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RESUMO

Este artigo tem por finalidade analisar caracteristicas envolvidas no método de avaliagdo de
desempenho dos servidores técnico-administrativos da Universidade Federal de Santa
Catarina (UFSC). Esta pesquisa é classificada como descritiva, ja que procura conhecer como
o fendmeno se manifesta, sendo também uma pesquisa bibliografica e documental. O estudo
tratou de fazer uma descrigédo da avaliagdo de desempenho conforme especificada pela e pela
politica nacional referente ao assunto. Ainda, por meio do estudo, foi possivel verificarem-se,
quais iniciativas e programas foram inseridos pela administragdo da UFSC para que esta
avaliacdo atinja seus objetivos. A pesquisa buscou analisar como a avaliacdo de desempenho
de servidores técnico-administrativos ocorre no servi¢o publico da UFSC, com destaque aos
seus critérios mais relevantes.

Palavras-chave: Avaliacdo de desempenho. Administracdo publica. Gestdo de Pessoas.
Universidade.
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1 INTRODUCAO

As Universidades, desde a sua cria¢do, sofreram grandes transformacdes histéricas e
politicas, em varios aspectos, inclusive no &mbito administrativo. Na Universidade Federal de
Santa Catarina (UFSC), ndo foi diferente. Concomitantemente, observa-se nas organizagoes
publicas dificuldade na adocdo de novas técnicas administrativas. Além disso, a aplicacdo dos
principios basicos da gestdo e impossibilitada principalmente em razdo de instrumentos
legais, que dificultam a implantacéo de politicas integradas de recursos humanos (ALMEIDA,
2011).

No periodo que antecede a promulgacdo da legislacdo que regulamenta os Planos de
Desenvolvimento das Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES), a area de gestdo
encontrava-se em situacdo de desamparo legal para realizar mudancas (BRASIL, 2005),
cenario antagbnico a responsabilidade que o servidor deve ter perante sua empregabilidade,
manté-la com persisténcia, comprometimento e foco. Vale salientar que também € papel da
organizacdo fazer sua parte, criando oportunidades, oferecendo assisténcia financeira e uma
comunicagdo clara e objetiva na realizacdo de planejamento e processos de capacitagéo e
desenvolvimento.

Um aspecto a ser destaca, neste contexto, é o préprio papel desempenhado pela
instituicdo universitaria. Trata-se de uma organizacdo complexa que possui finalidades
nobres, tal como sugerem Moreira et al (2009), ao afirmarem que

a Universidade, portanto, apesar de possuir uma estrutura interna, trabalhar
para a consecugdo de objetivos determinados e cumprir as suas finalidades
de ensino, pesquisa e extensdo, diferencia-se das demais organizaces, pelo
seu tipo de atividade, suas formas de controle e fungdes que desempenha na
sociedade. Carrega no seu bojo uma importancia fundamental na construgdo
da sociedade moderna. Tem um compromisso com o0 passado, na
preservacdo da memoria, com o presente, na geracdo de conhecimentos e
formagdo de profissionais e com o futuro, no compromisso do
desenvolvimento e progresso. Ndo pode viver isolada do mundo e das
vertiginosas mudangas que acontecem no ambiente que a circunda e com o
qual interage. Deve-se fazer presente, atuando de forma a que o0 seu ensino, a
sua pesquisa e 0S Sseus servigos de extensdo atendam e acompanhem as
exigéncias do mercado. (MOREIRA et al.,2009)

A Universidade Publica, particularmente, deve ser entendida como aquela que é
voltada para a sociedade. Onde, entre muitas funcGes, tem também o compromisso de
produzir conhecimento e qualidade de vida para a sociedade.

Neste sentido, entende-se que a Universidade é concebida como produtora de
conhecimento, de formacdo para atender a sociedade, ela necessita ser repensada quanto ao
processo de formacao dos seus gestores e as condi¢des de trabalho a eles propiciadas.

