO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Avaliacdo individual (20 pontos):

¢ Fatores de competéncia: Avaliagdo 360°, das competéncias individuais de acordo com
o art. 13 da portaria MDA n2 26/2012.

* Metais individuais: Metas objetivas, pactuadas entre chefe e servidor.

Avaliacao institucional (80 pontos):

e Metas globais: Metas do INCRA como um todo

e Metas intermedidrias: Metas das unidades de avaliagdo (Superintendéncias e SEDE).
N3o compde a pontuagao final da avaliacdo institucional.

PLANO DE TRABALHO:
O art. 20 da Portaria MDA n2 26/2012 assim estabelece:

“Art. 20. Para fins de controle e acompanhamento de todo o processo de
avaliagdo, serd elaborado plano de trabalho, contendo:
I - As metas globais do INCRA;
Il - As agdes mais representativas da Unidade de Avaliagdo;
Il - As atividades, projetos ou processos em que se desdobram as acgoes;
IV - As metas intermedidrias de desempenho institucional;
V- As metas de desempenho individual;
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VI - Os compromissos de desempenho individual e institucional, os quais
deverdo ser firmados até o ultimo dia do primeiro més do ciclo de avaliagéo, considerando as
metas globais do INCRA e as metas intermedidrias de desempenho institucional;

VIl - Os critérios e procedimentos de acompanhamento do desempenho
individual e institucional de todas as etapas ao longo do ciclo de avalia¢éo;

' ViIl - A avaliagdo parcial dos resultados obtidos, para subsidiar ajustes no
decorrer do ciclo de avaliagéio; e

IX - A apuragdo final do cumprimento das metas e demais compromissos
firmados de forma a possibilitor o fechamento dos resultados obtidos em todos os
componentes da avalia¢Go de desempenho.

Pardgrafo unico. O plano de trabalho devera abranger o conjunto dos servidores integrantes
das equipes de trabalho das unidades de avalia¢do, devendo cada servidor individualmente
estar vinculado a pelo menos uma agdo ou atividade referida no inciso I1.”

Com intuito de facilitar o preenchimento e o0 acompanhamento do Plano de Trabalho referente
ao ciclo de avaliagdo 2012/2013, foi desenvolvida, pela Diretoria de Gestdo Estratégica,
ferramenta eletrénica onde deverdo ser registradas todas as etapas do plano de trabalho.

ETAPAS DA AVALIACAO INDIVIDUAL:
1. Pactuacao das metas: até 15/07/12
2. Monitoramento: 16/07/12 a 29/04/13
3. Avalia¢do e mensuracdo dos resultados: 01/05/13 a 15/06/13

4. Devolugdo (Feedback): 01/05/13 a 15/06/2013

1. Pactuagdo das Metas:

Apos a vinculagdo das equipes de trabalho* as suas respectivas metas intermedidrias,
cada chefia imediata deverd se reunir com seus respectivos servidores e estipular um
conjunto de metas que os mesmos deverao cumprir até o fim do ciclo de avaliagao.
Deverdo ser estabelecidas no minimo 1(uma) e no maximo 3(trés) metas conforme a
natureza do trabalho.

Caso a Chefia Imediata e/ou servidor desejem realizar mudan¢as nas metas
(inclusdo/exclusdo/revisdo) durante o ciclo de avaliagdo, deverdo fazé-lo mediante
justificativa, cabendo a chefia imediata aprovar ou ndo a alteragdo. Caso a chefia/lider
ndo autorize, devera justificar a decisdo que sera comunicada ao servidor. Lembramos
que em caso de mudanga de lotacao do servidor, as metas deverdo ser novamente
pactuadas com a chefia da nova unidade de lotagdo do servidor.
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2. Monitoramento:

Durante o ciclo de avaliagdo, no més de novembro, serd realizada, pela chefia
imediata, avaliagao parcial do servidor. Essa avaliagdo tem como objetivo subsidiar a
avaliagdo final e possibilitar ao avaliado conhecer a percepcao da chefia imediata
sobre o seu desempenho. Outro procedimento utilizado durante a fase de
monitoramento é o registro de ocorréncias que pode ser feito tanto pela chefia
imediata quando pelo servidor e poderd servir como subsidio para a avalia¢ao final.

Avalia¢cdo e Mensuragdo de Resultados:

Ap6s o encerramento do ciclo de avaliagao os resultados da avaliacao individual serdo
aferidos. Sera avaliado o nivel de atendimento das metas individuais bem como os
fatores de competéncias. A avaliagdo dos fatores de competéncia sera 360° (60%
chefia imediata, 25% pares e 15% auto-avaliagao).

