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1- INTRODUCAO

A produtividade de uma organizagdo tem relagdo direta com seus
recursos humanos. A empresa ¢ formada por individuos isolados e cada
pessoa, com seus problemas, motivacdes, necessidade e ambigdes, contribui
na formagdo do todo.

Problemas externos sdo transportados pelas pessoas para dentro da
organizac¢do, que se ndo 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 individuos, principalmente nesse caso, quando tratamos de
uma organizacdo publica, sem a autonomia necessaria para motivar
financeiramente seus funciondrios. E se existem fatores que desmotivam e
que ndo podem ser solucionados, também existem maneiras de
contrabalancear esta situacdo e superar as crises.

Um fator importante na manutengéo do clima € o processo de Avaliagéo
de Desempenho Funcional. Dependendo da forma como a avaliagdo ¢
aplicada pode vir a gerar mais descontentamento para o funcionario, ou
conduzi-lo a um nivel motivacional tal, que venha a facilitar sua vida pessoal
e, consequentemente, sua produtividade.

Um funcionario motivado através do correto “feed-back™ traz
beneficios para a organizagdo e para todas as pessoas de sua convivéncia. E,
pensando nesta possibilidade, este projeto esta sendo elaborado com o intuito
de propor uma avaliaciio de desempenho mais justa € mais condizente com as
necessidade da empresa, e, com isto, melhorar o nivel de motivagéo do Centro
Federal de Educagio Tecnoldgica do Parana.



2 - HISTORICO DA ORGANIZACAO

O Centro Federal de Educagdo Tecnoldgica do Parana € uma institui¢do

que nasceu em 1910, com a implantacéo da Escola de Aprendizes Artifices do
Parana, na cidade de Curitiba.

2.1 - Sintese Historica:

1909
1910

1937
1942
1946
1959
1974
1978
1984
1988
1991

1992
1993

1995
1996

Criacdo da Escola de Aprendizes Artifices;

Instalagdo da Escola de Aprendizes Artifices de Curitiba (Ensino
elementar);

Liceu Industrial de Curitiba (Ensino de 1° Ciclo);

Escola Técnica de Curitiba (Ensino de 1° ¢ 2° Ciclos);

Implementacgéo, na Instituicdo, do Centro de Formacéo de Professores
da Comissdo Brasileiro-Americana Industrial (CBAI);

Escola Técnica Federal do Parana (reestruturagdo administrativa,
maior autonomia e descentralizacdo, reformulagédo curricular);

Oferta do curso de Engenharia de Operagéo (Curso Superior de Curta
Duragéo);

Transformacio para Centro Federal de Educac¢io Tecnologica do
Parana;

Inicio dos cursos de formag#do de Professores (Esquema I e II);

Inicio dos cursos de Pés-Graduacio;

Inauguracgio oficial da primeira Unidade de Ensino Descentralizada
em Medianeira, Oeste do Parana;

Inicio do curso de Engenharia Industrial Mecanica, em Curitiba;
Funcionamento das Unidades em Pato Branco, Cornélio Procopio e
Ponta Grossa, respectivamente no Sudoeste, Norte ¢ 2° Planalto no
estado do Parana. Inicio, no CEFET-PR, do curso de Técnico em
Equipamentos Médico-Hospitalares; aprovada a criagéio da Unidade do
CEFET em Campo Mour#o; aprovada a incorporacio da Faculdade de
Ciéncias e Humanidades de Pato Branco pelo CEFET ;

Funcionamento da Unidade do CEFET em Campo Mourdo;

Vestibular para o curso de Engenharia Civil, na Unidade de Curitiba.



O Centro Federal de Educagfo Tecnologica do Parana ¢ uma autarquia
de regime especial, vinculada ao Ministério da Educagdo e do Desporto. Tem
como objetivos:

- Ministrar o ensino de grau superior (de graduagdo e pos-graduacédo) e
de licenciatura aos professores da Instituicéo;

- Ministrar cursos técnicos em nivel de 2° Grau;

- Ministrar cursos de educagfio continuada aos profissionais da area
tecnologica;

- Realizar pesquisas aplicadas na area tecnoldgica.

O organograma administrativo basico:

Assessorias

Conselho Coordenadoria
Dirctor - de Plansjamento

Conselho N - l
Empresarial ’ Diretoria Procuradoria
Geral
Cornunicagio

N Coordenadoria
Social de Atividades
Commitérias

Certtro de
1| Processamento
de Dados

Dirgtoria Diretoria Diretoria Diretoria Diretoria
Relagdes Finangas e Administragio Apsio a0 de Ensino
Empresariais Pessoal Ensino
Departamento de
Recursos
Humanios

O Centro Federal de Educagfio Tecnologica do Parana possui 1620
funcionarios, distribuidos entre suas seis Unidades de Ensino. Destes, 950
fazem parte do corpo docente e 670 do pessoal técnico-administrativo.



O Departamento de Recursos Humanos estd estruturado conforme o
organograma abaixo:

Departamento
Recursos
Humanos
|
i ] 13 1| 1
Divisio Divisdo Divisio Divisiio Diviso
i de de de Legislagio de
Desenvolvimento Beneficios Cadastro ¢ Normas Pagamento
Segao de Segho de

e Selegio

O controle do processo de Avaliagdo de Desempenho esta centralizado
na Divisdo de Recrutamento, Selecdo € Desenvolvimento de Pessoal, € seu
funcionamento sera explicado no préximo capitulo.



3 - IDENTIFICACAO PROBLEMA - SITUACAO ATUAL

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

Em todo conglomerado de trabalho, alguém esta julgando a situagéo de
seus subalternos, seja formalmente através de formuldrios apropriados, ou
informalmente, através de sugestdes, criticas € incentivos.

No CEFET-PR o processo de Avaliagdo de Desempenho tem inicio
quando o servidor completa o 1° semestre de servigo. Esta avaliacéo ¢ feita
através de um formulario proprio para docentes ¢ outro para servidores
técnico-administrativos (anexos 01 e 02).

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

O atual projeto tem como alvo a avaliagdo dos servidores técnico-
admninistrativos, portanto a analise sera feita com esta base.

Todo servidor publico passa por um estagio probatorio de dois anos, ao
final do qual “sofre” uma avaliagdo e, se atingir o limite minimo de pontos,
sera aprovado e obtera a estabilidade. No CEFET-PR a avaliagdo ¢ feita
através de outro formulario, somente para este fim, com regulamentagdo
especifica, e no qual a presente analise nio se fundamentara.

A base para este projeto ¢ a avaliagdo de servidores técnico-
administrativos, em funcdo do nivel de motivagdo dos mesmos. Esses
funcionarios ndo t€ém acesso a determinadas facilidades para a progressédo
salarial que sdo concedidas aos docentes, € em fungéo disso, observa-se dia-a-
dia a insatisfacdo aumentando.