No caso da Universidade Federal de Santa Catarina, (UFSC), objeto de estudo do
presente trabalho, esta se refere a uma autarquia, a qual exige profissionais capacitados e
comprometidos para que possa alcancar seus objetivos. O conhecimento e profissionalizagdo
na area da gestdo publica contribuem com a eficiéncia no desempenho das atividades no dia a
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dia do servidor. Neste ambito, Colombo (2010, p.168) afirma que, além do gestor ter que

enfrentar a complexidade inerente a universidade, ele preciso ainda saber lidar com um

dilema relativo a instituir a profissionalizacdo neste tipo de organizacéo, posto que
Apesar de a academia ser, para a sociedade, um centro disseminador de
modelos, metodologias e boas praticas de gestdo de pessoas, esses
referenciais ndo sdo aplicados plenamente no cotidiano das instituicdes de
ensino ficando restrito, em muitos casos, apenas aos conteudos de seus
programas académicos. Constata-se uma constante dicotomia entre 0s
saberes da academia e a respectiva aplicacdo desses conhecimentos na
empresa educacional, sendo a exceléncia na gestdo de pessoas apenas
centrada nos estudos e pesquisas, mas ndo direcionada a sua implementac&o.
(COLOMBO, 2010, p. 168)

Os desafios da gestdo publica, portanto, sdo muitos, especialmente para garantir a alta

qualidade dos servicos prestados pela UFSC. Diante do exposto, percebe-se que € indubitavel
a valorizacéo das pessoas que trabalham na UFSC.
Em segundo plano, em uma administracdo que ndo busca a efetividade, eficiéncia e eficacia, a
preparacdo de profissionais fica prejudicada, enquanto que a capacitagdo de servidores
contribui para o desenvolvimento dos processos administrativos, evitando, também, prejuizos
no atendimento ao publico e danos econdmicos, ambientais e sociais. Para administrar as
instituicGes publicas, exige-se, por conseguinte, a aplicacdo de conhecimento tedrico-
cientifica na gestdo, bem como uma forte concepcéo de valores sociais, ética, moral e politica
que atuem sempre voltados para o bem da sociedade, com foco nos usuéarios, docentes,
discentes e servidores que atuam constantemente para a democracia na UFSC.

Sendo assim, é de inquestiondvel relevancia que, para ocorrer avaliacdo de
desempenho, faz-se necessario capacitar gestores e servidores, contando ainda com um
planejamento estratégico em que esses atores sejam ouvidos para a montagem de um plano de
trabalho.

2 METODOLOGIA

Os procedimentos metodoldgicos adotados dizem respeito a sua perspectiva, categorias
de analise dos dados, definicdo da populacdo e amostra, bem como os métodos a serem
utilizados para efetiva-lo.

2.1 Método de raciocinio

Para a realizacdo desta pesquisa, optou-se pelo método de raciocinio dedutivo que,
conforme deixam explicitas as defini¢des de Marconi e Lakatos (2010, p.74), trata-se daquele
em que, “se todas as premissas sao verdadeiras a conclusdo deve ser verdadeira,” os
argumentos dedutivos consagram a ampliagdo do contetdo para atingir a ‘“certeza”
concretizando o raciocinio logico. Para Oliveira (1997, p.62), o0 método dedutivo ”também
pode se realizar nas operagdes logicas, nas quais os raciocinios simples podem chegar a
enunciados complexos”. Dessa forma, o pressuposto para a presente pesquisa € de a avaliacdo
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de desempenho é fundamental para o sucesso da gestdo universitaria que, a0 mesmo tempo,
precisa enfrentar uma série de desafios no seu desenvolvimento.

2.2 Natureza da pesquisa

Quanto a classificacdo, trata-se de uma pesquisa aplicada que, segundo Vergara (2007, ,
p.47) e Gil (2010, p. 26) “¢ fundamentalmente motivada pela necessidade de resolver
problemas concretos, mais imediatos, ou ndo, ¢ com finalidade pratica” solucionando
problemas constatados no ambiente das sociedades em que os pesquisadores vivem..O autor
Oliveira (1997, p. 123) explica “a pesquisa aplicada requer determinadas teorias ou leis mais
amplas como ponto de partida, e tem por objetivo pesquisar, comprovar ou rejeitar hipdteses
sugeridas pelos modelos tedricos e fazer a sua aplicacdo as diferentes necessidades humanas™.
Identifica-se, aqui, o interesse particular em oferecer subsidios para que os gestores da UFSC
possam vencer os desafios da avaliacdo de desempenho dos seus servidores técnico-
administrativos.

