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PLANO DE METAS 2026

* Diretoria de Desenvolvimento Humano — SMRH
* Prefeitura Municipal de Londrina
Rodrigo Altair Silva e Souza — Secretario Municipal de Recursos Humanos
Marco Aurélio Henriques — Diretor de Desenvolvimento Humano
Larissa Osete Souza — Gerente de Desenvolvimento
Ana Carolina Tavares de Mello — Gestor Social — Servico Social
Lilian Vieira — Gerente de Carreiras

Thais Andressa Sandrini Fioratte — Coordenadora de Promocgoes Funcionais

Jaqueline Alves — Coordenadora de Avaliagao de Desempenho




O PROCESSO DE AVALIACAO ELETRONICA DE
DESEMPENHO DOS SERVIDORES EFETIVOS ESTAVEIS

Regulamentado pelo Decreto Municipal n° 1127, de 07.10.2021.

“A Avaliacao do desempenho € uma sistematica apreciagao do desempenho do individuo

no cargo e de seu potencial de desenvolvimento.”

(CHIAVENATO, Idalberto. Administragao de Recursos Humanos. Sao Paulo: Atlas,1981)




FASES DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Periodo avaliado: 0l de fevereiro a 30 de setembro
* Fevereiro a abril
Eleicao dos membros
Negociagao das metas de desempenho
 Outubro
Cadastro dos subordinados
Preenchimento do Formulario de avaliacao

* Novembro

Recurso on-line




FORMACAO DA COMISSAO DE AVALIACAO DE
DESEMPENHO

Chefia imediata (obrigatério)

. » @ 2 (dois) servidores eleitos que acompanham o
O /I Servidor (demais cargos) trabalho do avaliado
° 1 (um) servidor suplente eleito

@ Gerente ou Inspetor (obrigatério)
O 2 Coordenadores B 2 (dois) servidores da respectiva coordenadoria
Supervisores (SMDS) (geréncia) eleitos

3 1 (um) servidor suplente

° Diretor (chefia imediata)

Gerentes ° 2 (dois) servidores, da respectiva geréncia, eleitos
’ Inspetores (SMDS) pelo grupo avaliado.
° 1 (um) suplente eleito




FORMACAO DA COMISSAO DE AVALIACAO DE
DESEMPENHO

O

G

Diretores

Assessores

Titular da Pasta (obrigatério)

2 (dois) servidores entre os gerentes da respectiva
diretoria, e na auséncia destes, por outros
servidores da prépria diretoria

1 (um) suplente eleito

@ Titular da Pasta (obrigatério)
@ 2 (dois) servidores, eleitos, entre os diretores e

demais assessores do setor de trabalho

. 1 (um) servidor suplente




PARA SERVIDORES QUE POSSUEM CARGOS OU

FUNCOES NAS ESCOLAS

O /I Professor

Diretor de Escola

Coordenador pedagogico

Diretor da Escola (obrigatério)

Coordenador pedagégico

Dois professores, eleitos, que acompanham o
trabalho do avaliado (sendo um suplente)

Chefia imediata (obrigatdrio)

2 (dois) professores entre os que integram a comissao
avaliadora da escola (um suplente)

Coordenador Pedagdgico

Diretor da Escola

2 (dois) professores eleitos que acompanham o
trabalho;

1 (um) suplente eleito



DUVIDAS

Como sao formadas as comissoes?

A comissao deve ser formada obrigatoriamente por servidores efetivos.

Os membros da comissao, salvo as participagoes obrigatorias, como por exemplo a chefia

imediata, devem ser eleitos pelo grupo a ser avaliado.

* Obs: Nas Escolas o coordenador pedagogico tem preferéncia em participar da comissao

avaliadora.




DUVIDAS

Se a equipe for reduzida, a comissao avaliadora podera ser formada por servidores

temporarios?

A comissao deve ser formada obrigatoriamente por servidores efetivos, nao sendo possivel a

participacao de servidores temporarios e nem estagiarios.

Na hipotese de um setor de trabalho nao possuir servidores em numero suficiente para formar a

Comissao de Avaliacao, podera requisitar servidores de outros setores, desde que sejam do mesmo

orgao e que tenham acompanhado o trabalho do servidor avaliado, ainda que indiretamente.