A avaliagdo ¢é feita no sentido vertical descendente (de chefe para
subordinado), em reunido privativa, ¢ para a qual o funcionario ndo é
adequadamente preparado.

Quando ha a subordinacéo a dois elementos a0 mesmo tempo (ex: ao
chefe de secgdo e ao chefe de divisdo), as chefias se reunem, avaliam, e o chefe
direto ¢ encarregado de “repassar” o resultado ao funcionario, a quem ndo ¢é



dado o direito de participagdo e didlogo junto aos seus dois avaliadores. Surge
o sentimento de impoiéncia, de revolta por ndo existir a aportunidade da
defesa. Essa avaliagdo € feita a cada seis meses, €, mediante a média da
pontuacdo obtida, é concedida ou nfo uma progressdo salarial horizontal, a
cada dois anos, por mérito. Portanto, para cada progressdo salarial por mérito,
que corresponde a um percentual entre 2 a 3% sobre sua remuneragdo, o
servidor passa por quatro avaliagdes distintas. Ouvem-se comentarios de que
ndo vale a pena o transtorno que as avaliagdes representam para um retorno
financeiro t3o insignificante.

Concluindo, atualmente a avaliacéo € fator que desmotiva, ao invés de
gerar comprometimento com a organizagdo e satisfagdo pessoal dos
funcionarios.

O problema que desponta e exige solugdes ¢:

QUE MUDANCAS SAO NECESSARIAS PARA QUE A AVALIACAO
DE DESEMPENHO DOS SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS DO CENTRO FEDERAL DE EDUCACAO
TECNOLOGICA DO PARANA SE TRANSFORME EM FATOR
MOTIVADOR ?



4 - OBJETIVOS DO PROJETO

O objetivo essencial de um sistema de avaliago de desempenho ¢
melhorar os resultados operacionais da organizagdo. No entanto, como este
objetivo s6 pode ser atingido com a colaboragdo de todos os membros da
empresa, a finalidade da avaliagdo passa a ser, essencialmente, motivacional.

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

Como objetivos especificos pode-se ressaltar;

- Mudanga no formulario propriamente dito;

- Alteragio do periodo entre uma avaliagio e outra, de acordo com a
antigtiidade do funcionario;

- Mudanga na forma de condugdo da avaliagdo por parte dos
avaliadores;

- Proposta de treinamento especifico aos avaliadores, no que tange ao
fornecimento de “feed-back”produtivo e motivador.

Como objetivo implicito, estd o atendimento ao pré-requisito para
conclusdo do curso de Especializagdo em Administracdo de Recursos
Humanos, na Universidade Federal do Parana, pela autora.



5. EMBASAMENTO TEORICO

“A necessidade natural do ser humano de se autoconhecer ¢ de
conhecer todos aqueles com os quais convive: a razdo desta curiosidade €
a necessidade natural da constante avaliacdo que o individuo faz de si
mesmo € dos outros.

Todos nés, de forma empirica ou sistematica, estamos sempre
avaliando a nés mesmos e aos outros. Este ¢ um fato incontestavel. Assim,
avaliamos nossos proprios estados interiores, aqueles que dizem respeito a
maior ou menor adequacdo e conforto psicolégico, tais como os que vao
desde a ansiedade até a alegria. Avaliamos também a n0s mesmos, diante
das circunstincias do mundo exterior, no que diz respeito & adequagdo de
nossas respostas aos estimulos que sofremos. Ndo deixamos também de
avaliar nossos interlocutores, as pessoas com as quais convivemos em
circunstancias de trabalho ou fora delas, achando-as justas ou injustas,
capazes ou incapazes, fracassadas ou vencedoras, lideres ou lideradas.
Nossa necessidade de avaliar os outros estd constantemente se
manifestando. O simples aperto de mio, a forma de olhar, a maneira de
falar, o tipo de letra, em suma, tudo aquilo que seja possivel ver no
comportamento manifesto das pessoas ndo nos escapa, ¢ todos aqueles
elementos constituem pecas importantes no julgamento global que
faremos a posteriori.”

(Cecilia Whitaker Bergamini)

5.1 - Definicéio de Avaliacio de Desempenho:
Segundo Idalberto Chiavenato, os processos de avaliagdo de
desempenho remontam do século 1V, quando Santo Inacio de Loyola ja
utilizava um sistema combinado de relatérios, notas das atividades ¢

potencial dos seus jesuitas.

Com o passar do tempo esse processo foi se aperfeicoando até
chegar ao estagio atual, quando relacionamos essa avaliagcdo diretamente



com os resultados das organizagdes, visto que possuem cunho quase que
totalmente motivacionais.

“A avaliagio do desempenho ¢ uma sistematica apreciagdo do
desempenho do individuo no cargo de seu potencial de desenvolvimento.
Toda avaliagdo € um processo para estimular ou julgar o valor, a
exceléncia, as qualidades de alguma pessoa. A avaliagdo do desempenho
constitui uma técnica de avaliacdo imprescindivel na atividade
administrativa. E um meio através do qual se podem localizar problemas
de supervisdo de potencial, de integracdo do empregado a organizagdo ou
ao cargo que presentemente ocupa, de dissonéncias, de desaproveitamento
de empregados com potencial mais elevado do que aquele que ¢ exigido
pelo cargo, de motivagdio, etc. De acordo com os tipos de problemas
identificados, a avaliagdo do desempenho pode colaborar na determinagfo
e no desenvolvimento de um politica adequada de Recursos Humanos as
necessidades da organizacdo.”

(Idalberto Chiavenato)

5.2 - Objetivos da Avaliacfio de Desempenho:

Objetivo basico: melhorar os resultados dos recursos humanos da
organizacgao.

Objetivos intermediarios (servem para alcangar o objetivo basico):

- adequacdo do individuo ao cargo;

- tretnamento;

- promogdes;

- incentivo salarial ao bom desempenho;

- melhoria das rela¢gdes humanas entre superiores € subordinados;

- auto-aperfeicoamento do empregado;

- informacdes basicas para pesquisas de Recursos Humanos;

- estimativa do potencial de desenvolvimento dos empregados;

- estimulo a maior produtividade;

- oportunidade de conhecimento dos padrées de desempenho da
organizagéo;

- retroacgdo (feed-back) de informag&o ao proprio individuo avaliado;

- outras decisdes de pessoal, como transferéncias, dispensas, etc.
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Em suma:

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

- tratar os recursos humanos como um recurso bdsico da
organizacdo, ¢ cuja produtividade pode ser desenvolvida
indefinidamente;

- fornecer oportunidades de crescimento e condi¢cdes de efetiva
participagdo dos individuos, tendo em vista, de um lado, os
objetivos organizacionais €, de outro, os objetivos individuais.