Devolugdo (feedback)

Ap6s a realizagdo das avaliagdes os servidores deverdo tomar ciéncia dos resultados. £
recomendado que os chefes se reinam com os servidores e fagam uma analise dos
resultados obtidos. Caso ndo haja concorddncia com a nota final, os servidores
poderdo pedir reconsideragdo a chefia imediata. Nos casos em que houver consenso
entre o chefe e o servidor a avaliagdo sera finalizada. Nos demais, onde, porventura,
houver divergéncia, as Comissoes de Acompanhamento da Avaliagdo de Desempenho
CAD/GDARA/GDAPA (art. 28 e 29 Portaria MDA n226/2012) deverao julgar os recursos
interpostos em carater conclusivo e deliberativo.

*EQUIPES DE TRABALHO

Para fins da avaliagdo de desempenho do INCRA, considerando a natureza das
atividades desenvolvidas, ficam definidas como equipes de trabalho nas
Superintendéncias Regionais: as Divisdes, as Unidades Avancadas*, o Gabinete do
Superintendente (PFE, Planejamento, Sala da Cidadania, Comunicagdo Social) e SRFA
(onde houver). Na Sede: as Coordenagdes, o Gabinete da Presidéncia, Gabinete das
Diretorias e a SRFA.

*As Unidades Avangadas somente poderdo se constituir como uma equipe de trabolho nas
situagdes em que ela tiver mais de 15 servidores, Caso a Unidade Avangado tenha menaos de
15 servidores ela ndo podera ser considerada uma equipe de trabalho e os servidores dessas
unidades deverdo compor as demais equipes de trabalho da Superintendéncia tendo em vista
a natureza das atividodes que cada servidor desempenha.

O Inciso I, do § 12 do art. 52 do Decreto 7.133/2010 estabelece que as metas
intermedidrias sdo referentes as equipes de trabalho, portanto cada uma das equipes
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de trabalho deve ser vinculada a pelo menos uma meta intermediaria das que foram
definidas pelas Unidades de Avaliagdo.

METAS INDIVIDUAIS

lniqialmente, cumpre destacar, que, de acordo com o disposto na Portaria n? 26/2012,
ndo sera atribuida pontuagdo as metas de desempenho individual. O cumprimento das
metas individuais deverd servir de parametro para a atribuicdo da pontuacdo dos
fatores minimos de competéncia constantes na ficha de avaliagdo individual, nos
termos do art. 13 da Portaria MDA n? 26/2012.

No ambito da avaliacao de desempenho individual do INCRA, meta é definida como a
quantificagdo dos resultados esperados, é aquilo que se quer alcangar durante o ciclo
de avaliagdo. Podemos dizer que a meta individual:

e Easegmentacdo do objetivo do trabalho a ser desenvolvido;
e E definida por critérios claros;
e Tem prazo definido para inicio e término;

» Evoltada para o trabalho operacional;

e E objetivamente mensurdvel por meio de indicadores qualitativos e/ou
quantitativos;

* Deve ter como base o custo, o tempo e a qualidade, além da quantidade e do
processo de trabalho;

« Deve ser possivel de ser alcancada através das acdes do proprio
servidor/avaliado independentemente de influéncias externas.

Além disso, a meta deve ter as seguintes caracteristicas:
e Ser especifica: Identificar eventos ou agdes concretas que deverao ocorrer;

o Ser mensuravel: Quantificar os recursos, as atividades ou as mudangas
desejadas estabelecidas;

e Ser apropriada: Relacionar, logicamente, o trabalho de cada servidor e os
efeitos desejaveis estabelecidos;

e Ser realista: Dimensionar, realisticamente, a adequagdo entre 0S recursos
disponiveis e o plano de implementagédo;

e Ser temporal: Determinar prazo para a sua execugao.
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DIRETRIZES PARA FORMULAGAO DAS METAS INDIVIDUAIS

De acordo com o art. 16 da Portaria MDA n2 26/2012, “Serdo estabelecidas
de 1(uma) a 3(trés) metas de desempenho individual pelas respectivas Chefias
Imediatas para todos os servidores sujeitos a avaliacGo de desempenho individual
para fins de percepcdo da GDARA ou da GDAPA”,

A meta individual é a orientacdo para o servidor/avaliado pautar o seu
desempenho enquanto membro da equipe de trabalho, devendo corresponder ao
processo de trabalho no qual atua.