DUVIDAS

Servidor em estagio probatorio pode fazer parte da comissao avaliadora?

Sim, entretanto, somente no caso de nao ter mais servidores efetivos no local de trabalho.

Lembre-se: a comissao € formada por mais 2 (dois) servidores, preferencialmente estaveis e de igual

complexidade, que participem do mesmo processo de trabalho, eleitos dentro do respectivo setor de

atuagao.




NEGOCIACAO DAS METAS DE DESEMPENHO

Cada Secretaria/Orgio ou Unidade Escolar, juntamente com sua equipe de chefias imediatas deverio abrir
um unico processo SEI - SMRH: Comissoes e Metas de Avaliagao de Desempenho, no maximo até o més
de abril.

Cada chefia imediata e sua equipe de trabalho deverao estabelecer, conjuntamente, as metas de
desempenho, registrando a ciéncia de todos os membros da equipe, através de um processo SEl - SMRH:
Comissoes e Metas de Avaliagao de Desempenho.

Ao longo do ano, caso haja necessidade de alteracao das metas, basta se reunir novamente com sua equipe,
e adicionar as alteragoes no processo SEl respectivo.

Desta forma, os servidores ficam conhecendo quais sao as expectativas a respeito de seu desempenho.




PROCEDIMENTO NO SEI

Tipo de Processo SEl: SMRH: ComissGes e metas de avaliacio de desempenho
OBS:

Fundacdes e Autarquias possui processos SEI proprios.
Ex: AMS: Comissdes e metas de avaliacdo de desempenho
FEL: Comissdes e metas de avaliacao de desempenho

* Documento |: SMRH: Comissdes de Avaliacio de Desempenho;

* Documento 2: SMRH: Metas de desempenho

“



SMRH: COMISSOES DE AVALIACAO DE
DESEMPENHO

Todos os membros que participarao da Comissao Avaliadora deverao assinar o

documento SMRH: Comissdes de Avaliacao de Desempenho, inclusive, os
suplentes.

SMRH: Comissées de Avaliagdo de Desempenho

0BS 1:Caso tenha dividas no preenchimento, favor consultar o Guia Basico da Avaliagdo de Desempenho: Portal do Servidor > Avaliag&o de Desempenho > Estéveis > Guia Basico da Avaliago de Desempenho.
0BS 2 Unidade Administrativa Avaliada: (Ex: Diretoria, Geréncia, Coordenadoria, Unidade Escolar, Chefia Imediata e outros):
UNIDADE ADMINISTRATIVA AVALIADA:

Chefia Imediata:

Matricula da Chefia Imediata:

2 avaliad
M la do liad!
liador:

Matricula do 3° avaliador:

Suplente:

Matricula do Suplente:




SMRH: METAS DE DESEMPENHO.

As metas deverao ser descritas de forma clara, objetiva,
considerando os seis Eixos.

Todos os servidores que serao avaliados devem

dar ciéncia no documento SMRH: Metas de desempenho.




METAS DE DESEMPENHO /2026 - DECRETO N" 1127/2021

Instrugoes de Preenchimento:

Preencha o quadro de metas, considerando os seis eixos solicitados.
A chefia Imediata e sua equipe de trabalho deverdo estabelecer, conjuntamente, metas de desempenho que devem ser descritas de forma clara e objetiva.

A chefia imediata, devera acompanhar, de forma continua, o desempenho da equipe de trabalho, atuando prontamente nos problemas que interfiram no mesmo, promaovendo uma constan
metas e, Se necessario, a sua renegociacao.
As metas estabelecidas iréo subsidiar a avaliacio de desempenho dos servidores, portanto, é imprescindivel que seja compartilhada com toda a equipe.

Todos os servidores que serédo avaliados devem dar ciéncia no documento Metas de desempenho.