5.3 - Métodos de Avaliacido de Desempenho:

A avaliagdo de desempenho pode ser feita através de métodos que
podem variar de empresa para empresa ¢ até dentro da mesma
organizac¢do, de acordo com o tipo e as caracteristicas dos avaliados € ao
nivel e as caracteristicas dos avaliadores.

Normalmente, cada empresa desenvolve sua propria sistematica
para medir a conduta dos empregados.

Ha varios métodos de avaliagdo de desempenho e cada um apresenta
vantagens € desvantagens ¢ relativa adequacfio a determinados tipos de
cargos € situacdes.

- Método da Escala Grafica:

Avalia o desempenho das pessoas através de fatores de avaliacdo
previamente definidos e graduados. Cada fator ¢ definido com uma
descricdo sumdria, simples e objetiva, para evitar distor¢des. E
dimensionado um desempenho nos fatores, que vai desde o fraco ou
insatisfatorio, até o 6timo ou muito satisfatorio. O formulario utilizado é
composto por duas entradas: nas entradas horizontais (linhas) sdo
colocados os fatores de avaliacdo de desempenho e nas entradas verticais
(colunas) s&o colocados os graus ou graduacg@o dos fatores.
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VANTAGENS:

- instrumento de facil aplicacéo ¢ avaliagdo simples;

- permite visdo integrada e resumida dos fatores de avaliagdo;
- pouco trabalho no registro da avaliac&o.

DESVANTAGENS:

- ndo permite flexibilidade;

- sujeito a distor¢des e interferéncias pessoais do avaliador;
- rotiniza e bitola os resultados das avaliac¢oes.

Método da Escolha Forcada:

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

VANTAGENS:
- resultados confidveis e isentos de influéncias;
- aplicac@o simples.

DESVANTAGENS:

- elaboragfo e montagem complexas;

- apresenta resultados globais, sem informag¢des maiores;
- necessita de complementag¢do de informacdes;

- deixa o avaliador sem no¢&o do resultado.

Método da Pesquisa de Campo:

Um especialista assessora o processo de avaliagdo, realizando uma
entrevista com a chefia sobre o desempenho dos subordinados. Esta
entrevista apresenta uma avaliacdo inicial do desempenho do funcionario,
analise suplementar ¢ posterior planejamento (plano de agdo). Dai, o
nome “pesquisa de campo”.

VANTAGENS:
- permite ao supervisor visualizar o contetido dos cargos;
- relacionamento proveitoso chefia x especialista;



12

- avalia¢do profunda, imparcial € objetiva;

- plano de agdo para melhoria do desempenho;

- entrosamento com treinamento, plano de carreiras, etc.;
- acentua a responsabilidade de linha ¢ a fung¢&o de staff.

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

Método dos Incidentes Criticos:

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

Método de Comparacéo aos Pares:

Compara os empregados, dois a dois, € anota-se aquele que € melhor em
relagdo ao desempenho. Pode-se utilizar fatores de avaliagdo. Por ser um
processo muito simples € pouco eficiente, ¢ recomendado apenas quando
os avaliadores ndo tém condig¢des de usar outros métodos de avaliacdo.
Método de Frases Descritivas:

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

Método da Auto-Avaliagio:

O préprio empregado ¢ solicitado a fazer uma sincera analise de suas
proprias caracteristicas de desempenho através de um formulario. Pode
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ser uma boa técnica se a meta for fomentar o auto-desenvolvimento.
Quando os empregados avaliam-se a si proprios € menos provavel que
ocorra comportamento defensivo. Assim, a auto-melhoria tem mais
probabilidade de ocorrer. Quando a auto-avaliagdo ¢ usada para
determinar areas onde ha a necessidade de melhorias, €la pode ajudar o
usudrio a estabelecer metas pessoais para melhorias futuras.

Método da Avaliacdo por Resultados:

Baseia-se numa comparagdo periodica entre os resultados fixados ou
esperados para cada funcionario, € os resultados efetivamente alcancgados.
Essas metas sdo fixadas de comum acordo entre chefia e subordinado, o
que motiva o funcionario a alcangar o objetivo, ja que participou de seu
estabelecimento.

Métodos Mistos:

Mistura de métodos na composi¢do da avaliacdo de desempenho, de
acordo com as caracteristicas da organizagao.

3.4 - Fatores de Avaliacdo:

A escolha dos fatores a serem utilizados € sua correta definicfo
possuem extrema importincia para a eficiéncia do processo de avaliagdo
de desempenho.

A defini¢8o dos fatores deve ser exata (dizer exatamente aquilo que
se quer definir), ser clara (usar linguagem acessivel), ser afirmativa e ser
breve.

Para evitar maiores problemas com relacéo aos fatores, € necessario:

- definir bem os termos usados, seguindo as regras da logica formal,

- explicar as defini¢fes aos avaliadores;

- acompanhar e verificar, posteriormente, se todos os avaliadores
entenderam da mesma forma o sentido das defini¢des.
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Os fatores dividem-se nos seguintes grupos:

- Quantitativos: refere-se aos fatores que podem ser mensurados;
- Qualitativos: fatores que ndo se pode mensurar;

- Observaveis: que podem ser vistos;

- Inobservaveis: que ndo podem ser vistos;

- Estaticos: caracteristicas ou fins inerentes ao cargo;,

-Dindmicos: contribui¢des do ocupante do cargo, potencialidades.

Os grupos de fatores qualitativos e inobservaveis devem ser
evitados, pois dificultam a avaliacdo.

Os principais fatores para avaliar o desempenho sdo:

- conhecimento do trabalho; - criatividade;

- frequéncia; - dedicacgdo;

- pontualidade; - organizacao;

- héabitos de segurancga; - produgdo e rendimento;
- espirito de equipe; - produtividade;

- confianga (digno de ); - qualidade do trabalho;

- iniciativa; - relacionamento humano;
- exatiddo; - planejamento;

- adaptabilidade; - senso de custo;

- atitude no trabalho; - geréncia de pessoal;

- personalidade; - negociagdo;

- julgamento; - atuagdo em situacgdes de conflito;
- aplicacgdo; - auto-desenvolvimento;

- lideranga; - cooperagdo.

- comunicagdo;
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6 - METODOLOGIA PARA APLICACAO DO PROJETO:

6.1 - Método Proposto:

O método proposto ¢ o da escala grafica, que ja vinha sendo utilizado
pelo CEFET-PR. Como esse método ja ¢ conhecido pelas chefias da
organizagdo, possibilitara um entendimento rapido e mais eficaz, além de
facilitar as comparagdes em termos globais, visto que os fatores s@o definidos
de forma objetiva e sua avaliagdo ¢ simplificada.

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

Foram acrescentados novos fatores para a avaliagdo e redesenhado o
formulario.