2.3 Caracterizagdo da pesquisa

Nesta pesquisa, a abordagem metodol6gica é de natureza qualitativa. Segundo Flick
(2009, p. 37), “a pesquisa qualitativa dirige-se a andlise de casos concretos em suas
peculiaridades locais e temporais, partindo das expressdes e atividades das pessoas em seus
contextos locais”. A pesquisa qualitativa ¢ um campo interdisciplinar “que envolve o estudo
do uso e a coleta de uma variedade de materiais empiricos, estudo de caso; experiéncia
pessoal, entrevista [...] que descrevem momentos e significados rotineiros e problematicos na
vida dos individuos”. (DENZIN; LINCOLM, 2006 p.17).

2.4 Delineamento da pesquisa

Quanto aos fins, a referida pesquisa contempla o aspecto da pesquisa descritiva porque
visa descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno (VERGARA, 2007,
p. 47) e, neste caso, enquadra-se perfeitamente, pois o objetivo do artigo foi descrever as
praticas da avaliacdo de desempenho da UFSC. Neste caso, trata-se de um estudo de caso
sobre a avaliacdo de desempenho na UFSC. Quanto aos meios, 0 estudo foi fundamentado
com duas modalidades: a pesquisa bibliografica e pesquisa documental.

A pesquisa bibliogréafica utiliza-se fontes secundéarias, segundo Marconi e Lakatos
(2010, p.166), tendo por finalidade colocar o pesquisador em contato direto com tudo que foi
escrito e publicado sobre determinado assunto, em livros, jornais, revistas, pesquisas,
monografias, teses, dissertacbes meios de comunicacédo oral, filmes e televisdo. Dessa forma,
o levantamento bibliografico ou pesquisa documental permite que se conhecam as fontes
primarias e secundérias e as publicacBes cientificas classicas, bem como publicacdes
atualizadas sobre o0 assunto (OLIVEIRA, 1997, p.121).

A pesquisa documental refere-se a utilizacdo de fontes primérias e secundarias, como de
documentos de arquivos publicos, publicacbes parlamentares, relatérios de pesquisa,
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documentos oficiais e documentos juridicos, entre outros (MARCONI; LAKATQOS, 2010, p.
157).

Neste sentido, a coleta de dados deste artigo baseia-se em levantamento bibliografico e
documental. O documento em sua maioria tras informagdes dos métodos de avaliacdo de
desempenho dos servidores na UFSC, de acordo com a Resolu¢do 121/CUN/9028 (UFSC,
1990).

2.5 LimitacOes da pesquisa

Este artigo limitou-se em pesquisar as diretrizes da avaliagdo de desempenho aplicadas
na UFSC. Além disso, vale ressaltar que os dados foram coletados entre junho a agosto de
2013.

3 A UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA

A Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) assim como as universidades
publicas brasileiras esta vinculada ao Ministério de Educacdo (MEC), obedecendo a
principios de indissociabilidade entre as atividades de ensino, pesquisa e extensao e gozam de
autonomia didatico-cientifica, administrativa, de gestdo financeira e patrimonial, conforme o
artigo 207 da Constituicdo Federal Brasileira de 1988. Elas sdo regidas pela legislacéo federal
do Ensino Superior, pelos seus estatutos (aprovado pelo Conselho Universitario e publicado
em Portaria Ministerial), pelos Regimentos Gerais e por Resolu¢cdes emanadas dos seus
Conselhos Superiores (MOREIRA et al., 2009).

A UFSC iniciou suas atividades em Floriandpolis e sua fundacéo foi no ano de 1960.
Publica e totalmente gratuita, possui como objetivo ser campo de ensino, pesquisa e extensdo
nas mais variadas areas, bem como prestar assisténcia a comunidade na area da salde em
todos os niveis de complexidade, universal e igualitariamente através do Hospital
Universitario (HU/UFSC).

As Instituicdes de Ensino Superior (IES), assim como outro tipo de organizacéo,
possuem suas estruturas baseadas em acordos do Ministério da Educacdo (MEC) e a United
States Agency for International Development (USAID), segundo Dicionario Interativo da
Educacdo Brasileira (2002 [on line]), que estdo acordados em uma série de convénios
realizados durante o periodo militar brasileiro. Estas se comportam como estruturas
burocraticas departamentais, como esclarece Boaventura (1986, p.23): “[...] sistema
departamental; concentracdo dos estudos basicos; criagdo de mecanismos de supervisao
académica; proibi¢do de duplicacdo de meios idénticos para os mesmos fins”.