Setor Avaliado:

METAS NEGOCIADAS

Eixo | - Assiduidade e Pontualidade:

Eixo Il - Etica, Disciplina e Urbanidade:




Elaboracao das Metas dentro de eixos vinculados a
Avaliagao de Desempenho.

e Larissa Osete Souza — Gerente de Desenvolvimento

« Ana Carolina Tavares de Melo — Gestor Social — Servico Social




DIFERENCA ENTRE OBJETIVOS E METAS DE UMA
ORGANIZACAO

OBJETIVOS METAS

Sao amplos, focados no longo prazo e expressam a  Sao especificas, de curto/médio prazo e medem o
direcao desejada. progresso em direcao aos objetivos.

Finalidade, marco orientador para todas as agoes Sao mais simples e faceis de serem alcangadas,
em um projeto com um prazo determinado.




Objetivos: Proporcionam um proposito e motivagao, ajudando a direcionar esforgos e recursos.

meta Il

Metas:

Ajudam a medir o progresso e a identificar falhas.
Elas sao essenciais para garantir que as agoes estejam
alinhadas com os obijetivos.




DICA: METODO SMART

SMART é uma técnica de definicao de metas.

O método tornou referéncia global em Planejamento Estratégico e Desenvolvimento Pessoal e

Profissional.

’

S — Specific M — Measurable A — Achievable R — Relevant T — Time-based
Especifico Mensuravel Atingivel Relevante Temporal




S — Specific — Especifico

M — Measurable — Mensuravel
A — Achievable — Atingivel

R — Relevant — Relevante

T — Time-based — Temporal

S — Deixa sua meta realmente especifica — o que exatamente eu quero alcancar?
M — Torne o seu objetivo mensuravel — Como vou medir o progresso de minha equipe?
A — Garante que sua meta seja atingivel — Isso é possivel com os recursos que tenho agora?

R — Esta meta precisa ser relevante — A meta faz sentido para minha equipe?

T — Sua meta precisa de um prazo — Quando preciso alcancar isso?




EXEMPLOS DE OBJETIVOS E METAS

Objetivos ___________________[Metas

Ex.: Emagrecer de 100kg para 88kg - 2 kilos por
Ex.: Emagrecer meés, fazendo treino 3 vezes por semana na
academia e dieta orientada por um nutricionista.




EXEMPLOS DE OBJETIVOS E METAS

Ex.: atender de x para y contribuintes, diminuindo em 10% o
Ex.: Dar atendimento aos tempo de espera nos atendimentos realizados ao ano, aplicando
contribuintes de forma satisfatoria as solugoes propostas pela equipe para desburocratizar as
rotinas de trabalho.

Ex.: Garantir a disponibilidade e o bom funcionamento dos
Sistemas pelo Cumprimento de Y% dos chamados de suporte,
dentro do prazo garantindo o funcionamento dos Sistemas
instalados no Municipio.

Ex.: Zelar e garantir o
funcionamento dos Sistemas
instalados no Municipio

Ex.: O Supervisor de Ex.: Realizar uma reuniao mensal com agrupamento, para manter
Agrupamento/SMDS devera a integracao do grupamento relatando as mudangas de
demonstrar disponibilidade e boa procedimentos a sua equipe supervisionada, alinhado com as
comunicagao com a sua equipe orientacoes da Secretaria Municipal de Defesa Social




EXEMPLOS DE OBJETIVOS E METAS

Ex.: Atendimentos de pedidos de
informagoes a respeito de consultas
juridicas e de processos administrativos.

Ex.: Elaborar 100 % dos pareceres técnicos de forma
claras e fundamentadas das analises realizados no setor.

Ex.: Manter os servigos de plantio com cumprimento
Ex.: Executar a Plano Diretor de de 90% dos pedidos de arborizacao.
Arborizacao Urbana. Manter os servicos de poda com cumprimento de x%
dos pedidos em até y dias.

Ex.: Cumprir de 100% do plano pedagogico no seu
planejamento escolar, alinhado com as orientagoes da
Secretaria Municipal de Educagao

Ex.: Gestao satisfatoria do planejamento
escolar




FIQUE ATENTO COM ALGUNS ERROS

Criar metas em excesso simultaneamente dilui o foco e energia - priorize

lgnorar a Revisao Periodica — a chefia imediata precisa acompanhar o
desenvolvimento da sua equipe, atuando prontamente nos problemas que
interfiram no mesmo, promovendo uma constante reavaliagao das metas e, se
necessario, a sua renegociagao.