Uma mudanca significativa € proposta na forma de avaliar: escolhe-se
entre as opgles “otimo”, “acima da média”, “média” e “abaixo da média”,
sem a visualizagdo de quantos pontos equivale cada fator. Esta informacéo
ficard restrita a area de Recursos Humanos, que efetuarda os calculos

necessarios para obtengdo da média.

Cada opgéo equivale & nota:

Otimo = 10
Acima da Média = 08
Média = 05

Abaixo da Média = 02
A nota maxima para obtencdo da progressdo por mérito para cargos
normais sera 100 ¢ a nota minima 70; para cargos de chefia a nota maxima
sera 150 e minima 90.

O Departamento de Recursos Humanos efetuara os seguintes calculos:

- a soma das notas da 1* parte (SOMA 1) sera multiplicada por 100 ¢ o
resultado sera dividido por 110. Obtém-se dai a NOTA 1.

NOTA1 = SOMA 1 x 100
110
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- a soma das notas da 2? parte (SOMA 2), se for o caso de cargo de chefia,
sera multiplicada por 100 e o resultado sera dividido por 70. Obtém-se dai a
NOTA 2.

NOTA 2 = SOMA 2 x 100
70

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

A responsabilidade pela computagdo dos resultados sera das areas de
Recursos Humanos de cada Unidade, que encaminhara a unidade central de
Curitiba para a operacionalizag@o dos resultados.

6.2 - Populacido-Alve:

Todos os funcionarios pertencentes ao quadro Técnico-Administrativo
da organizacdo serfo avaliados por este meétodo. No total, serdo 670
funcionarios, distriduidos entre as 05 unidades descentralizadas e a unidade
central de Curitiba.

6.3 - Periodicidade da Avaliacéo:

A proposta sugere uma avaliag@o anual aos efetivos. Nos primeiros dois
anos no emprego, o funcionario seria avaliado pelo formulario préprio para o
periodo do estagio probatério, com quatro avaliagdes no primeiro ano € duas
avaliagdes no segundo ano. A partir do terceiro ano de estadia do funcionario
na organizacdo, a avaliagdo passaria a ser anual e utilizaria a metodologia
proposta. O periodo de um ano € o ideal para a avaliagio, ja que o funcionario
ja estaria aprovado em seu estagio probatorio. Um intervalo maior dificultaria
a avaliagdo, que poderia se tornar vaga em virtude da distdncia de possiveis
acontecimentos relevantes, € um periodo menor acaba “cansando” tanto o
avaliado quanto o avaliador. Além do que, um funcionario com trés anos na
mesma organizagdo ja tem condigdes de passar por avaliagdes informais por
parte de sua chefia e formaliza-las apenas anualmente.
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6.4 - Treinamento:

Os avaliadores constituem pecas fundamentais no processo de avaliagdo
de desempenho. E deles depende, em grande parte, o éxito do programa.

O objetivo primordial de um programa de treinamento para avaliadores
¢ o de desenvolver neles a atitude do bom avaliador, do orientador
competente. Cabe também ao programa envolvé-los e motiva-los a participar
ativamente do processo, bem como comprometé-los com ele. Esse
comprometimento deve ser evidenciado na entrevista de avaliagéio, quando as
varias chefias envolvidas deverdo participar ¢ ponderar em conjunto com o
avaliado.

O treinamento deve centrar-se nos seguintes objetivos gerais:

- interligar os objetivos organizacionais, da administracdo de RH e da
avaliacdo de desempenho, evidenciando como cada um desses objetivos
pode favorecer ou comprometer um ao outro.

- definir o objetivo da avaliagdo de desempenho e sua aplicagéo para todos os
niveis da empresa.

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

- estabelecer um clima de tranquilidade, mostrar que se trata de um método
que pretende apontar qualidades daqueles que trabalham, oferecendo a eles
a possibilidade e orientag@o para melhorarem suas deficiéncias.

- preparar os supervisores para a entrevista de avaliagdo. Esta fase € de grande
importdncia, pois no momento em que o avaliador se defronta com o
avaliado para colocé-lo a par de seu julgamento, se esta atingindo o
rendimento maximo da avaliagdo. A atitude desenvolvidada nesta entrevista
pode, quando inadequada, comprometer todo o trabalho.

O programa de treinamento deve ser elaborado por especialistas na
area, que darfio a devida relevancia a cada etapa do processo.
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7 - CONCLUSOES

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

Passamos um tergo de nossa vida dentro das organizagdes. E justo que
nela aprendamos, que nos sintamos motivados a melhorar.

MOTIVACAO: 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 organizacdo conseguir manter o nivel de motivagdo de seus
funcionarios em alta, ja tera alcangado uma parte do sucesso que almeja.

Um programa de Avaliagdo de Desempenho justo, adequado as
necessidades da organizagdo e devidamente validado, influencia muito no
clima organizacional, visto que consiste num “feed-back” sincero entre chefia
e subordinado, e assim sendo, s6 pode trazer beneficios.

O projeto apresentado propde uma avaliacdo mais transparente, onde o
avaliado tenha espaco para fazer observagdes e, principalmente, onde o
avaliador passe por um treinamento sério, que o conscientize sobre a
importancia da avaliagdo, sobre como este processo pode influenciar na vida
de seus subordinados e indiretamente, dele proprio, bem como da
organizacdo. Salienta também a importincia da participagdo dos varios
avaliadores (se for o caso) durante a entrevista. Assim o funcionario podera
participar abertamente e tera a oportunidade de solicitar orientagdo, se sentir
necessidade.

Numa organizagdo onde o incentivo salarial ndo ¢ concedido através de
enquadramentos solicitados pelas chefias, € justo que o funcionario se sinta
valorizado na forma de criticas construtivas, elogios ¢ observagdes sinceras. O
instrumento para isso esta sendo oferecido, na forma de um novo modelo de
avaliagdo de desempenho, que além de abranger novos fatores, modifica sua
graduagdo. O calculo dos valores so sera efetuado pela area de Recursos
Humanos que, posteriormente, informard ao avaliador e ao avaliado. Tal
procedimento descompromete o avaliador, que procedera mais sincera e
eficazmente a avaliag8o. '
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O sucesso do novo modelo de avaliagdo proposto dependera da
organizagdo como um todo, da integracfio dos objetivos entre as partes; um
“feed-back”que podera motivar, reduzir dissondncias entre superiores e
subordinados e contribuir para o sucesso da organizacéo.
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8 - CRONOGRAMA

