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1 - INTRODUÇÃO

A produtividade de uma organização tem relação direta com seus 
recursos humanos. A empresa é formada por indivíduos isolados e cada 
pessoa, com seus problemas, motivações, necessidade e ambições, contribui 
na formação do todo.

Problemas externos são transportados pelas pessoas para dentro da 
organização, que se não possuir uma estrutura forte pode se transformar numa 
fonte geradora de mais e mais conflitos.

O clima organizacional deve ser harmonioso para poder amenizar os 
conflitos entre os indivíduos, principalmente nesse caso, quando tratamos de 
uma organização pública, sem a autonomia necessária para motivar 
financeiramente seus funcionários. E se existem fatores que desmotivam e 
que não podem ser solucionados, também existem maneiras de 
contrabalancear esta situação e superar as crises.

Um fator importante na manutenção do clima é o processo de Avaliação 
de Desempenho Funcional. Dependendo da forma como a avaliação é 
aplicada pode vir a gerar mais descontentamento para o funcionário, ou 
conduzí-lo a um nível motivacional tal, que venha a facilitar sua vida pessoal 
e, consequentemente, sua produtividade.

Um funcionário motivado através do correto “feed-back” traz 
benefícios para a organização e para todas as pessoas de sua convivência. E, 
pensando nesta possibilidade, este projeto está sendo elaborado com o intuito 
de propor uma avaliação de desempenho mais justa e mais condizente com as 
necessidade da empresa, e, com isto, melhorar o nível de motivação do Centro 
Federal de Educação Tecnológica do Paraná.
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2 - HISTÓRICO DA ORGANIZAÇÃO

O Centro Federal de Educação Tecnológica do Paraná é uma instituição
que nasceu em 1910, com a implantação da Escola de Aprendizes Artífices do
Paraná, na cidade de Curitiba.

2.1 - Síntese Histórica:

1909 Criação da Escola de Aprendizes Artífices;
1910 Instalação da Escola de Aprendizes Artífices de Curitiba (Ensino

elementar);
1937 Liceu Industrial de Curitiba (Ensino de Io Ciclo);
1942 Escola Técnica de Curitiba (Ensino de Io e 2o Ciclos);
1946 Implementação, na Instituição, do Centro de Formação de Professores

da Comissão Brasileiro-Americana Industrial (CBAI);
1959 Escola Técnica Federal do Paraná (reestruturação administrativa, 

maior autonomia e descentralização, reformulação curricular);
1974 Oferta do curso de Engenharia de Operação (Curso Superior de Curta 

Duração);
1978 Transformação para Centro Federal de Educação Tecnológica do 

Paraná;
1984 Início dos cursos de formação de Professores (Esquema I e II);
1988 Início dos cursos de Pós-Graduação;
1991 Inauguração oficial da primeira Unidade de Ensino Descentralizada 

em Medianeira, Oeste do Paraná;
1992 Início do curso de Engenharia Industrial Mecânica, em Curitiba;
1993 Funcionamento das Unidades em Pato Branco, Comélio Procópio e 

Ponta Grossa, respectivamente no Sudoeste, Norte e 2o Planalto no 
estado do Paraná. Início, no CEFET-PR, do curso de Técnico em 
Equipamentos Médico-Hospitalares; aprovada a criação da Unidade do 
CEFET em Campo Mourão; aprovada a incorporação da Faculdade de 
Ciências e Humanidades de Pato Branco pelo CEFET ;

1995 Funcionamento da Unidade do CEFET em Campo Mourão;
1996 Vestibular para o curso de Engenharia Civil, na Unidade de Curitiba.
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O Centro Federal de Educação Tecnológica do Paraná é uma autarquia 
de regime especial, vinculada ao Ministério da Educação e do Desporto. Tem 
como objetivos:

- Ministrar o ensino de grau superior (de graduação e pós-graduação) e 
de licenciatura aos professores da Instituição;

- Ministrar cursos técnicos em nível de 2° Grau;
- Ministrar cursos de educação continuada aos profissionais da área 

tecnológica;
- Realizar pesquisas aplicadas na área tecnológica.

O organograma administrativo básico:

O Centro Federal de Educação Tecnológica do Paraná possui 1620 
funcionários, distribuídos entre suas seis Unidades de Ensino. Destes, 950 
fazem parte do corpo docente e 670 do pessoal técnico-administrativo.
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O Departamento de Recursos Humanos está estruturado conforme o 
organograma abaixo:

O controle do processo de Avaliação de Desempenho está centralizado 
na Divisão de Recrutamento, Seleção e Desenvolvimento de Pessoal, e seu 
funcionamento será explicado no próximo capítulo.
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3 - IDENTIFICAÇÃO PROBLEMA - SITUAÇÃO ATUAL

A Avaliação de Desempenho sempre existiu em todas as organizações, 
grandes ou pequenas, a despeito da vontade de seus dirigentes.

Em todo conglomerado de trabalho, alguém está julgando a situação de 
seus subalternos, seja formalmente através de formulários apropriados, ou 
informalmente, através de sugestões, críticas e incentivos.

No CEFET-PR o processo de Avaliação de Desempenho tem início 
quando o servidor completa o Io semestre de serviço. Esta avaliação é feita 
através de um formulário próprio para docentes e outro para servidores 
técnico-administrativos (anexos 01 e 02).

Este processo é formalizado através de normas específicas, aprovadas 
pelo Conselho Diretor do CEFET-PR, e é distinto para docentes e Técnico- 
Administrativos (anexo 03).

O atual projeto tem como alvo a avaliação dos servidores técnico- 
admninistrativos, portanto a análise será feita com esta base.

Todo servidor público passa por um estágio probatório de dois anos, ao 
final do qual “sofre” uma avaliação e, se atingir o limite mínimo de pontos, 
será aprovado e obterá a estabilidade. No CEFET-PR a avaliação é feita 
através de outro formulário, somente para este fim, com regulamentação 
específica, e no qual a presente análise não se fundamentará.

A base para este projeto é a avaliação de servidores técnico- 
administrativos, em função do nível de motivação dos mesmos. Esses 
funcionários não têm acesso a determinadas facilidades para a progressão 
salarial que são concedidas aos docentes, e em função disso, observa-se dia-a- 
dia a insatisfação aumentando.

A avaliação é feita no sentido vertical descendente (de chefe para 
subordinado), em reunião privativa, e para a qual o funcionário não é 
adequadamente preparado.

Quando há a subordinação a dois elementos ao mesmo tempo (ex: ao 
chefe de seção e ao chefe de divisão), as chefias se reúnem, avaliam, e o chefe 
direto é encarregado de “repassar” o resultado ao funcionário, a quem não é
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dado o direito de participação e diálogo junto aos seus dois avaliadores. Surge 
o sentimento de impotência, de revolta por não existir a aportunidade da 
defesa. Essa avaliação é feita a cada seis meses, e, mediante a média da 
pontuação obtida, é concedida ou não uma progressão salarial horizontal, a 
cada dois anos, por mérito. Portanto, para cada progressão salarial por mérito, 
que corresponde a um percentual entre 2 a 3% sobre sua remuneração, o 
servidor passa por quatro avaliações distintas. Ouvem-se comentários de que 
não vale a pena o transtorno que as avaliações representam para um retomo 
financeiro tão insignificante.

Concluindo, atualmente a avaliação é fator que desmotiva, ao invés de 
gerar comprometimento com a organização e satisfação pessoal dos 
funcionários.

O problema que desponta e exige soluções é:

QUE MUDANÇAS SÃO NECESSÁRIAS FAMA QUE A AVALIAÇÃO 
DE DESEMPENHO DOS SERVIDORES TÉCNICO» 
ADMINISTRATIVOS DO CENTRO FEDERAL DE EDUCAÇÃO 
TECNOLÓGICA DO PARANÁ SE TRANSFORME EM FATOR 
MOTIVADOR ?
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4 - OBJETIVOS DO PROJETO

O objetivo essencial de um sistema de avaliação de desempenho é 
melhorar os resultados operacionais da organização. No entanto, como este 
objetivo só pode ser atingido com a colaboração de todos os membros da 
empresa, a finalidade da avaliação passa a ser, essencialmente, motivacional.