Querer resultados grandiosos pode, em alguns casos, torna-se uma armadilha.

Metas extremamente desafiadoras podem parecer motivadoras no inicio, mas

frequentemente levam a desisténcia.




Criar metas de desempenho consiste em um planejamento operacional da equipe, ou seja,
criar métricas ao trabalho de sua equipe.

Para definir responda a algumas perguntas:

O que minha equipe faz (quais servicos ou produtos entregam)?

e
Quanto e/ou como faz ? — métrica i

Quando faz! — prazo

Quem sao os demandantes (requerente) e os destinatarios (destinatario final)?




Recomendamos que cada setor reuna a sua equipe e reflitam juntos quais sao
as entregas anuais do setor, instituidos por lei e quais sao os planos de
melhoria que juntos vao buscar.

Retorne a leitura do regimento interno de sua secretaria/orgao, a legislagcao
vigente ao seu setor e estabelega prioridades.

Este planejamento permite uma visao ampla das contribuicoes de cada
servidor, que poderao nao ser entregas em si, mas sao essenciais a0 sucesso
do setor de trabalho.




A chefia podera identificar possiveis gargalos no fluxo de trabalho, bem
como os pontos fortes de cada membro, otimizando a distribuicao de tarefas.

Ao planejar, a chefia imediata deve informar a sua equipe que a contribuigao
individual se conecta com as entregas do setor e, consequentemente, com oS
objetivos da instituigao, fortalecendo o senso de proposito.




Estabeleca um cronograma a cada unidade,
responda:

Quando a entrega deve estar pronta ao destinatario?
Quais fatores potenciais podem atrasar a entregal

Quais as consequeéncias do atraso!

Definir, em caso de atraso, qual deve ser a agao da equipe!




QUANDO TIVER DUVIDAS SOBRE A AVALIACAO

Além de consultar seu orgao de Gestao de Pessoas, acesse o site da Prefeitura de Londrina,

na aba da Secretaria Municipal de Recursos Humanos e clique em Avaliagao de Desempenho
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Portal do Servidor
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Saude Ocupaciona
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Avaliacio Eletrénica de Desempenho

Avaliacao Eletronica de Desempenho - Servidores
Efetivos / Estaveis da Adm Direta, Autarquica e
Fundacional

Ultima Atualizacdo: 13 Fevereiro 2026 / Acessos: 38229

A avahacao funcional de desempenho € o instrumento que subsidia as politicas de recursos humanos, no que se referem a
melhoria da eficiéncia e da qualidade dos servigos pidblicos, tais como as promocdes nas carreiras, sistema de beneficios e
vantagens, sistema de capacitacdo e aperfeicoamento, entre outros.

O processo de Avaliacdo Funcional de Desempenho dos servidores efetivos estaveis, pertencentes aos quadros da
Administracdo Direta, Autarquica e Fundacional, esta fundamentado nos seguintes dispositivos legais:

Artigo 25, da Lei n® 9.337/2004 — Plano de Cargos, Carreiras e Salarios da Administracdo Direta, Autarquica e Fundacional do
Poder Executive do Municipio de Londring;
Artigo 25, da Lei n® 11.531/2012 — Plano de Cargos, Carreiras e Salarios do Magistério Publico Municipal.

Avaliagdo de Desempenho - Decreto Permanente

Decreto n® 1127 de 07 de outubro de 2021 - Regulamenta o processo de Avaliacdo Eletrénica de Desempenho dos servidores
efetivos estaveis da Administracdo Direta, Autarquica e Fundacional deste Municipio. Publicado no J.O. n? 4459 de
08.10.2021.