Abr/96

Jun/96

Jul/96

Ago/96

Nov/96

Elaborag¢io do Programa de
Treinamento para Avaliadores

Aplicagdo do Programa de
Treinamento aos Avaliadores

1°Q |2Q

Divulgagdo do Novo Modelo
de Avaliagio de Desempenho

Distribui¢do dos Formularios

Implantagdo do Projeto / Inicio
de Utilizagdo

12 Q = Primeira Quinzena
2% Q = Segunda Quinzena
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ANEXOS



ANEXO 01

ximigsno ds Educscso

2~ « Certro Federsi de Educacso Tecnosgics ao Parana

ACHA DE AVALIACAO DE DOCERTE

199

CONDICAO ESSENCIAL — FATOR DE ASSIDUIDADE E PONTUALIDADE

NUmero de faitas n3o justificadas

FATOR DE PRODUGCAO

N9 méximo:

a. Desempenho no processo ensino-aprendizagem

b Participacdo, cooperac3o e iniciativa

¢. Relacionamento professor / aluno / departamento
d. Orienwcio de Trabaihos

e. Trabalhos Publicados

Total de Pontos

I

FATOR DE APERFEICOAMENTO

4
[+]
B
X
:
3
B
3

a Participacao em evento com apresentacao do trabalho

b Participacdo em eventos com Certificado de frequéncia
¢ Comisstes designadas por Portaria de Direg3o

a Parucipagso em Cursos de Atualizagdo e/ou Estagios

e Desenvolvimento de projetos reievantes em atividades
profissionais externas correlatas 3 rea de atuacdo

Total de Pontos

L

ANALISE FINAL

Fator de Producio

]
—
o [

Fator de Aperteicoamento

Visto

Parecer da C.P.P.D.
wro ]
NAO APTO :
Em, / 189

Professor Coordenador/Chefe D.A.

Presidente




CAMPO 7 — FATOR DE PRODUCAOQ

a. de0 a4 pontos

O professor:

(3.4, 14,16, 20, 22, 24)

alunos? (8, 12, 18, 18)

1 Sistematicamente planeja e desenvolve as atividades para o semestre letivo? (1,19)
2. Desenvolve o seu planodeauia? {2, 7,16, 19 20 21 23.24)

3. Habituaimente apresenta sugestBes que visam 3 melhona do processo ensino-aprendizagem?

4. N3o se ausenta do ambiente de aula? (5!}
5. Produz e distribui matenais instrucionais? (6, 23)
6. Possu1 atitude favorédvel 3 adocdo de inovac8es tecnol6gicas e/ou diddticas em seu trabalho?

7 Habituaimente desenvoive atividades e processos de recuperacdo paraieia e/ou atendimento a

8. Utiliza adequadamente os recursos didéaticos? (3. 23)
9. Avalia de acordo com os objetivos desenvoividos? (10, 21)

10. &valia e fornece os resultados ncs prazos estabeleciaos? (1)

UL DO

TOTAL: Subitem {maximo: 40 pantcs)

|
|

b, de 03 4 pontos

-
<

a sua solu¢fo?

1. Cocpera e participa quando das solicitac8es da chefia?

. Coovera e particips em trabalhos de comissdes técnicas. bancas e outras atividades corralatas
quando para isso solicitado ou designado?

3. Colabora esporitaneamente com a Instituicdo?

4. Ao apresentar um problema a chefia, procura, também, apresentar, iquaimente, sugestdes para

5. Entrega a documentacdo escoiar dentro do prazo estabelecido?

6. Lanca corretamente notas e presencas no Didrio de Classe e BNF?

TOTAL: Subitem (médximo: 24 pontos)

LUl

¢. de 0a4 pontos

N

a

1. Solicita 3 cooperacdo junto 3 Chefia imediata ou Orientacdo Educacional e Académica para
analise de situacfes educacionais quanco estas a requerem?

. Relaciona-se satisfatoriamente com os cotegas de trabatho?

Relaciona-se satisfatoriamente com os atunos? (12,13, 17, 18, 258)

. e

TOTALL: Subitem (méximo: 12 pontes)

i




ANEXO 02

INISTERIO DA EDUCAGAQ
ENTRO FEDERAL DE EDUCAGAO TECNOLOGICA DO PARANA

FORMULARIO DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Nome:

Lotagdo:

Cargo: Grupo:

Fungdo:

PERIODO DE AVALIAGAO:

O Primeira Total de Pontos

O Segunda Total de Pontos

O Terceira Total de Pontos

O Quara Total de Pontos Média Final:
Faltas ocorridas no perfodo: Justificadas Néo Justificadas

Descrigdo suméria das principais atividades executadas:

PARECER DO AVALIADOR
O Servidor em Questio:

— Poderia ser methor aproveitado no atual local de trabalho, para tanto aconselhamos treinamento em:

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

2 Encontra-se desmotivado, apatico e/ou acomodado.
(J Desconhece os objetivos do setor.

— OQutro:




FATORES

GRAU
ATRIBUIDO
DE0a 10

CONHECIMENTO: Utilizacdo cos conhecimentc na execugao pratica do trabalho.

QUALIDADE: Exatidéo, perfeicdo e credibilidade nas tarefas executadas.

RENDIMENTO: Realizagdo do trabalho com precisdo em tempo hébil.

20 —-—02Cm

INICIATIVA: Capacidade ce agdo indepenasnte da supervisao.

>

-

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

RESPONSABILIDADE: Amadurecimento com o qual desempenha suas fungées e confianga
que inspira com o seu trabalho.

g 2z —

~SSIDUIDADE/PONTUALIDADE: Cumprimento de horéric e pemmanéncia no trabalho.

DEDICACAQ: Seriedade e interesse que demonstra no desempenho do seu cargo.

DISCIPLINA: Respeito as normas legais e regulamentares.

> C O — < -

RELACIONAMENTQ: Capacidade de interagir e integrar-se 20 seu grupo de trabalho.

SOMA

Os fatores abaixo sd devemn ser preenchidos para avallagdo de ocupantes de cargo de chefia.

LIDERANCA: Capacidade para promover € manter o espirito de equipe, conduzindo o grupo &
realizagdo de tarefas e obtengéo de idéias.

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

GECISAO: Capacidade para identificar, analisar e solucionar problemas.

DELEGACAQ: Capacidade de atribuir responsabilidade a subordinados.

P —-—0OZmMm>XImAQ

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

SUPERVISAO: Capacidade para observar, analisar, avaliar € acompanhar o cesempenho dos
subordinados.

SOMA

TOTAL DE PONTOS

(e )

Data:

! Data: / / Data: / / PARECCER DA CPPTA

O APTO
0 NAOAPTO

e !