Este projeto visa propor uma forma de avaliação que motive os 
servidores e que sirva como mola impulsionadora para o atingimento dos 
objetivos da organização.

Como objetivos específicos pode-se ressaltar:
- Mudança no formulário propriamente dito;
- Alteração do período entre uma avaliação e outra, de acordo com a

antigüidade do funcionário;
- Mudança na forma de condução da avaliação por parte dos 

avaliadores;
- Proposta de treinamento específico aos avaliadores, no que tange ao

fornecimento de <4feed-back”produtivo e motivador.

Como objetivo implícito, está o atendimento ao pré-requisito para 
conclusão do curso de Especialização em Administração de Recursos 
Humanos, na Universidade Federal do Paraná, pela autora.
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5- EMBASAMENTO TEÓRICO

“A necessidade natural do ser humano de se autoconhecer e de
conhecer todos aqueles com os quais convive: a razão desta curiosidade é 
a necessidade natural da constante avaliação que o indivíduo faz de si 
mesmo e dos outros.

Todos nós, de forma empírica ou sistemática, estamos sempre 
avaliando a nós mesmos e aos outros. Este é um fato incontestável. Assim, 
avaliamos nossos próprios estados interiores, aqueles que dizem respeito à 
maior ou menor adequação e conforto psicológico, tais como os que vão 
desde a ansiedade até a alegria. Avaliamos também a nós mesmos, diante 
das circunstâncias do mundo exterior, no que diz respeito à adequação de 
nossas respostas aos estímulos que sofremos. Não deixamos também de 
avaliar nossos interlocutores, as pessoas com as quais convivemos em 
circunstâncias de trabalho ou fora delas, achando-as justas ou injustas, 
capazes ou incapazes, fracassadas ou vencedoras, líderes ou lideradas. 
Nossa necessidade de avaliar os outros está constantemente se 
manifestando. O simples aperto de mão, a forma de olhar, a maneira de 
falar, o tipo de letra, em suma, tudo aquilo que seja possível ver no 
comportamento manifesto das pessoas não nos escapa, e todos aqueles 
elementos constituem peças importantes no julgamento global que 
faremos a posteriori.”

(Cecília Whitaker Bergamini)

5.1 - Definição de Avaliação de Desempenho:

Segundo Idalberto Chiavenato, os processos de avaliação de 
desempenho remontam do século IV, quando Santo Inácio de Loyola já 
utilizava um sistema combinado de relatórios, notas das atividades e 
potencial dos seus jesuítas.

Com o passar do tempo esse processo foi se aperfeiçoando até 
chegar ao estágio atual, quando relacionamos essa avaliação diretamente
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com os resultados das organizações, visto que possuem cunho quase que 
totalmente motivacionais.

“A avaliação do desempenho é uma sistemática apreciação do 
desempenho do indivíduo no cargo de seu potencial de desenvolvimento. 
Toda avaliação é um processo para estimular ou julgar o valor, a 
excelência, as qualidades de alguma pessoa. A avaliação do desempenho 
constitui uma técnica de avaliação imprescindível na atividade 
administrativa. É um meio através do qual se podem localizar problemas 
de supervisão de potencial, de integração do empregado à organização ou 
ao cargo que presentemente ocupa, de dissonâncias, de desaproveitamento 
de empregados com potencial mais elevado do que aquele que é exigido 
pelo cargo, de motivação, etc. De acordo com os tipos de problemas 
identificados, a avaliação do desempenho pode colaborar na determinação 
e no desenvolvimento de um política adequada de Recursos Humanos às 
necessidades da organização.”

(Idalberto Chiavenato)

5.2 - Objetivos da Avaliação de Desempenho:

Objetivo básico: melhorar os resultados dos recursos humanos da 
organização.

Objetivos intermediários (servem para alcançar o objetivo básico):
- adequação do indivíduo ao cargo;
- treinamento;
- promoções;
- incentivo salarial ao bom desempenho;
- melhoria das relações humanas entre superiores e subordinados;
- auto-aperfeiçoamento do empregado;
- informações básicas para pesquisas de Recursos Humanos;
- estimativa do potencial de desenvolvimento dos empregados;
- estímulo a maior produtividade;
- oportunidade de conhecimento dos padrões de desempenho da 
organização;

- retroação (feed-back) de informação ao próprio indivíduo avaliado;
- outras decisões de pessoal, como transferências, dispensas, etc.
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Em suma:

- “medir” o potencial humano no sentido de determinar sua plena
aplicação;

- tratar os recursos humanos como um recurso básico da 
organização, e cuja produtividade pode ser desenvolvida 
indefinidamente;

- fornecer oportunidades de crescimento e condições de efetiva 
participação dos indivíduos, tendo em vista, de um lado, os 
objetivos organizacionais e, de outro, os objetivos individuais.

5,3 - Métodos de Avaliação de Desempenho:

A avaliação de desempenho pode ser feita através de métodos que 
podem variar de empresa para empresa e até dentro da mesma 
organização, de acordo com o tipo e as características dos avaliados e ao 
nível e as características dos avaliadores.

Normalmente, cada empresa desenvolve sua própria sistemática
para medir a conduta dos empregados.

Há vários métodos de avaliação de desempenho e cada um apresenta 
vantagens e desvantagens e relativa adequação a determinados tipos de 
cargos e situações.

- Método da Escala Gráfica:

Avalia o desempenho das pessoas através de fatores de avaliação 
previamente definidos e graduados. Cada fator é definido com uma 
descrição sumária, simples e objetiva, para evitar distorções. É 
dimensionado um desempenho nos fatores, que vai desde o fraco ou 
insatisfatório, até o ótimo ou muito satisfatório. O formulário utilizado é 
composto por duas entradas: nas entradas horizontais (linhas) são 
colocados os fatores de avaliação de desempenho e nas entradas verticais 
(colunas) são colocados os graus ou graduação dos fatores.
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VANTAGENS:
- instrumento de fácil aplicação e avaliação simples;
- permite visão integrada e resumida dos fatores de avaliação;
- pouco trabalho no registro da avaliação.

DESVANTAGENS:
- não permite flexibilidade;
- sujeito a distorções e interferências pessoais do avaliador;
- rotiniza e bitola os resultados das avaliações.

Método da Escolha Forçada:

Avalia por intermédio de frases descritivas de determinadas alternativas 
de tipos de desempenho individual que deverão ser escolhidos pelo
avaliador, de acordo com o desempenho do empregado.

VANTAGENS:
- resultados confiáveis e isentos de influências;
- aplicação simples.

DESVANTAGENS:
- elaboração e montagem complexas;
- apresenta resultados globais, sem informações maiores;
- necessita de complementação de informações;
- deixa o avaliador sem noção do resultado.

Método da Pesquisa de Campo:

Um especialista assessora o processo de avaliação, realizando uma 
entrevista com a chefia sobre o desempenho dos subordinados. Esta 
entrevista apresenta uma avaliação inicial do desempenho do funcionário, 
análise suplementar e posterior planejamento (plano de ação). Dai, o 
nome “pesquisa de campo”.

VANTAGENS:
- permite ao supervisor visualizar o conteúdo dos cargos;
- relacionamento proveitoso chefia x especialista;
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- avaliação profunda, imparcial e objetiva;
- plano de ação para melhoria do desempenho;
- entrosamento com treinamento, plano de carreiras, etc.;
- acentua a responsabilidade de linha e a função de staff.

DESVANTAGENS:
- custo operacional elevado;
- morosidade no processamento.

Método dos Incidentes Críticos:

O supervisor imediato observa e registra os fatos excepcionalmente 
positivos e/ou negativos a respeito do desempenho de seus subordinados. 
Focaliza as exceções, tanto positivas, como negativas, no desempenho das 
pessoas. Os incidentes registrados incluem uma breve explicação do que 
aconteceu. Tais incidentes são classificados como controle de riscos de 
segurança, controle de sucata de material e desenvolvimento do 
empregado. A chefia propicia a retroinformação relacionada ao cargo.