Anexo | — Formulario Geral
Anexo || — Formulario Gerencial

Anexo lll — Guarda Municipal



Plano de Metas 2026

Diretoria de Desenvolvimento Humano - SMRH
Prefeitura Municipal de Londrina

Rodrigo Altair Silva e Souza - Secretdrio Municipal de Recursos Humanos
Marco Aurélio Henrigues - Diretor de Desenvolvimento Humano
Larissa Osete Souza - Gerente de Desenvolvimento
Ana Carolina Tavares de Mello - Gestora Social - Servi¢o Social
Lilian Vieira - Gerente de Carreiras
Thais Andressa Sandrini Fioratte - Coordenadora de Promog0es Funcionais
Jaqueline Alves - Coordenadora de Avaliagdo de Desempenho



LiSta de Presenga Aponte a camera do seu celular para o QRCode

abaixo:

Ou acesse o link: https://forms.gle/aygUDrEkHccwyZFHA

Estara disponivel apenas até as 19 horas do dia 25/02/2026.


https://forms.gle/aygUDrEkHccwyZFHA

Prefeitura do Municipio de Londrina &%

Estado do Parana s
LONDRINA

METAS DE DESEMPENHO / 2026 - ANEXO IT - DECRETO N° 1127/2021

Setor avaliado:

Metas Negociadas

Acordadas as metas de desempenho do setor avaliado, encaminha-se o presente documento assinado pela chefia imediata e com a ciéncia dos servidores do setor.

Atenciosamente.

Londrina, 04 de fevereira de 2026



Sugestoes de alteracoes

Elaboracao das metas dentro de eixos vinculados a Avaliacao de Desempenho ja existente:

Eixo | - Assiduidade e pontualidade

Eixo Il - Etica, disciplina e urbanidade

Eixo lll - Conhecimento do trabalho, produtividade e planejamento

Eixo IV - Iniciativa, responsabilidade, lideranca e tomada de decisao

Eixo V - Trabalho em equipe, relacionamento interpessoal e inteligéncia emocional
Eixo VI - Especificidades do contexto de trabalho



Eixos vinculados a Avaliacao de Desempenho

Eixo | - Assiduidade e pontualidade: Sdo, respectivamente, a presenca regular e continua do servidor ao trabalho, sem faltas
injustificadas, e o cumprimento dos hordrios estabelecidos para inicio, término e demais compromissos da jornada.

Exemplo de meta:
® Manutenciao do padrao coletivo satisfatério ou superior de assiduidade e pontualidade da equipe ao longo do
periodo avaliativo.
e Cumprimento dos horérios de entrada, saida e intervalos, conforme normativas vigentes.
e Comunicacao prévia e adequada das auséncias e atrasos, minimizando impactos na rotina do servico.

Indicadores:
e Reducao de auséncias injustificadas.
e Numero de auséncias injustificadas.
e Comunicacao prévia de auséncias a Geréncia.
® Cumprimento do horério de trabalho.



Eixos vinculados a Avaliacao de Desempenho

Eixo Il - Etica, disciplina e urbanidade: sdo, respectivamente, a conduta do servidor pautada por principios morais e
legais da Administracdo Publica, o cumprimento das normas, deveres e determinacées institucionais, e o
comportamento respeitoso, cordial e adequado no trato com colegas, superiores e cidaddos.

Exemplo de meta:
e Promocao de ambiente de trabalho pautado por ética, respeito e disciplina institucional.
e Cumprimento de normas, regulamentos e orientacdes institucionais aplicaveis as atividades da unidade.
e Atendimento urbano, cordial e respeitoso ao publico interno e externo.

Indicadores:
® Cumprimento das normas internas.
e Postura ética e respeitosa entre colegas e usuarios.
e Organizacao do ambiente de trabalho.



Eixos vinculados a Avaliacao de Desempenho

Eixo Ill - Conhecimento do trabalho, produtividade e planejamento: correspondem, respectivamente, ao dominio técnico
e normativo das atribuicées do cargo, a capacidade de executar atividades com eficiéncia e alcance de resultados e a
organizacdo prévia das acoes e recursos necessdrios para o cumprimento dos objetivos.

Exemplo de meta:
e Ampliacdo da produtividade da equipe, garantindo execucao correta das atividades e cumprimento de prazos.
e Planejamento da execucao das atividades, organizando prioridades e prazos de forma eficiente.
e Busca de atualizacdo técnica e aprimoramento continuo dos conhecimentos necessarios ao trabalho.

Indicadores:
e Reducao de retrabalho.
e Cumprimento dos prazos.
e Dominio dos procedimentos e tecnologias utilizadas.
e Participacao em capacitacoes.