Avaliador Avaliado Diretor Presidente




ANEXO 03

FL N )5 |

SERVIGO PUBLlCO FEDERAL

Ceiberacdo No 0§/§9 oo 8 <o aball ae 159,

O CONSELKO DIRETCR DO CENTRO FEDERAL DE EDUCACAQ
TZCNOLOGICA DO PARANA, consdiderando o disposiv no At. 99, Inci-

40 I, do Eslatuto deste Cundvo Fidewnd;

consdderando ¢ Parecen do Cons. FERNANDC ANTONIO FONTOURA SINY
cs Przzzasc n? 05/85.C0 e as contaibulicoes dos demals Conselnsives
apreeeninias rna 665 Sessdo Ondininda, reallzadt ro dia £§ de abail de

1283,

DELIBERA

I - aprever as NORMAS PARA AVALIACAD TE DESEMPEIRI0 DOS SERVIDY
RES TECNICG.ASHINISTRATIVOS TO CEFET-FR, 2m anexo;

Il - daterminan a xefonmufasdo dos Formulinics di Aveldagdos de
Suc—pe' , wneaninrados em anexo &8 Noamas paa Avalia;Zs di Desempe-
ke, 2 0 s2u poalendon wncaminkaranic ao Comselhs Jirelor paia rzanili

r\[/]L ‘\ ./0

Az“uz Aufcvz Seprof
Pressdante

2 & apRIVALAD.

et a2
eV,

03

A PO TR PN 34 3 £ P ATV



NORMAS PARA AVALIACAQ DE DESEMPERHO

AS FINALIDADES

presente ncwma Lem poa finafidade disciplinar o prweceséo de AVALTA-
X0 DE DESEMPENHO para §ins de Progressdo Funcional dos servidenes Lee

Leo-cdrinistrativos integrantes do Plano lnico de CLaesdlficacao e
letrdibuicdo de Cargos ¢ Empregos - PUCRCE, de que tratea Leln?7.596/

7.

XIS OBJETTIVOS

1.1 - Veriiican o cempontamento e definix o grau de contulbuicdo  do
seavdiden, em aelacio ao desémpenho de suas atiibuicées ro cargo/
emprege/ funcdo;

2.1 - identificarn as necessidades de acompankamento, treiramente, rea
daptacdc, aenovacdo;

2.3 - ojerccen subsidics pars ¢ planefamente na aiea de Aeciis0s huma
rod;

2.4 - cfewcer oportunidades para a melhoria do relociencmento e inte
gracao do serviden;

2.5 - 4oxnar um Banco de Dados com informacoes especificas do proces-
40 e avaliacde de due:]:pmho;

7.6 - proocacionar ao funcicnario a opontunidade de corhecer suas po-
tenziclidodes e eprimoran st desempetho;

2.7 - identificar o seavidor para 4ins de promo¢do.

. DA CLIENTELA

3.1 ~ Scrdo avaliados 08 servidones ocupantes de carge/erprege de qual

quen gupo ocupacional, inclusive os ocupantes de funcdo de con
jlanca, en exencicio ha pelo menos, 6lseis] meses em atividade
adninistrativa.

D0 PRXESSO

4.1 - A aqualiacdo censdste na apreciacdo sistematice de desempenke do

-senvider, secunde seu cemporiomento ne Lraballe, ¢ 8¢ dard cm

5 (L8t} crcas: fwiclonal, individual ¢ gerencial.

4.7 - A avalfiaclo de Descemperhe Lomaxa pox base @ avaliacio dineta da

chefia imedinia da undidade cnrde ¢ sexvddon peimanccen madct Lesm

\,)J

po no {nlernsiicle censdderade.

4.4 -

4.5 -

4.6 -

4.7 -

6lscia) que dcrie desicnados exclusivamenic @ fungcéo de conde
q ¢ £ <

aga.

0 parccen da chefda dzvesd ser enitido apcs o cémpulo das pen-
tuccocs cbtidas pclo scavddor na avalincae des 10{dcz] jaleacs
de desempenho, ¢ l6{dezesseds) para  cs gue ocupam jwicde  de
confuica.

No ato da assinatura do funcionZiic, o aveliader devexa, em en
Lrevista esprelfdicn para Lol 4ém, dan conhecimente co avalfia -
do dos critenios adetados na avalincdo ¢ do desempanac alcanca
do.

Casc 0 avaliade ric cenccrde com o tesullado da dua avalincas,ie
1Z 0 paazc de 03[ixEs) dias tedls pean xecorrer & chefia hierax
quicemente supeiicr do avaliadex, ccbendo a esfe o seducie do
Lnpasse.

Efetuada a avaliagdo, 03 forrularics deveisc ser encaninkades
a0 Departamento de Fessoal, atravis da Dizetoria espec fica
contendo a8 cssinatunas do avaliador ¢ do avafiado.

0s foamubarios de avaliacdo sexdo encamirhades pelo Pepatamen

20 de Fessoal & Cemissdo Permanesite de Pessocl Teenice-Adminds

Lretivo - CPPTA pera §ins de homolegacro.

5.0 - D0 PERICXO

S.1 - A Aveliacdo de Desempenho ocorrerd a cada scis meses de ativi-

dade e sena efetucda nos meses de janelro ¢ jutha.

5.2 - Serio avaliades em pertodo especial, definido pelo Uepariomen-

Lc de Fesscal:

5.1.1 - servideres afastados por Licenca para geslantes cu -
74as, que ndo reternem ae seavice cuimiie o pouleds de
realizacde do precesso de avafdngao;

5.1.2 - scivideses alastades por Licenca micica, Lcenca cipe-
cizf cu Liconca dem vencimanio, susetrior & Iils meses,

¢ qud nae.reicniem ao sewdce dutande a aesldicpic <o

4
rreeesso de avaldacac. 1_'_"/\

U

Ter o

Og;

-



SEAVICO PUBLICO FEDERAL FL. G5

6.0 - DAS COUPETENCIAS

6.1 - Compate ao Depantamento de Pessoal a implantacio do s{slema de

Avaliacao de Desempenho, bem como sua manulencdo quanto a:

6.1.1 - planejar, elaborar e apaimoran o sistema de Avalingis
de Desempenho;

6.1.2 - providenciar a elaboracdo, Aeprodugic ¢ encamdninamenid
dos formufanios b chefian;

é.1

n

- preslur apolo ¢ assistincia Xzendica a8 chefdizs dunante
0 perlodo de nealizacdo do processo cz avalizsio;
6.1.4 - receber 03 dados das avaldacoes, providncdat v lwata.
mento estatistico dos rcsulltados par: a elaboragdo =0y
ARLaLoN{0s pard as providincdzs cablveds.

- Compete a4 Chef<as:

6.2.7 - Efetuar a avalia¢do segundo as noamcs estabelecddzs @
encaminan 0 §oamularnios de acordo com o Llam 4.7,

7.0 - DA APSRADAD

7.

!