Método de Comparação aos Pares:

Compara os empregados, dois a dois, e anota-se aquele que é melhor em 
relação ao desempenho. Pode-se utilizar fatores de avaliação. Por ser um
processo muito simples e pouco eficiente, é recomendado apenas quando 
os avaliadores não têm condições de usar outros métodos de avaliação.

Método de Frases Descritivas:

Difere do método de escolha forçada apenas por não exigir 
obrigatoriedade na escolha de frases. O avaliador assinala as frases que
caracterizam ou não o desempenho de seus empregados.

Método da Auto-Avaliação:

O próprio empregado é solicitado a fazer uma sincera análise de suas 
próprias características de desempenho através de um formulário. Pode
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ser uma boa técnica se a meta for fomentar o auto-desenvolvimento. 
Quando os empregados avaliam-se a si próprios é menos provável que 
ocorra comportamento defensivo. Assim, a auto-melhoria tem mais 
probabilidade de ocorrer. Quando a auto-avaliação é usada para 
determinar áreas onde há a necessidade de melhorias, ela pode ajudar o 
usuário a estabelecer metas pessoais para melhorias futuras.

Método da Avaliação por Resultados:

Baseia-se numa comparação periódica entre os resultados fixados ou 
esperados para cada funcionário, e os resultados efetivamente alcançados. 
Essas metas são fixadas de comum acordo entre chefia e subordinado, o 
que motiva o funcionário a alcançar o objetivo, já que participou de seu 
estabelecimento.

Métodos Mistos:

Mistura de métodos na composição da avaliação de desempenho, de 
acordo com as características da organização.

5.4 - Fatores de Avaliação:

A escolha dos fatores a serem utilizados e sua correta definição 
possuem extrema importância para a eficiência do processo de avaliação
de desempenho.

A definição dos fatores deve ser exata (dizer exatamente aquilo que 
se quer definir), ser clara (usar linguagem acessível), ser afirmativa e ser 
breve.

Para evitar maiores problemas com relação aos fatores, é necessário:

- definir bem os termos usados, seguindo as regras da lógica formal;
- explicar as definições aos avaliadores;
- acompanhar e verificar, posteriormente, se todos os avaliadores 

entenderam da mesma forma o sentido das definições.
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Os fatores dividem-se nos seguintes grupos:

- Quantitativos: refere-se aos fatores que podem ser mensurados;
- Qualitativos: fatores que não se pode mensurar;
- Observáveis: que podem ser vistos;
- Inobserváveis: que não podem ser vistos;
- Estáticos: características ou fins inerentes ao cargo;
-Dinâmicos: contribuições do ocupante do cargo, potencialidades.

Os grupos de fatores qualitativos e inobserváveis devem ser 
evitados, pois dificultam a avaliação.

Os principais fatores para avaliar o desempenho são:

- conhecimento do trabalho;
- frequência;
- pontualidade;
- hábitos de segurança;
- espírito de equipe;
- confiança (digno d e );
- iniciativa;
- exatidão;
- adaptabilidade;
- atitude no trabalho;
- personalidade; 
-julgamento;
- aplicação;
- liderança;
- comunicação;

- criatividade;
- dedicação;
- organização;
- produção e rendimento;
- produtividade;
- qualidade do trabalho;
- relacionamento humano;
- planejamento;
- senso de custo;
- gerência de pessoal;
- negociação;
- atuação em situações de conflito;
- auto-desenvolvimento;
- cooperação.
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6 - METODOLOGIA PARA APLICAÇÃO DO PROJETO:

6.1 - Método Proposto:

O método proposto é o da escala gráfica, que já vinha sendo utilizado 
pelo CEFET-PR. Como esse método já é conhecido pelas chefias da 
organização, possibilitará um entendimento rápido e mais eficaz, além de 
facilitar as comparações em termos globais, visto que os fatores são definidos 
de forma objetiva e sua avaliação é simplificada.

As mudanças implementadas consistem no incremento de fatores e no 
novo método para avaliar cada fator (vide anexo 04).

Foram acrescentados novos fatores para a avaliação e redesenhado o 
formulário.

Uma mudança significativa é proposta na forma de avaliar: escolhe-se 
entre as opções “ótimo”, “acima da média”, “média” e “abaixo da média”, 
sem a visualização de quantos pontos eqüivale cada fator. Esta informação 
ficará restrita à área de Recursos Humanos, que efetuará os cálculos 
necessários para obtenção da média.

Cada opção eqüivale à nota:
Ótimo = 10
Acima da Média = 08 
Média = 05
Abaixo da Média = 02

A nota máxima para obtenção da progressão por mérito para cargos 
normais será 100 e a nota mínima 70; para cargos de chefia a nota máxima 
será 150 e mínima 90.

O Departamento de Recursos Humanos efetuará os seguintes cálculos:

- a soma das notas da Ia parte (SOMA 1) será multiplicada por 100 e o 
resultado será dividido por 110. Obtém-se daí a NOTA 1.

NOTA 1 = SOMA 1 x 100
110
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- a soma das notas da 2a parte (SOMA 2), se for o caso de cargo de chefia, 
será multípiicada por 100 e o resultado será dividido por 70. Obtém-se daí a
NOTA 2.

NOTA 2 = SOMA 2x100
70

- a NOTA FINAL será a soma de NOTA 1 e NOTA 2.

A responsabilidade pela computação dos resultados será das áreas de 
Recursos Humanos de cada Unidade, que encaminhará à unidade central de 
Curitiba para a operacionalização dos resultados.

6.2 - População-AIvo:

Todos os funcionários pertencentes ao quadro Técnico-Administrativo 
da organização serão avaliados por este método. No total, serão 670 
funcionários, distriduídos entre as 05 unidades descentralizadas e a unidade 
central de Curitiba.

6.3 - Periodicidade da Avaliação:

A proposta sugere uma avaliação anual aos efetivos. Nos primeiros dois 
anos no emprego, o funcionário seria avaliado pelo formulário próprio para o 
período do estágio probatório, com quatro avaliações no primeiro ano e duas 
avaliações no segundo ano. A partir do terceiro ano de estadia do funcionário 
na organização, a avaliação passaria a ser anual e utilizaria a metodologia 
proposta. O período de um ano é o ideal para a avaliação, já que o funcionário 
já estaria aprovado em seu estágio probatório. Um intervalo maior dificultaria 
a avaliação, que poderia se tomar vaga em virtude da distância de possíveis 
acontecimentos relevantes, e um período menor acaba “cansando” tanto o 
avaliado quanto o avaliador. Além do que, um funcionário com três anos na 
mesma organização já tem condições de passar por avaliações informais por 
parte de sua chefia e formalizá-las apenas anualmente.
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6.4 - Treinamento:

Os avaliadores constituem peças fundamentais no processo de avaliação 
de desempenho. E deles depende, em grande parte, o êxito do programa.

O objetivo primordial de um programa de treinamento para avaliadores 
é o de desenvolver neles a atitude do bom avaliador, do orientador 
competente. Cabe também ao programa envolvê-los e motivá-los a participar 
ativamente do processo, bem como comprometê-los com ele. Esse 
comprometimento deve ser evidenciado na entrevista de avaliação, quando as 
várias chefias envolvidas deverão participar e ponderar em conjunto com o 
avaliado.

O treinamento deve centrar-se nos seguintes objetivos gerais:
- interligar os objetivos organizacionais, da administração de RH e da 

avaliação de desempenho, evidenciando como cada um desses objetivos 
pode favorecer ou comprometer um ao outro.

- definir o objetivo da avaliação de desempenho e sua aplicação para todos os
níveis da empresa.

- ao explicar detalhadamente a técnica, desenvolver atitudes corretas de 
avaliação, colocando os avaliadores diante dos tipos de erros que podem 
cometer, e situá-los diante da responsabilidade que lhes cabe como 
principais agentes do sistema.