Eixos vinculados a Avaliacao de Desempenho

Eixo IV - Iniciativa, responsabilidade, lideranca e tomada de decisao: referem-se, respectivamente, a capacidade
de agir proativamente diante das demandas do servico, ao compromisso com o cumprimento das atribuicoes e
consequéncias dos proprios atos, a habilidade de conduzir de forma ética e eficaz equipes para o alcance de
resultados e a aptiddo para analisar situacées e escolher, com seguranca e fundamentacdo, a alternativa mais

adequada.

Exemplo de meta:
e Apresentacao de postura proativa, responsavel e comprometida com os objetivos da Geréncia.
® Responsabilidade pelas tarefas e decisdes sob sua atribuicao funcional.
® Tomada de decisdes de forma responsavel e fundamentada.

Indicadores:
e Apresentacao de sugestoes de melhoria.
e Comprometimento com tarefas coletivas.
e Uso adequado dos recursos publicos.
e Adequacao das decisoes as normas.



Eixos vinculados a Avaliacao de Desempenho

Eixo V - Trabalho em equipe, relacionamento interpessoal e inteligéncia emocional: correspondem,
respectivamente, a capacidade de atuar de forma colaborativa para o alcance de objetivos comuns, d habilidade de
estabelecer interacbes profissionais respeitosas e produtivas com colegas e usudrios do servico e a assertividade para
lidar com conflitos e desafios condizentes com as atribuicées funcionais.

Exemplo de meta:
e Fortalecimento das relacoes profissionais colaborativas, comunicacao eficaz e equilibrio emocional no
ambiente de trabalho.
e Comunicacao clara, respeitosa e eficaz com colegas, chefias e usuarios.
e Abertura ao dialogo, as criticas construtivas e as sugestoes.

Indicadores:
e Cooperacao entre os membros da equipe.
e Comunicacao clara e respeitosa.
e Capacidade coletiva de lidar com conflitos e mudancas.
e Clareza nas informacoes prestadas.



Eixos vinculados a Avaliacao de Desempenho

Eixo VI - Especificidades do Contexto de Trabalho: refere-se ds metas especificas de cada geréncia, considerando o
contexto de trabalho, as demandas institucionais e o publico atendido.

Exemplo de meta:
e Adequar a atuacao da equipe as especificidades do servico, do territério ou do publico atendido.
® Aprimorar praticas ou procedimentos especificos da unidade, considerando sua realidade operacional.
e Responder de forma organizada e responsavel a situacoes excepcionais ou de crise institucional.

Indicadores:
e Ajustes de fluxos realizados.
® Resposta adequada as demandas locais.
® Reorganizacao eficiente das atividades.
e Padronizacao interna.



Eixos vinculados a Avaliacao de Desempenho

Eixo VI - Especificidades do Contexto de Trabalho: refere-se ds metas especificas de cada geréncia, considerando o
contexto de trabalho, as demandas institucionais e o publico atendido.

Exemplo de meta:
e Adequar a atuacao da equipe as especificidades do servico, do territério ou do publico atendido.
® Aprimorar praticas ou procedimentos especificos da unidade, considerando sua realidade operacional.
e Responder de forma organizada e responsavel a situacoes excepcionais ou de crise institucional.

Indicadores:
e Ajustes de fluxos realizados.
® Resposta adequada as demandas locais.
® Reorganizacao eficiente das atividades.
e Padronizacao interna.



Exemplo
Plano de Metas da Geréncia de Desenvolvimento para 2025

Metas Megociadas

«  Atpalizar tedos os decretos de competéncia da GD e CPP;

« Apnimorar as capacitagfes e treinamentos para oz diversos piblicos;
» Padronizar as comunicagdes internas da SMEBH;

» Expanzic da Rede de Descontos;

» Reativar o programa de integracio de novos servidores;

»  Afmalizar e organizar os Convénios de Estagio;

» Participar de capacitacfes especificas de Desenvolvimento Humano, Comuonicagdo Institucional e Midias Sociais
em busca de aprimoramento das habilidades do trabalho;

» Cumprir prazos estabelecidos, desempenhando as atividades em busca de eliminar possivels acommlos;
» Manter controle emocicnal em situagdes inesperadas, de conflitos e/ou mudangas;




Exemplo

Plano de Metas da Geréncia de Desenvolvimento para 2026

METAS NEGOCIADAS

Eixo | - Assiduidade e Pontualidade:
Manutencéo de padries satisfatorios ou superiores de assiduidade.
Permanéncia e cumprimento da jornada de trabalho.