D oionvddon poderd alcancer em cada avalingde wma pondaagic gue
vaval de 50 a 500 pontos. Apde a apuracdo do resuliade das L2.
Teias qurlro avaliaghes, éerd deLaamiiado  4¢ o derveson XL
citadllo @ progressdo cu rEo, a partit da ctfingic dx mizdz, ne
=lndime, de 350 ponkos, que Aepresenta 70% de pondos sallisd{zid-
28 em seu deserpanne global.

Pit o3 ccupantes de Fungdo de Conflanga, a ponduiglc pederd vg
o de E0{cdltenkn]) a $I0{oltocentos) ponlos, Lendo co Aeilia-

208 senvdidones diredito @ pontusgdo caso cicasiim, apls 24 Qua-
2w avalingoes, midia Lgual cu suparior @ 5¢lijulnnenios e ses

L2 e
R 004

1) rontos, que representad 708 de pondos extlsiizisics em
ton Jesampenho globel.




Oeliberacao Mo 24/69 go I8 e fulho ce 19 §9.

O CONSELHO DIRETOR DOZCENTRO FEDERAL DE EDUCACAO
"NOLOGICA DO PARANA. considerando o disposto no Art. 99, Inci
I, do Estatuty desie CEFET-PR;

corsidvade ¢ itexn I1 da Deliberacdo n? 05/89-CD, de 18 deabuil

1989; °
consdderando o Paxecen do Cons. FERNANDY ANTINIQ FONTCURA SINI

Processo n? 05/89-C0, neapreciado na 698 Sessdo Ondinasda, acalizada
diz 28 de futho de 1959,

DELIBERA

1 - aprovar cs alleraches nod subitens 5.1, 7.7 e 7.2 das  NOR-
PARA AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS
CEFET-PR, que pesscrdo a fea a seguinte aedacdo:
5.1 - A avaliacdo de desempoiho ocoriera a cadz sels mescs
de etividade e seia efctucda ncs meszs de ebril ¢ ou-
Lubro.

7.1 - 0 senvidox poden alecancar, em cada avaliacdo, uma
pertuacto que varia de 0 a 100 pontos. Apds a apuracio
do resultado dos quatio iltimas avaliacdes, seid  de-
Leaminado Se o scavidor terd dircdito @ pacgiesscs ou
nio, a paatia da otiencdao de midia, no mindmo, 70 pon-
208, que aepicscnianio 70% dos pentfos satlsfatforics em

sen desempatho global.

7.2 - Paan os ocupuites de furncdo de conjiance, a poriuccqo
rodesd vardan deQa 160 pentes, ¢ o scavidoy, apss &3
guztio avaliacfes, Lend cu ndo dincile @ PACGRCSSGO
sc obiiver a medin de, ro muiire, 112 pontes, que  Ac-
presentarde 70% dos pentos tatisfaionics em dcu dosesm

{ e
renne alebal. \ 77

11 - Aprovar os FORMULARIOS DE AVALIACKO DE DESEMPENHO, em anexo,
devdidarente reformuledos peta Comissdo Permanente de Pessoal Teenico-Adminis
Lrativo - CPPTA do CEFET-PR e pelo Deparfamento de Pessocl.

‘0

ARTUR ANTONI ] BERTOL
Presddente

DGO/ hvp.
coo05B

BTI;N *HJ



S.LR.1,0 PLBLIC .EDERAL
MINISTERIO DA EDUCAGAO
CENTRO FEDERAL DE EDUCASAO TECNOLOGICA DO PARANK

1.0 -

2.¢ -

3.0 -

NORMAS PARA AVALIAGAO DE DESEMPENHO

DAS FiIBNALIDADES

A prescntc norma tem por finalidade disciplinar o processo de AVALIA
GAO DE DESEMFENHO para fins de Progressao Funcional dos servidores
t2cnico-acrinistrativos integrantes do Plano Cnico de Classificagao
¢ Retrituigao de Carg;s e Empreges - PUCRCE, de que trata a lei o
7.596/37, elaborada pslo Dcparrancnto de Pessoal, subzmetida a apre-
ziagao ds CPPTA, conforme Portaria Ministerial 475/87 e aprovaca pe-
lc Conselko Diretor.

MS I3JETIVES

2.1 - Verificar o comportametite e definir o grzu de contribuigao do

‘

servidor, ea relagzo ao desempenho de suzs atribuigoes no car-
go/emprego/fungao;

2.2 - levantar as necessidades de acorpanhamento, treinaxento

readap:aq;o. renovag;o;

.3 - cferccer subsic¢ios para o planejzmento na Zrea de recursos hu-
pnos;

2.4 - oferscer oportunidade para a melhoria do relacionamenio e inte
5.3;50 do servidor;

2.5 - forzacr um Sanco de Dados ccm informagoes especificas do proces
so de avaliagao de desempenho;

2.6 - proporcionar ao funcionsrio 2 opcrtunidade de conhecer suas po
tencialidades e zprimorar seu desemperho;

2.7 - identificar o servider pzra fians de premogao.

TA CLIERTZLA

3.1 - Ser2d avaliades os servidores ocupantes de cargoferprego  de
gualquer grupo ocupacional, inclusive os ccupantes de funqio
ée cenfianga, cm exercicio ba pelo menos 6 meses em atividade

adzinistrativa. /

(.~

4.0 - DU PROCESL0

4.1 - A avaliagao consiste na apreciagao sistemitica do desempento
do servidor, segundo seu comportamento no trabalho, que se dara

cm tres areas: funcional, individual e gerencial.

4.2 = A Avaliagao de Desempenho tomari por base a avaliagao direta
da chefia imediata da unidade onde o servidor permanecer maior

tempo no intersticio considerado.

4.3 - O instrumento basico da avaliagao & o Formulario de Avaliagao
de Desempenho que sera comum a todos os Crupos, exceto na area
Cerencial que possuira alem dos 10 (dez) fatores, rais 6 (seis)

que serao designados exclusivamente & fungdo de confianga.
-

4.4 - O parecer da chefia deveri ser emitido apos o computo das pon-—
tuagoes obtidas pelo servidor na avaliagao dos 10 (dez) fato-
res de descmpenho e 16 (dezesseis) para os que ocupam fungao

de confianga.

4.5 - No ato da assinatura do funcionirio, o avaliador devera, em en
trevista especifica para tal fim, dar conhecimento ao avaliado

dos critcrios adotados na avaliagéo e do desempenho alcangado.

4,6 - Caso o avaliado nao concorde com o resultado da sua avaliagao
terd o prazo de 03 dias Gteis para recorrer & chefia hierarqui
camente superior do avaliador, cabendo a este a solugao do im-

passe.

4,7 - Efetuada a avaliagio, os formularios devereo ser  encaninhados
ao Departamento de Pessoal, atraves da Diretoria especifica ,

contendo as assinaturas do avaliador e do avaliado.

4.8 - 0s formularios serao encaminhados pelo Departemento de Pessoal
a Comissao Permanente de Pessoal Técnico~Administrativo ~ CPPTA

para conhecimento da avaliagso.