- estabelecer um clima de tranqüilidade, mostrar que se trata de um método
que pretende apontar qualidades daqueles que trabalham, oferecendo a eles 
a possibilidade e orientação para melhorarem suas deficiências.

- preparar os supervisores para a entrevista de avaliação. Esta fase é de grande
importância, pois no momento em que o avaliador se defronta com o 
avaliado para colocá-lo a par de seu julgamento, se está atingindo o 
rendimento máximo da avaliação. A atitude desenvolvidada nesta entrevista 
pode, quando inadequada, comprometer todo o trabalho.

O programa de treinamento deve ser elaborado por especialistas na 
área, que darão a devida relevância a cada etapa do processo.
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7 - CONCLUSÕES

É natural querer ser avaliado e orientado. Todo ser humano possui esta 
necessidade implícita em si e que precisa ser atendida. Sentimos isto na nossa 
vida pessoal e profissional. E é esta necessidade de corrigir os erros e 
aprender que nos impulsiona ao sucesso.

Passamos um terço de nossa vida dentro das organizações. É justo que 
nela aprendamos, que nos sintamos motivados a melhorar.

MOTIVAÇÃO: esta é a palavra-chave para o alcance de nossos 
objetivos. Se estamos motivados conseguimos lutar com mais vigor e 
defender nossos interesses com mais garra.

Se uma organização conseguir manter o nível de motivação de seus 
funcionários em alta, já terá alcançado uma parte do sucesso que almeja.

Um programa de Avaliação de Desempenho justo, adequado às 
necessidades da organização e devidamente validado, influencia muito no 
clima organizacional, visto que consiste num “feed-back” sincero entre chefia 
e subordinado, e assim sendo, só pode trazer benefícios.

O projeto apresentado propõe uma avaliação mais transparente, onde o 
avaliado tenha espaço para fazer observações e, principalmente, onde o 
avaliador passe por um treinamento sério, que o conscientize sobre a 
importância da avaliação, sobre como este processo pode influenciar na vida 
de seus subordinados e indiretamente, dele próprio, bem como da 
organização. Salienta também a importância da participação dos vários 
avaliadores (se for o caso) durante a entrevista. Assim o funcionário poderá 
participar abertamente e terá a oportunidade de solicitar orientação, se sentir 
necessidade.

Numa organização onde o incentivo salarial não é concedido através de 
enquadramentos solicitados pelas chefias, é justo que o funcionário se sinta 
valorizado na forma de críticas construtivas, elogios e observações sinceras. O 
instrumento para isso está sendo oferecido, na forma de um novo modelo de 
avaliação de desempenho, que além de abranger novos fatores, modifica sua 
graduação. O cálculo dos valores só será efetuado pela área de Recursos 
Humanos que, posteriormente, informará ao avaliador e ao avaliado. Tal 
procedimento descompromete o avaliador, que procederá mais sincera e 
eficazmente a avaliação.
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O sucesso do novo modelo de avaliação proposto dependerá da 
organização como um todo, da integração dos objetivos entre as partes; um 
“feed-back”que poderá motivar, reduzir dissonâncias entre superiores e 
subordinados e contribuir para o sucesso da organização.
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Distribuição dos Formulários B
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10

ANEXOS



M ínteaéno a* E ducaçéo

C«ncro f-m3mra4 dm éd o c*ç*c T*ertotó<»c* do Parso*

ANEXO 01

ROÍA DE AYAJLIAÇAO DE DG€B'-m
iwsaw»

199.

6. CONDIÇÃO ESSENCIAL -  FATOR DE ASSIDUIDADE E PONTUALIDADE

Número de faltas náo justificadas

7 FATOR DE PRODUÇÃO N? máximo: 80 pontos

a. Desempenho no processo ensino-aprendizagem L______

b Participação, cooperação e iniciativa ________

c. Relacionamento professor / aluno / departamento ________

d. Orientação de Trabaihos ________

e. Trabalhos Publicados

Total de Pontos

8 FATOR DE APERFEIÇOAM ENTO NP máximo: 20 pontos

a Parbapação em evento com apresentação do trabalho

b Participação em eventos com Certificado de freqüência

c Comissões designadas por Portaria de Direçáo

d Participação em Cursos de Atualização e/ou Estágios

e Desenvolvimento de projetos relevantes em atividades 
profissionais externas correlatas à área de atuaçáo

Totai de Pontos

9 ANÁLISE FINAL

Fator de Produção 

Fator de Aperfeiçoamento

Visto Totai

Parecer da C.P.P.D. 

APTO

NÃO APTO |___

Em, / ______/199,

Professor Coordenador/Chefe D.A Presidente



CAMPO 7 -  FATOR DE PRODUÇÃO

a. de 0 a 4 pontos 

O professor:

1 Sistematicamente planeja e desenvolve as atividades Dara o semestre letivo? (1,19) T

2. Desenvolve o seu piano de aula? (2, 7. 16. 19. 20 21 23 .24 ) £

3. Habitualmente apresenta sugestOes aue visam á melhoria do processo ensino-aprendizagem?
(3 ,4 , 14, 16,20, 22, 24) - [

4. N3o se ausenta do ambiente de aula? (5!

5. Produz e distribui materiais instrucionais? (6. 23)

6. Possui atitude favorável à adoç3o de inovações tecnológicas e/ou didáticas em seu trabalho?

| 7 Habitualmente desenvolve atividades e processos de recuDeracão paraieia e/ou atendimento a
j alunos? (8, 12, 18. 15) [
í r

8. Utiliza adequadamente os recursos didáticos? (9. 23)

9. Avalia de acordo com os objetivos desenvolvidos? (10,21)

10. Avalia e fornece os resultados ncs prazos estabelecidos7 (11)

TOTAL: Subitem (máximo:40 pontos) 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

b. de 0 a 4 pontos

1. Cocpera e participa quando das solicitações da chefia?

2. Coopera e participa em trabalhos de comissões técnicas, bancas e outras atividades correlatas F
j quando para isso solicitado ou designado? u

| 3. Coiabora espontaneamente com a Instituição?

4 Ao apresentar um problema à chefia, procura, também, apresentar, igualmente, sugestões para 
a sua solução? j"

r
5. Entrega a documentação escolar dentro do prazo estabelecido? -j_

6. Lança corretamente notas e presenças no Diário de Classe e BNF7

TOTAL: Subitem (máximo:24 pontos) i________________________   L

c. da 0 a 4 pontos

1. Solicita a cooperação junto à Chefia imediata ou Orientação Educacional e Acadêmica para 
analise de situações educacionais auando estas a reatierem7

2. Relaciona-se satisfatoriamente com os coieaas de trabalho?

3. Relaciona-se satisfatoriamente com os aiunos? (12, 13, 17, 18,25)  j
*- -  ■    —■ -  — — —■ - —          —    ■  .....................
J

TOTAL: Subitem (máximo: 12 pontes)



ANEXO 02

liNISTÉRiO DA EDUCAÇÃO
ENTRO FEDERAL DE EDUCAÇÃO TECNOLÓGICA DO PARANÁ

FORMULÁRIO DÊ AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO

Nome:________________________________________________________________________________

Lotaçáo:______________________________________________________________________________

Cargo:__________________________________________________________________________Grupo:

Funçáo:_______________________________________________________________________________

PERÍODO DE AVALIAÇÃO:

□ Primeira Total de Pontos

□ Segunda Total de Pontos

□ T erceira Total de Pontos
□ Quarta Total de Pontos . Média Finai:

Faltas ocorridas no período: Justificadas_______________Não Justificadas

Descriçáo sumária das principais atividades executadas: 

1 . _________________________________

2. _____________________________________________

3. ________________________________________

4. ________________________________________

5. ________________________________________

PARECER DO AVALIADOR 

O Servidor em Questão:

O! Poderia ser melhor aproveitado no atual local de trabalho, para tanto aconselhamos treinamento em:

□  Poderia ser melhor aproveitado em outro local de trabalho. Qual?