Eixo Il - Etica, Disciplina e Urbanidade:

Atuacao ética, disciplinada e respeitosa, especialmente nos atendimentos aos servidores e
nas relagdes institucionais.

Eixo 1l - Conhecimento do Trabalho, Produtividade e Planejamento:

Elevacdo do nivel técnico e da produtividade na execucdo de acdes de desenvolvimento de
pessoas, capacitacdo e acompanhamento institucional.

Eixo IV - Iniciativa, Responsabilidade, Lideranca e Tomada de Decisdo:

Postura proativa e responsavel na proposicao de melhorias, projetos e acdes estratégicas em
gestdo de pessoas.

Eixo V - Trabalho em Equipe, Relacionamento Interpessoal e Inteligéncia
Emocional:

Fortalecimento do trabalho em equipe e do relacionamento interpessoal no ambito da
Geréncia de Desenvolvimento e nas articulacdes com outras areas.

Eixo VI - Especificidades do Contexto de Trabalho:

Desenvolvimento de acdes voltadas ao desenvolvimento humano, clima organizacional e
fortalecimento da gestdo de pessoas, a partir das demandas institucionais do periodo.




Mais Exemplos de Metas

Geréncia de Carreiras



Modelo do Novo Formulario do
Plano de Metas 2026



Modelo de formulario

Prefeitura do Municipio de Londrina

Estado do Parana Eixo Il - Conhecimento do Trabalho, Produtividade e Planejamento:

METAS DE DESEMPENHO / 2026 - DECRETO N2 1127/2021

Eixo IV - Iniciativa, Responsabilidade, Lideranca e Tomada de Decisao:

Instrucdes de Preenchimento:

Eixo V - Trabalho em Equipe, Relacionamento Interpessoal e Inteligéncia
Preencha o quadro de metas, considerando os seis eixos solicitados. Emocional:

A chefia Imediata e sua equipe de trabalho deverao estabelecer, conjuntamente, metas de
desempenho que devem ser descritas de forma clara e objetiva.

A chefia imediata, devera acompanhar, de forma continua, o desempenho da equipe de
trabalho, atuando prontamente nos problemas que interfiram no mesmao, promovendo uma
constante reavaliagao das metas e, se necessario, a sua renegociagao

As metas estabelecidas irdo subsidiar a avaliagdo de desempenho dos servidores, portanto, €

imprescindivel que seja compartilnada com toda a equipe. Eixo VI - Especrﬁndades do Contexto de Trabalho:

[odos os servidores que serdo avaliados devem dar ciéncia no documento Metas de

desempenho.

Setor Avaliado:
Acordadas as metas de desempenho do setor avaliado, encaminha-se o presente documento
assinado pela chefia imediata e com a ciéncia dos servidores do setor.

METAS NEGOCIADAS
Eixo | - Assidui e idad Atenciosamente.

Referéncia: Processo n® 19.009.035037/2026-44 SEl n® 17760725

Eixo Il - Etica, Disciplina e Urbanidade:




Mapa mental das sugestoes

PLANO DE METAS 2026: EXECUGAO POR EIXOS ESTRUTURANTES (PREFEITURA DE LONDRINA)

Baseado no Decreto n° 1127/2021 e nas Sugestoes de Alteragoes para 2026

MUDANGA ESTRATEGICA:
DO MODELO DE TAREFAS
PARA EIXOS

(%)

MODELO
ANTERIOR
(Ex: 2025)

Foco em LISTAS DE
TAREFAS
operacionais e
pontuais (ex:
“Atualizar
decretos”,
“Padronizar
comunicagdes”)

CICLO DE
EXECUGAO

DO PLANO

v

NOVO MODELO
(2026)

Foco em
RESULTADOS E
COMPORTAMENTOS
AMPLOS alinhados
a 6 EIX0S
ESTRUTURANTES
(ex: “Atuagdo ética
e disciplinada”,
“Elevagao do nivel
técnico”)