5.0 - DO FERI0NO

«y - . . 13 .
S.1 ~ A Avaliagao de Desempenho ocorrera a cada se¢is ceses de ativi-

dade, e sera efetuada nos meses de abril e outubdro.

5.2 - Serzo avaliados em periodo especiel, definido pelo Departomcn-

to de Pessoal: (;///"
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= Distrilaigio de responsabilidades sem sobrecarga de ung
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- Delegagdo sem se eximir de sua responsabilidade ervjuanto
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35.2.1 ~ servidores sfastados por licenga paT- Ti~te ou fe-
riss, que nio retornzo ao servigo du a2 periodo

de realizagZo do processo de avaliagac:

5.2.2 - servidores afastados por licenga médica, licenga espe
cial ou licenga sem vencimentos, supcrior a tres me-
ses, ¢ que njo retornca ao servigo durante a rcaliza-

- .:
a0 do processo de avaliagzo.

6:0 - DAS CRIPETERCIAS

6.1 - Compete ao Departaxento de Pessoal com a ananwumno da C?PTA,
izplantagin do sistema de Avaliacizo de Desempeito, bem  como

sua manetencic quantos:

6.1.1 - planejar, elaborar e aprimorar o sistema de Avaliagao

de hesespexho;

6.1.2 - providenciar reprodugdo e encaminhazento dos form:1a-

rios as chefias;

6.1.3 - prestar apoio e assistencia técnica as chefias duran-

te o periodo de realizagas do processo de avaliagio;

6.1.4 ~ receder os dados das avaliagoes, providenciar o trata
zento estatistieo dos resultados para a elaboragao

dos relatdrios para as providencias cabiveis.

6.2 = Compete as Chefias:
6.2.1 - Efetuar a avaliagao segundo as normas estabelecidas e

eacaninhar os forrularios de acordo com o item 4.8

7.9 = DA APURAGAD

7.1 = 0 servidor podsra alcangar ec cada avalizgZo uma pontuagioque
varia de 0 a100 poatos. Apos a uvcnonmo do resuvltado dss qua=—
tro Gltimas avaliagoe=s, sex3 detervinzdo sc o servidor terd
direito 2 progressic ou n30, a partir da obtergiao da wedia,no
einico, 70 pontes, que navneunsnuumo 70Z awu pontas satisfata-

rios e scu desempenho gledal.

n . : .\
7.2 = Para es ocyraeics de fungan de confian¢a, a poatuagso  godera

variar de 0 2 150 pontos, ¢ o sarvider, apds as quatro avalia-
~ -

goes, tera ¢u nio direito 3 progresszo, se obriver a védia de,

no minimo,132 pontos, que rcpreseatarzo 707 dos pontos satis-—
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ANEXO 04

PROPOSTA

FORMULARIO PARA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Nome:

Lotago: Admissio:

Cargo: Grupo:

Periodo de Avaliacdo: Data para Devolugdo da Ficha:

Nota 1° Avaliacio do Periedo Nota 2° Avaliacio do Periodo:
MEDIA: N° de Faltas no Periodo:

Instrugbes para Preenchimento:

- Assinale com um “X” no nivel de desempenho do avaliado para cada fator. Caso queira complementar, utilize o espago “observagdes” no
final do formulério.

- As notas atribuidas para cada fator serfio calculadas pelo DERHU.

- Nfo deixe de preencher nenhuma das caracteristicas.

- Restrinja-se ao periodo de avaliago. Néo se deixe impressionar por avaliagBes anteriores, nem faga estimativas futuras.

- Procure ser objetivo, retratando fielmente o desempenho do avaliado durante o periodo.

- Esteja com a descricéio do cargo do avaliado 8 méo, para facilitar a avaliagfo.

- N#io preencha as colunas “NOTA” “SOMA 1” ¢ “SOMA 2”, que servirfio para os célculos feitos pelo DERHU.

1? PARTE
DESEMPENHOQO
OTIMO AC. MEDIA AB. NOTA
FATORES MEDIA . MEDIA

Produgio e Rendimento: avalie a produgSc do trabalho ou a
quantidade de servico executados em condicdes normais.

Qualidade do Trabalho: avalie a exatiddo, frequéncia de erros, a
apresentagdo, a ordem e o esmero que caracterizam o servigo do avaliado.
Conhecimento do Trabalho: avalie o dominio de métodos, téenicas e
procedimentos de trabatho necessarios, politicas, normas ¢ padrSes da organizagio.
Espirite de Equipe/Colaboracéio: avalie a vontade de cooperar, ©
auxilio que presta aos colegas, a maneira de acatar ordens.
Relacionamento Humano: avalie a compreensfio, tolerfncia e o
respeito 4 individualidade.

Atuacdio em Situacdes de Pressfo: avalie como ¢ funciondrio reage,
sua capacidade para identificar situacGes e propor solucdes efetivas.
Criatividade/Iniciativa: avalie a capacidade para formular idéias novas
e apresentar sugestdes, agles independentes na execuglio de suas
tarefas.

Assiduidade/Pontualidade: avalic a quantidade de faltas, permanéncia
produtiva no local de trabalbo e o cumprimento dos horérios.
Auto-Desenvolvimento: avalic a busca do desenvolvimento e sua
receptividade as criticas construtivas.
Confiabilidade/Responsabilidade: avalie a execugiio do trabalho ¢ o respeito
a0s prazos, bem como a discriciio no manuseio de dados confidenciais.
Adaptabilidade: avalie a capacidade de adaptagdo as mudangas de
orientagdo 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

‘ - OTIMO AC. MEDIA AB. NOTA
FATORES MEDIA MEDIA

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 orcamento planejado
¢ utiliza adequadamente equipamentos, materiais ¢ boras extras.

Lideranca: influéncia sobre a equipe, mantendo-a integrada e
comprometida com o trabalho. Motivagfo dos funcionarios.
Comunicagfio: expressdo de idéias com logica e objetividade, preocupagfio
em verificar o éntendimento das mensagens transmitidas.

Planejamento: definigio de prioridades e prazos com base na
capacidadc da cquipc.

Tomada de Decisdes: ponderace de alternativas, solugdo e problemas
e implementaciio das decises. )
Negociagfio: argumentacfo convincente, obtengfio de consemso e
satisfacio das partes.

SOMA 2

CONCLUSOES:

Observacdes do(s) avaliador(es):

Observacdes do avaliado:

Sugestbes de Treinamento:

Data assinatura/carimbo Chefia Imediata

assinatura do avaliado assinatura/carimbo Chefia Superior

Para uso do DERHU:

SOMAI1:
SOMAZ2 (cargos de chefia):

NOTA FINAL:

APROVADO: ( )SIM ( )NAO