Como processo de trabalho entende-se um conjunto de atividades que
devem ser executadas para produzir pelo menos um resultado identificavel e
utilizavel pelos beneficiarios das agdes desenvolvidas neste Instituto.

Assim, orientamos que o processo de construgao dessas metas individuais
tenha como parametro as atividades desenvolvidas na unidade de lotagdo do
servidor observando as respectivas atribui¢cées regimentais.

No caso em que o servidor esteja a servico de uma comissao, ordem de
servi¢o, grupo de trabalho ou portaria deve-se levar em conta, no momento em
que as metas forem pactuadas, os objetivos/atividades desse servigo especifico.

PASSO A PASSO DO PROCESSO DE ELABORAGCAO DAS METAS INDIVIDUAIS

* |dentificar as principais agGes desenvolvidas pela Unidade de Avaliagdo que
tenham rebatimento na sua equipe de trabalho (pode ou ndao ser uma meta
intermedidria).

e Observar as atribuigGes inerentes a sua equipe de trabalho (regimento interno
e/ou normativos do INCRA) para executar tais acdes.

e Vincular as atividades do regimento interno/normativos a cada um dos
servidores da equipe.

EXEMPLOS DA CONSTRUCAO DE METAS INDIVIDUAIS:
Unidade de Avaliacdo

- Superintendéncia Regional da Bahia — SR-05

Meta Intermedidria:

- Concessao de Crédito: 3226 familias

Equipe responsavel Pela Meta:

- Divisdo de Desenvolvimento de Assentamentos

Exemplo de metas individuais:
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Atividade | Unidade de medida

oY ‘(}‘»‘r‘"c DFTIR =T  4
i, g Sabl & Y rd SR ¢

Instrucao de processo de crédito
instalagdo do:s projetos de assentamento PA
X, yez

3

Realizagdo de reunido para orientagdo

sobre a aplicagdo dos créditos ba

10

Prestagdo de contas da aplicagdo dos
créditos do PA Benfica, PA Paraguacu e PA
PA Bahia

Formalizar 5 processos administrativos
Processos

de concessdo de crédito habitagdo

Meta Intermediaria/Acdo

-Atualizagcdo Cadastral
Equipe responsdvel pela meta:
- Divisdo de Regularizacao Fundiaria

Exemplo de metas:

Atividades | Unidade de medida

_ Meta

i

Supervisionar Unidades Municipais de

Cadastramento UMC

15

Capacitar UMC UMC

20

Oficiar Prefeituras ndo conveniadas, com

e
vistas a implantagio de novas UMC preieitura

Aumentar o percentual de prefeituras

que possuem UMC no Estado. QRECOntE A cnsar

80%

Meta intermedidria:

-Obtencdo de imoveis rurais: 11.014,0000 ha

Equipe responsdvel:

-Divisdo de Obtengdo de Terras

Exemplo de metas:

Atividade ~ | Unidade de medida

Identificar no SNCR imoveis passiveis de 3
imével

desapropriagdo

20
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Elaborar laudos de vistoria para
desapropriagao

unidade

10

Cadastrar novas familias no SIPRA

familia

500

Atribuic3o:

-Atividades/Rotinas Administrativas
Equipe Responsdvel:

-Divisdao de Administragdo

Exemplo de Metas:

v ' L& A "'Aﬁﬂdade ’

_ Unidade de medida

Atualizar as informagdes relativas . ao

cadastro de dependentes dos servidores
ativos

Servidor

30

Realizar levantamento da quantidade de
servidores que necessitam de
documento de identificagdo profissional
(crachd)

Servidor

215

Realizar avaliagdo de estagio probatorio
dos servidores que ingressaram no
ultimo concurso

Servidor

35

Efetuar levantamento da necessidade de
capacitagao dos servidores da
superintendéncia

Servidor

215

Fiscalizar e controlar os contratos de
limpeza, manutengdo e vigildncia
vigentes

Contratos prestagdo de
servigos

Elaborar minuta de edital de licitacdo
para aquisicdo de material permanente

Edital elaborado

Cadastrar processos de aposentadoria e
pensdo no SISAC

Processos

15

Reduzir as despesas de combustivel,
limpeza e manutengdo das viaturas

Percentual a Alcancar

30%

Diminuir o tempo médio entre a
solicitagdo da didria e a liberacao do
recurso para o servidor

Dias
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