□  Encontra-se desmotivado, apático e/ou acomodado.

□  Desconhece os objetivos do setor.

d  Outro: .   _________ ________________________________________
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FATORES
GRAU 

ATRIBUÍDO 
DE 0 a 10

F
CONHECÍMENTO: Utilização dos conhecimento na execução prática do trabalho.

U
N QUAUOADE: Exatidão, perfeição e credibilidade nas tarefas executadas.

C
i
0
N
A
L

RENDIMENTO: Realização do trabalho com precisão em tempo hábil.

in ic ia t iv a : Capacidade de açáo indepenaente de supervisão.

CRIATIVIDADE: Capacidade de buscar e propor idéias novas na execução de tarefas.

i
N

RESPONSABILIDADE: Amadurecimento ccm o qual desempenha suas funções e confiança 
que inspira com o seu trabalho.

0
i

ASSIDUIDADE/PONTUALIDADE: Cumprimento de horário e permanência no trabalho.

V
i DEDICAÇAO: Seriedade e interesse que demonstra no desempenho do seu cargo.

D
U DISCIPLINA: Respeito às normas legais e regulamentares.

A
L RELACIONAMENTO: Capacidade de interagir e integrar-se ao seu grupo de trabalho.

S O M A

Os fatores abaixo só devem ser preenchidos para avaliação de ocupantes de cargo de chefia.

LIDERANÇA: Capacidade para promover e manter o espírito de equipe, conduzindo o grupo à 
realização de tarefas e obtenção de idéias.

E PLANEJAMENTO: Capacidade para estabelecer metas, recursos e programas de trabalho.
n
E
M

DECISÃO: Capacidade para identificar, analisar e solucionar problemas.
i
I

ÍN
c
i

DELEGAÇÃO: Capacidade de atribuir responsabilidade a subordinados.

A
L

COMUNICAÇÃO: Habilidade em saber ouvir e fazer-se entender.

SUPERVISÃO: Capacidade para observar, analisar, avaliar e acompanhar o desempenho dos 
subordinados.

S O M A

T O T A L  DE P O N T O S

ô
Data: / Data: . / / Data: . . / /

7
PARECER DA CPnTA

□  APTO
□  NÃO APTO

/

-
Avaliador Avaliado Diretor Presidente



ANEXO 03

SER VIÇ O  PÚBLICO  F E D E R A L

Ceiiberac&o N.» ÚS/Í9 do tío abtJJL a« >»|9

O CONSELHO DIRETOR DO CENTRO FEDERAL DE EDUCACAO 
TECNOLÓGICA DO PARANA, coM^di/iando o dUpoòXa no AaC. 99, Inct- 
ao I, ao EiiaXaXo ázAZt C&tfxo FzdZAaZ;

ccnA-cdexondo c PcueceA do Co:W. Ft-RNÃHCC AV7C.VI0 FCr.TOUZK ôJKJ 
ca F.xczzáòc n9 05/Í1-CV e. cá cotíAÀèacçõeA doe derrewA Ccrwic-dAcõxci , 
gc-xc* cjxCgüa gg 6ó? Semico Oacuaõwi, KiaJÜizc.áx na dLx ÍS de cdxiZ de

V E L I  S E K A

I - cpACVGA ga w a m s  PAPA AWUIA&W PE VESEUPEMO VOS SERVtVO 

ZZS TtaUCG.AJM insniATlVOS VC CEFET-FH., Vti gkêjco ;

I I  -  dt^zArJjWí g Ae^oA^u^GCÍo doe Fq/v>vj£caJ.c± dz Av/G&útção de 
PwerpfUlC, OicXrüjXrjlÂQò zm <3J'.<LX0 CÁ UoAffOÁ pCAA AvúZÍGvGS GC PeAtTpt-
rtí:c, ?. o a eu poàZvJ.Q‘\  zncanOtkojrznZc ca Con&eZko 9-üisAc-x paxG s.ianÕ&i

F.iZÁ-idzsUz



WTSÍAS’ PARA AVALIAÇM VE VESEUPENHO

(S F1NALIVADES

pnesente ncxrra. tem poA. f in a lid a d e  d isc ip lin a s . o processo de AVALIA. 
AO VE VESEUPENHO pana f in s  de. Paognessão Funcionai dos scrvidones  tc c  

ic o -c d r ijx is tx a tiv o i  in tegnan tes  do Plano Único de C lassificação e 
leXAÍ.bui.ção de Cangos Z Empregos -  Pt/CRCE, dz quz tnata c I z i  nÇ 7.596/ 
17.
XJS OBJETIVOS

1.1  -  V cx lfic a n  o ccmpontamznto e d z f i n i x  o qnau dz conlxibuição do
sznvidcn., em nzlação ao desémpenho dz suas a tribu ições no cango/
zr.pnegc (  função;

Z .t  -  <aerXc.5-c.coA. a t necessidades dz acompanhamento, tnziram ento, aca 
daptaçãc, -renovação;

2 .3  -  o^caccca lu b tid ic ò  pana c planejam ento na ãxea dz necuasos huma
r.os;

2.4 -  c fzxe ce n  oponXunidades pana a melhonia do nzlacicncmento z i n t e
gnação do sznvidcn;

2 .5  -  fonman um Banco dz Vados com infonmações espec ificas do pnòccs-
60 dz avaliação dz desempenho;

2.6 -  pxoocndonan ao funcicnânio  a opontunidadz dz conhzczn suas po­
te n c ia lid a d e s  z  apnirtonan. seu. dz&zmpznho;

2.7  -  id z n t i f i z a n  o sznvidon  pana f in s  d z  promoção.

VA CLIENTELA

5.1 -  Senão avaliado& o& sznv idonzs ocupantes dz cango/ emprego dz qual
oazn grupo ocupacional, in c lu s iv e  o& ocupantzA dz função dz con 
fia n ça ,  em exencic lo  ha p z lo  mzno&, 6{se is) mz&z& cm a tiv id a d e  
admini& In a tiv a .

VO PROCESSO

4.1  _ A avaliação c o n s is te  na apnzciação sistem ática  dc desempenhe do
seavidon , secujidc seu ccmpontcmzjito no InabaChc, z &z dana zm 
5 í-txc ii cneas: func iona l, iird iv id u a t c acaDicóX.

4 .2  -  A avaliação dz Ve&empenhc tonas£  pon ba&z c avaliação d inc ta  ca
c h e fia  im ediata da unidade endz o scxvidon  pcvMr.ccca maien tem 

po no óvCcvilie co  ccrsidcxadc.

6 (<izía ) que se d e  designados ZKClu.iivan:cr.tc ã função dz confn 
ança.

4 . 4 - 0  panzczn da chefia dzvzxa &zx emitido apes o ccmpxto doj& pon­
tuações cbtidai pelo &cAvidon. na avaliação des 10(dezI fa tores  
dz desempenho, z I6{dezzsseis) ;xma c& que ocupam função dz 
confiança.

4.5 - No ato da assinatura do futicionãxic, o avaliaden devera, zm zn
tn ev is ta  especifica pana ta l  fim , dan cenh.zcir.zntc ao avalia  - 
do do6 cniXznix>& adotados >ia avaliação z do dzsempzj:hc alcança 
do.

4.6  -  Cgac o avaliado rãc ccncc.xdz con o ■xz&ultado da sua avaliação,te
nã o praze dz Ol[ixh>) dias u te is  pana xzconnzn ã ch z fia  hicran 
úuicamzniz supenion do avaliaden., ccbtndo a z&tz a solução do 
impas&z.

4.7 -  Efetuada a avaliação, os fonmulãnics dzvznãc szr encaminhados
ao VzpanXamznto dz Pts&oal, alnavís da Vixetonia espec ifica  
contendo as assinatunas do avaliados, z  do avaliado.

4.S - Os fonmulÓAlos dz avaliação senão encaminhados pelo VtpaxXcmzn 
to dz Pessoal c  Ce missão Pznm&nzntz dz Pessoal T ccnicc - Admiris_ 
txa tivo  - CPPTA pena fin s  dz homologação.