EIXO I: IDUIDADE E
PONTUALIDADE
Meta Ex: Manutengao do padrdo
coletivo satisfatrio ou superior.
Indicadores: Redugdo de auséncias
injustificadas, Comunicagao prévia

Meta Ex: Adequagao as
especificidades do
servico/pblico.
Indicadores: Resposta
adequada as
demandas locais,
Ajustes de fluxos

@

EIXO V: TRABALHO EM

EQUIPE E RELACIONAMENTO
INTERPESSOAL

Meta Ex: Fortalecimento de relagdes
colaborativas e comunicagdo eficaz.
Indicadores: Cooperacao na equipe,
Comunicagdo clara e respeitosa

DISCIPLINA E

Meta Ex: Ambiente de trabalho ético,
respeitoso e disciplinado.

‘ I%\\

0S 6 EIX0S
ESTRUTURANTES
DO PLANO DE
METAS

Indicadores: Cumprimento de normas,
Postura ética entre colegas e usuarios

EIXO Ill: CONHECIMENTO,
PRODUTIVIDADE E
PLANEJAMENTO

Meta Ex: Ampliagdo da
produtividade com execugao
correta e no prazo.

Indicadores: Redugao de retrabalho,
Cumprimento de prazos

EIXO IV: INICIATIVA,
RESPONSABILIDADE E LIDERANCA
Meta Ex: Postura proativa e comprometida
com objetivos.

Indicadores: Sugestdes de melhoria,
Comprometimento com tarefas coletivas

S

1. NEGOCIAGAO
Chefia e equipe definem metas
CONJUNTAMENTE, com
registro e ciéncia.
Prazo: até fim de abril

2. ACOMPANHAMENTO CONTINUO 3. AVALIAGAO 4. CIENCIA E REGISTRO
Chefia monitora desempenho, Comissdo Avaliadora discute Servidor tem ciéncia da
com REGISTROS FORMAIS e e busca CONSENSO sobre o avaliagdo e nota. Chefia
DEVOLUTIVAS PERIODICAS, desempenho com base nas cadastra servidores
reavaliando metas se necessario METAS preestabelecidas aptos no sistema

FATORES CRITICOS
DE SUCESSO

¥ MONITORAMENTO FORMAL
ESSENCIAL: Registros e
feedbacks continuos sao
cruciais para REDUZIR
SUBJETIVIDADE na avaliagéo
final (Recomendagao
Chiavenato/Bergue)

CAPACITAGAO DAS
CHEFIAS:

Fundamental compreender a
relagdo com a Avaliagdo de
Desempenho, como construir
metas por EIXOS e realizar
reunioes sistematicas




Inscricao, Lista de Presenca e Download dos Slides

Inscricio no Curso Lista de Presenca Download dos Slides da Apresentacao

Aponte a cAmera do seu celular para o QRCode abaixo:
Aponte a camera do seu celular para o QRCode| Aponte a cdmera do seu celular para o QRCode

abaixo: abaixo:

Ou acesse o link:
https://drive.google.com/drive/folders/1BPpt2H30OEJ-

Ou acesse o link: https://forms.gle/aygUDrEkHccwyZFHA Ou acesse o link: https://forms.gle/aygUDrEkHccwyZFHA 7j0V30422cA0ZnZhGK678?usp=sharing

Estara disponivel apenas até as 19 horas do dia Estara disponivel apenas até as 19 horas do dia Estara disponivel apenas até o dia 02/03/2026.

25/07/202A 25/07/2902A



https://forms.gle/aygUDrEkHccwyZFHA
https://drive.google.com/drive/folders/1BPpt2H3OEJ-7joV304z2cA0ZnZhGK678?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1BPpt2H3OEJ-7joV304z2cA0ZnZhGK678?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1BPpt2H3OEJ-7joV304z2cA0ZnZhGK678?usp=sharing
https://forms.gle/aygUDrEkHccwyZFHA

Obrigada!

Contato Geréncia de Desenvolvimento:
desenvolvimento.pessoas@londrina.pr.gov.br

43 3372 4036
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