- VO FERÍOQO

5.1 - A Avaliação dz Vzszmpznho oconnznã a cada se is  m.zszs dz a t i v i ­
dade z sznã efetuada nos meACA dz janzlxo  e juUio.

5.2 - Serão avaliados zm penZodo especial, definido pzlo Vzpantcxvi-
tc  dz Pzsscal:

5.2.1 - sznvidcncs afastados pon licença pana gestantes ca fz -  
rla s , quz não nztonncm. ao sznviçc dunante o pcxZcdo dz 
nealizaçãc do pncczsso dz avaliação;

5 .1 .Z - servidores a fastados pon licer.çc. tr.cáica, lic e n ç a  espe­
c ia l  eu lic ti:ça  sen vencimento, supcuior  o tr ê s  ir.zszs, 
c. quz não .rcCcnjizr, ao serviço  du‘a ate  a nea lizaçãc dc 
cvcccsao de avaliação .



SERVIÇO PÚBUCO FEOERAL F l .  GJ

6.0  -  VAS COUPETÜiCJAS

6.1 - Cor.pztz ao Vzpantamento dz Pz&ioal a. implantação do ò iitzm a  dz
Avaliação dz Vtszmpznho, bem como iua  manutenção quanto a:

6 .1 .1  - p lanzjaA , zlabonan z apnim ow t o iU tzm x  dz Avaliação
d z  Vzòempenho;

6 .1 .Í  - pnovidzncian  a elabonação, nzpnodução z encaminham, znto  
do 4 ^OAmulÕnioi cLi chz$icu>;

6.1 5 - p n z ita n  apoio z a iò U tê n c ia  tzc n ic a  a i ckz$ia* daxantz
o penXodo dz nzalização do paoczno dz avaliação;

6 .1 .4  - nzczbzA. qò daioò dai ava liaçõzi , pnovidzncian o Cxata- 
mznto zzta tX ztico  doi nziu ltadoi pana a zlabonação uoò 
nzlatóxioò pana a-i pnovidênciai cabXvzii.

6.2. •> Ccmpziz 06 Chz^zai s

6.1.1 -  E^eXuax a avaliação izgundo ai no arai zitn b zlzc id x .j e
zncamirJax 06 ^oarulãnioi dz acondo com o atem. 4 .7 ,

7.0  - VÁ APdZKÇlÚ

7.1 - . ocwidon podi/íã alcançan em cada avaliação ara pon taçãc quz
'.■iVw dz 50 a 500 p o n to i. Apõi a apunação do x a u l ta d o  doa u l-  
C<.roi quxuio a va lia çõ z i, ienã dzteAminado òz o iznvndon tc x c  
a u xzito  ã pnog-XZiião ou não, a p a n ilx  da obtenção da r.çaca, no 
rãr.i~c, dz 350 pentoò, quz AZpxeavxta 70% dz pavio a ix tU çx cÓ -  
■xuez zm 6eu dzzzmpznko global.

7.2  - Paxa : i ocupantzi dz Função dz Confiança, a porXuaçao pcdzna va
.x-ixx dz ÍQ {o iten ta} a SJO loitoczntoi) pontoz, tendo cz .xzizxa- 
: oí i z x v id o n z i  d tx z i to  ã pontuação cato cicu>'.ccr., apez ao ou^- 
tx :  a v a l ia ç õ z i , mçdia ig u a l cu zupvii.Q-x a 5: .* [quinhzrXoi e i u  

iz.-.ta; p o n to i, quz nzpxzitn taxã  70% dz p ca tjz  za lU ic tõ -x zc z  cr
C_ d íizm p zr.h o  g lo b a l

Cuiili:

V'ã o  n ? 01 /  S 7 - C

06
GO 01 tl



OeúberacAo W.® Z4/&9 tí» ZS <3« JUÜlO Ca 19 19.

0  CONSELHO DIRETOR DO^CENTRO FEDERAL DE EDUCACAO 
'NOLÒGICA DO PAPiANA, conAideoando o diApoAto no K xt. 99, In c í 
f, do EAtatuXo d z ò te  CEFcT-PR;

conAidetandc  c Lter. I I  da. V ztibcoação  n? 0S/S9-CP, c z  Z S d ech x it

Í9Í9;
ConAÍae,xando o PaxzcCA do Co»U. FcZMASVO AHTõStlO FOVTCURA SINl  

?-\oczaao n? 05/Í9-CÜ, neapazeiado na 699 Szãaco O adinãua , .xealizada 
i ia  Zt dz jutlvo dz 19&9,

V E L I 8 E R A

1 -  apxovaa cã cttznaçõzA  noA lu b ite n i  5 . 1 ,  7.1 z  7.Z oca MOR- 
PARA ÁVtUAÇÃO VE PESEtíPENXO VOS SERVIPORES TTCNICO-APMINISTRAnvOS

CEFET-PR, que. pcãacaKo a Jtza  a  A cgttôiíc -tecCacao:
5.1 -  A avaliação dz dcA empenho oeo-xaerã a cada acía  it.zãcã 

dz a tiv id a d e  z  azaÕl efetuada nc& rnzAZÃ dz c b a i t  c  oa- 
itibno.

7 . 1 - 0  Azavido-x podznã ctcançaA., on cada ava liação , uma 
pontuação quz vaaia  dz 0 a 100 poivtoA. Apõò a apuAacão 
do nzÃulXado das quatxo úttimaA avaXiaçozA, tedâ dz- 
tCAjrinado az o AZAv-idox. tzsiã d o xe ilo  ã pxcg-xcAAÕo ou 
não, a paAXin. da obier.ção da media, no mZnimo, '0  pon­
to  A, que 70% doA penteA AatÍA{aloxioA zm
Aza tíZAzirpzjxho g tobal.

7.Z -  Paxa oa ocupaj-XcÃ dz ^ur.ção d e  con fiança , a  pontuação 
podzxã vasiiaA de 0 a 160 pcnCci, C o acAvido-X, apÕA a i 
úuaCxo avaZiaçcZÃ, ícaÀ cu não d ineiX c a pAcgxcsião , 
aç ob icvzx a media de, no niãivr.c, 112 pcnXaA, que ac-

I I  -  Apaovaa oa FORMULÁRIOS VE AVÁtlAÇA0 VE PESEMPENHO, em anexo, 
devidam ente tie^o Anulado a p e ta  ComiAAão Pennajizntz d z  FzaaooZ Técnico-AdminiA  
tx a X ivo  - CPPTA do CEFET-PR e p e to  VepaAfamzjito de P zA ioct.

íL —p .
a r tu r  A m orn a  sertol /

PntAidente

VCV/hvp.
CO 05 B

03
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MINISTtRIO DA EDUCAÇÃO
CENTRO FEDERAL DE EDUCAÇÃO TECNOLOCIGX DO PARANÃ

NORMAS PARA AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO

1 .0  -  DAS FINALIDADES

A presente norma tem por f in a lid a d e  d is c ip l in a r  o p rocesso  de AVALIA 
ÇÃO DE DESEMPENHO pare f in s  de Progressão Funcional dos serv id o res  

té c n ic o -a o c in is tr a t iv o s  in te g r a n te s  do Plano Cnico de C la ss if ic a ç ã o  
e Retribuição ce Cargos e Empregos -  PUCRCE, de que tra ta  3 l e i  n? 

7.596/37 , elaborada p e lo  Departamento de P e sso a l, submetida n apre­
ciação da CPPTA, ccn forn c P o rta r ia  M in is te r ia l 475/87 e aprovaca pe­
le  Conselho D ireto r .

2 .0  -  DOS 03JETIVC3

2.1  * V er ificar  o coraportamefctc e d e f in ir  o grau de con trib u ição  do
serv id or , en r e la ç ã o  ao desempenho de suás a tr ib u içõ es  no car­

go/em prego/função ;
2 .2  -  levantar as n ecess id a d es  de acompanhamento, treinamento

readaptação, renovação;
2 .3  -- c íero cer  su b s íd io s  para o planejam ento na área de recursos hu­

manos ;

2.4  -  o ferecer  oportunidade para a n e lh o r ia  do relacionam ento e ir.tc
grsçao do serv id o r ;

2 .5  -  fo ir .it  um Banco de Dados ccra inform ações e s p e c íf ic a s  do preces

so de a v a lia çã o  de deseopenho;
2 .6  -  proporcionar ao fu n c ion ár io  a oportunidade de conhecer suas po

tcn c ia lid a d es  e aprimorar seu desempenho;
2 .7  -  id e n t if ic a r  o serv id er  para fin s  de promoção.

3 .0  -  CA CLIENTELA

3-1 -  Serao 3 v a lia d cs  os serv id o res  ocupantes de cargo/emprego dc 

qualquer grupo ocu p acion a l, in c lu s iv e  os ocupantes de funçao  
ce co n fia n ça , cm e x e r c íc io  bã p elo  menos 6 nescs em ativ id ad e  

a d m in istra tiva . f( X '

4 .0  -  DO 1’ROCES NO

4 .1  -  A av a lia çã o  c o n s is te  na apreciação s is tem á tica  do desempenho

do serv id o r , segundo seu comportamento no trabalh o , que se  darã 

cm trê s  áreas: fu n c io n a l, in d iv id u a l e g eren c ia l.

4 .2  -  A A valiação de Desempenho tomará por base a ava liação  d ir e ta

da c h e fia  im ediata da unidade onde o serv idor permanecer maior 
tempo no i n t e r s t í c io  considerado.

4 .3  ** 0 instrum ento b ásico  da ava liaçao  é o Formulário de A valiaçao
de Desempenho que será  comum a todos os Grupos, exceto  na área
G erencia l que p ossu irá  alem dos 10 (dez) fa to r e s ,  mais 6 ( s e is )
que serão  designados exclusivam ente ã função de con fiança .

•

4 . 4 - 0  parecer da c h e f ia  deverá ser  em itido após o côreputo das pon­
tuações o b tid a s  p e lo  serv id or  na ava liação  dos 10 (dez) fa to ­
res dc desempenho e 16 (d e z e s se is )  para os que ocupam funçao 

de con fian ça .

4 .5  -  No ato  da u ss in a tu ra  do fu n cio n á rio , o ava liad or deverá, era en
t r e v is ta  e s p e c í f ic a  para t a l  fim , dar conhecimento ao ava liad o  
dos c r i t é r io s  adotados na a v a liação  e  do desempenho alcançado.

4 .6  -  Caso o a v a lia d o  não concorde com o resu ltad o  da sua av a lia ça o
tera  o prazo de 03 d ia s  ú te is  para recorrer ã ch e fia  h ierarqui 

camcnte su p er io r  do a v a lia d o r , cabendo a e s t e  a solução do im­

p asse .

4 .7  -  Efetuada a a v a lia ç ã o , os form ulários deverão te r  encaminhados.
ao Departamento de P e sso a l, a través da D ire to r ia  e s p e c í f ic a  , 
contendo as a ss in a tu ra s  do avaliad or e do ava liad o .

4 .8  ** Os form ulários serão  encaminhados p elo  Departamento de P esso a l
ã Comissão Permanente de P essoa l T ecn ico-A dm inistrativo -  CPPTA 

para conhecim ento da a v a lia ça o .

5 .0  ~  DO FERlOOO

5 .1  -  A A valiação de Desempenho ocorrerá a cada s e ia  ataca de a t i v i ­
dade, e será  efetu ad a  nos meses de a b r il e outubro.

5 .2  -  Serão a v a lia d o s cm período e s p e c ie l ,  d e fin id o  pelo  Departamen­

to  dc P esso a l:



n?L Nf3x
1
' F A T O R
i

I M D 1 C A 0 0 R E S

1
i 4.  D clcnocao

O hjuc idade de a tr ib u ir  rosjjonuobi lid a d o s  a sul»rdirvi 
d o s.

-  A trib u ição  do ta r e ia s  co s sufcocüüwxlce, de ooonJo cc.™ a 
capne úlado do codn um.

-  D is tr ib u iç ã o  de resp on sab ilid ad es sen» sobrecarga de uns 
cjh d etr im en to  dc o u tro s .

-  D elegação o«n se  exinvir de sua resp on sab ilid ad e enquanto 
c h e f ia .

5. Cor:mi i icneSo

llubil idade em saber ou v ir  e t a z c r - s e  en te ix ier .

i
i ’ ...........................  ... .......................

-  Maneira c la r a  e o b je t iv a  do tr a n iz u t ir  as instruç-tcs, j 

id é ia s  c inform ações. j
-  R ccoptiviuado para ou v ir  e entender c c u tr o .

-  Preocupação cm tusoar e d ivu lgar inform ações cc rn-r-res- ! 
se  dos subordinados e dc s e t o r .

i
1 6- Supervisãoi
I Capacidade para observar, a n a lis a r  c acompanhar o

deaô'vc;u,o dos siúxrd inadoa.

:
í

-  O rientação do3 subordinados cora cxocuçHc de ta r e ia s .

-  Supriiscr.to das n ecessid ad es do subordinado pera c exerct 

c io  adequado de sua função (recu rsos rn t.-r ia is .e c -.im n e n -  

to s  dc proteção , encairiivvjswnto paro cap ucitaçãr  

fe iç c a r e n to  t é c n ic o ) .
-  Fcedbau>; (r e to m a  aos subordinados úo: aspectos jx ss it i-  

voa e n e g a t iv o s ) .
-  Capocidade de perceber e cvrçroe.-der os p o ss ív e is  p .o  " 

blcjiw3 p oasoais do aubcsdm cJo q -e  esce;cm  in tcr icrú x io  

no trab a lh o . , - \

r  A T 0  R I N D I C A D O R E S
!
| 'L • u il-b lf :i l 2  -
! f t r  li-y .çao  dos conhecim entos na execução p rática
i . . . . . . . .| 'i' v. O J_; fO • 
j

-  Scçitrança na execução das c cro íu s .
-  Ev.eC/çáo dos ta r e ío s  c\-r~ a r-.ee? ss;:t*._'•? de c n c n tv ç á o .
-  P rec isão  e co n fia b ilid a d e  uo t r o t e i s .

i 2. r •:.*>! icJ o

í_xatad.^-j,perfeição o c r e d ib il id a d e  nas ta r e fa s  

execu tad as .

-  Cuidado no deser. vo 1 vi: «.•:.rc - t u r- ü  . luc .«u o -.«c • 
tc-r.cia para con segu ir  p o r íe iç to a  d ca - v iv e is .

-  Desempenha suas ta r e fa s , IcvartJo-;? -_r.. cor, to o r e s u lta ­
do f i n a l .

3 . Porv.lir.tnto

j R ea lização  do trebalho ccm p r e c is ã o  em tesüpo h á b il.
i
j

-  C 'jclidade do trabalho r e a liz a d o .
-  Volume do trabalho r o a iiz a ò r .

| ‘1 • I n ic ia t iv a
j Capecibud? de c ç io  ir/Jepcrdente de su p erv isão .
i1
i
1

ir/esperada no tra b a lh e .

-  Independência na r e a liz a ç ã c  d: s « :s ' : r .  uiçc*.-s.

1
j 5. C rior y / .  I<

| Cana cr'dado dc buscar e propor id é ia s  novas na oxe
t
j crçuo dc ta r e ia s ,
t

j
• j

Enriquecim ento do tro ta  lhe. a trev es  j ; -.eves prop“ t ca.--. 
-  Capacidade de perceber e a lt e r a r  rctt.-uis de t r a - a l io  

in e f ic a z e s .

A dciioiloçâo de novas id é ia s  pura «.-.'..cação trcc-.ir

/ '/
é>

v'
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1. llermnsnhilt cinde

Aaadurccimento com o  q u a l desempenha suas funções o 

confiança que in s p i r a  ccm o  seu  tra b a lh o .

Capacidade de assum ir as conseqüências dc seus a to s . 
Conservação do equipamento e m a te ria l de trab a lh o . 

Zelo com o patrim ônio  da I n s t i tu iç ã o .

Cunprimento da3 a tr ib u iç õ e s  que lhe carçetem .

2 . A ss id u id ad e /P o n tu n  1 i d a d e :
Campa recimcn to  e permanência no lo c a l de tra b a lh o

Não apenas presença no lo c a l  de trab a lh o , mas g o sto  pelo  
desenjxmho de sua função «bem como cunprimento de h o rá r io
e f a l t a s .

3 . Dedicação
Seriedade c in te re s s e  que dem onstra no desempenho 
do seu cargo .

*É dcdicodo ao trab a lh o ,p ro c u ra  sempre atender o in te re sse  
da I n s t i tu iç ã o .

■ Pode-se contau* com sua co laboração  a qualquer hora ou cm 
qualquer s itu a ç ã o .

4 . D is c iplin a
R espeito  à s  nonras le g a is  e reguLom entares. Maneira pe la  qual a c a ta  e cumpre as ordens recebidas.* 

Fortna p e la  qual seguo norrras d is c ip l in s re s .

5. P.olnc io nomcnto In te rp e s so a l
Capacidade de in te r a g i r  e in te g r a r - s e  ao seu  grupo 
de tra b a lh o .

H abilidade no t r a t o  com pessoas.
Cooperação can co legas e C hefia para o desenvolvimento 
do tra b a lh o .
Relacionamento p r o f is s io n a l  s a t i s f a t ó r io .
D isc riç ão  em assu n to s p esso a is  e p ro f is s io n a is  r.o em.’.*:-, 
t e  dc trab a lh o .
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F A T O R I N D I C A D O R E S

1. Liderança
Capacidade para  procrover e n a n te r  o e s p í r i to  de 
equipe conduzindo grupos à re a liz a ç ã o  de ta r e f a s  
e obtenção de id é ia s .

-  E xercícios da au to rid ad e  ccm liv ro  ace itação  doo subordina 
dos.

-  Capacidade de d e s p e r ta r ,  nos subordinados, uma p a r t ic ip a  -  
ção c r ia t iv a  e  responsável na consecução dos re su lta d o s  
g ru p a is .

-  Estabelecim ento de un clim a de in te r - r e la c io n a  -  
manto, de forma que seus subordinados possam c o n ta r  ccm 
seu apoio e ccnipreenssão.

-  Coordenação do grupo na busca dc resu ltados favo ráve is ã 
á re a , sem se preocupar ccm vantagens p esso a is .

2 . Planelam ento
Capacidade para  e s ta b e le c e r  m etas, rec u rso s  e p ro ­

gramas de tr a b a lh o .

-  Id e n tif ic a ç ã o  dos o b je tiv o s  da á re a .
-  A nálise da re a lid a d e ,,le v a n ta n d o  as p o ss ib ilid a d e s  e l i r ü  

taçôes da ação fu tu ra .
-  Estabelecim ento de un plano de ação condizen te ccm os ob ­

je t iv o s  tra ç a d b s .

3 . Decisão
Id e n ti f ic a ç ã o ,a n á lis e  e so lução  de problem as.

-  A nálise c r i t e r io s a  das causas e conseqüências dos p ro b le ­
mas que exigem posicionam ento da C hefia.

-  H abilidade em p ro p ic ia r  a p a rtic ip ação  do grupo cm d e c i­
sões que envolvem a  á re a .

-  Segurança na tonada de d ec isõ e s .
-  Conciência dos l im ite s  do sua au to rid ad e .

•
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ANEXO 04 

PROPOSTA

FORMULÁRIO PARA A VALIAÇÃO DE DESEMPENHO

.......................................................................
Nome:
Lotação: Admissão:
Cargo: Grupo:
Período de Avaliação: Data para Devolução da Ficha:

Parâ m  és DERHlfc
Nota Ia Avaliação do Período: Nota 2a Avaliação do Período:
MÉDIA: N° de Faltas no Período:

Instruções para Preenchimento:
- Assinale com um “x” no nível de desempenho do avaliado para cada fator. Caso queira complementar, utilize o espaço “observações” no 
final do formulário.
- As notas atribuídas para cada fator serão calculadas pelo DERHU.
- Não deixe de preencher nenhuma das características.
- Restrinja-se ao período de avaliação. Não se deixe impressionar por avaliações anteriores, nem faça estimativas futuras.
- Procure ser objetivo, retratando fielmente o desempenho do avaliado durante o período.
- Esteja com a descrição do cargo do avaliado à mão, para facilitar a avaliação.
- Não preencha as colunas “NOTA” “SOMA l ” e “SOMA 2”, que servirão para os cálculos feitos pelo DERHU.

Ia PARTE
DESEMPENHO

N O T AFATORES OTIM O AC.
MÉDIA

M EDIA AB.
. M ÉDIA

Produção e Rendimento: avalie a produção do trabalho ou a 
quantidade de serviço executados em condições normais.
Oualidade do Trabalho: avalie a exatidão, freauência de erros, a 
apresentação, a ordem e o esmero que caracterizam o serviço do avaliado.
Conhecimento do Trabalho: avalie o domínio de métodos, técnicas e 
procedimentos de trabalho necessários, políticas, normas s padrões da organização.
Espírito de Equipe/Colaboração: avalie a vontade de cooperar, o 
auxílio que presta aos colegas, a maneira de acatar ordens.
Relacionamento Humano: avalie a compreensão, tolerância e o 
respeito á individualidade.
Atuação em Situações de Pressão: avalie como o funcionário reage, 
sua capacidade para identificar situações e propor soluções efetivas.
Criatividade/Iniciativa: avalie a capacidade para formular idéias novas 
e apresentar sugestões, ações independentes na execução de suas 
tarefas.
Assiduidade/Pontualidade: avalie a quantidade de faltas, permanência 
produtiva no local de trabalho e o cumprimento dos horários.
Auto-Desenvolvimento: avalie a busca do desenvolvimento e sua 
receptividade às críticas construtivas.
Confiabilidade/Responsabilidade: avalie a execução do trabalho @ o respeito 
aos prazos, bem como a discrição no manuseio de dados confidenciais.
Adaptabilidade: avalie a capacidade de adaptação às mudanças de 
orientação técnica ou novos processos de trabalho de interesse da empresa.

SOMA 1



2* PARTE
Os fatores abaixo relacionados devem ser considerados somente para ocupantes de cargos de chefia, *

DESEMPENHO
NOTA }FATORES ÕTÍMO AC.

MÉDIA
MEDIA AB.

MÉDIA
Chefia de Recursos Humanos: avalie a maneira como o avaliado se 
relaciona com seus subordinados, su firmeza e tato. |
Responsabilidade sobre Valores: trabalha dentro do orçamento planejado 
e utiliza adequadamente equipamentos, materiais e horas extras.
Liderança: influência sobre a equipe, mantendo-a integrada e 
comprometida com o trabalho. Motivação dos funcionários.
Comunicação: expressão de idéias com lógica e objetividade, preocupação 
em verificar o entendimento das mensagens transmitidas. j
Planeiamento: definição de prioridades e prazos coin base na 
capacidade da equipe. |
Tomada de Decisões: ponderação de alternativas, solução e problemas 
e implementação das decisões. 1

\

Nesociacão: argumentação convincente, obtenção de consenso e 
satisfação das partes.

SOMA 2 '...... ' ' "" l
j

CONCLUSÕES:

Observações do(s) avaiiador(es):

Observações do avaliado:

Sugestões de Treinamento:

assinatura/carimbo Chefia Imediata

assinatura/carimbo Chefia Superior

Tara uso do DERHU:

SOMAI: _ _ _ _ _  
SOMA2 (cargos de chefia):

/ / 
Data

assinatura do avaliado

NOTA FINAL; 

APROVADO: ( ) SIM ( ) NÃO