A sede da Universidade é dividida em onze centros de ensino, oferece oitenta e dois
cursos, ocupa area superior a vinte milhdes de metros quadrados e passa por uma ampliagéo e
qualificacdo da estrutura fisica, equipamentos e laboratorios, além de um processo que visa a
humanizagdo do campus.

Localizado no centro da llha de Santa Catarina, ladeado pelos bairros Trindade,
Carvoeira, Serrinha, Pantanal e Cérrego Grande, o campus € o centro da universidade e onde
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se localizam os Orgdos administrativos centrais e principais setores da UFSC. No bairro
Itacorubi ainda sdo desenvolvidas as atividades do Centro de Ciéncias Agrérias (CCA),
distante 3,6 km do campus Professor Reitor Jodo David Ferreira Lima.

Além do Campus Jodo David Ferreira Lima (Floriandpolis), a UFSC conta também com
mais trés campi nas cidades de Ararangua, Joinville e Curitibanos.

4 GESTAO DE PESSOAS E AVALIACAO DE DESEMPENHO

Para Branddo e Guimaraes (2002), a gestdo de pessoas diz respeito a uma mistura fluida
e articulada sistemicamente de mecanismos, politicas, estratégias, instrumentos de gestdo e
procedimentos que busca atrair, captar, reter, compensar, desenvolver e avaliar pessoas para
em uma organizacao.

No ambito das instituicdes de ensino superior, Colombo (2010, p.183) ressalta que

0 maior patrimonio das instituicdes de ensino s&o os seus colaboradores.
Entretanto, é certo que ha um longo caminho a ser percorrido por elas no que
se refere & gestdo de pessoas, pois sdo poucas as que realmente estdo atuando
de forma eficaz no gerenciamento de seus profissionais. Espera-se que essas
organizagOes pioneiras sirvam de exemplo para as demais, fortalecendo,
assim, os produtos e servicos disponibilizados a sociedade pelas instituicGes
de ensino. Nesse processo, 0s gestores precisam agregar os melhores
esfor¢os, mostrando por meio de acbes, e ndo de palavras, o valor de um
colaborador para a conquista de patamares superiores rumo a exceléncia.
Quando as pessoas sdo tratadas como peca-chave, € ndo como uma peca
acessOria de uma engrenagem corporativa, elas dedicam o melhor de si,
atuando de maneira comprometida e com alto nivel de
qualidade.(COLOMBO, 2010,p.183)

Observa-se, com isso, que os desafios a serem vencidos pelos gestores universitarios na
administracdo da sua forga de trabalho sdo significativos, posto que depende dela a exceléncia
do seu desempenho.

Particularmente, a avaliacdo de desempenho acaba tendo ai o papel de subsidiar
gestores na tomada de decisbes “a respeito de promocdes, transferéncias e demissbes de
funcionarios da organizacgdo. Basicamente, tanto resultados individuais como comportamentos
e caracteristicas individuais podem ser avaliados” (JACOBSEN, 2011, p.103). Para tanto, é
preciso observar, a priori, alguns aspectos fundamentais, como aqueles relativos a legislacao
vigente que trata do tema, assunto explorado na sequéncia.

4.1 Critérios da Lei sobre avaliacdo de desempenho
A preocupagdo com a carreira do servidor estd expressa nas diretrizes elencadas no art.

3%, Inciso VIII, IX, da Lei n®8.112/90, na qual se destaca a avaliacdo de desempenho.
Assim expressa o art. 3°, Inciso VIII, IX, in verbis:


http://ararangua.ufsc.br/
http://joinville.ufsc.br/
http://curitibanos.ufsc.br/
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Art. 3° A gestdo dos cargos do Plano de Carreira observara os seguintes
principios e diretrizes: [...]

IX - avaliacdo do desempenho funcional dos servidores, como processo
pedagogico, realizada mediante critérios objetivos decorrentes das metas
institucionais, referenciada no carater coletivo do trabalho e nas expectativas
dos usuarios; € [...] (BRASIL, 1990).

A avaliacdo de desempenho é regulamentada pela Lei N° 11.784, de 22 de setembro de
2008 (BRASIL, 2008), sendo, nesta, conceituada como sendo o

monitoramento sistematico e continuo da atuagdo individual do servidor da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, tendo com
objetivos: Promover a melhoria da qualificacdo dos servigos publicos; e
Subsidiar a politica de gestdo de pessoas, principalmente quanto a
capacitacdo, desenvolvimento no cargo ou na carreira, remuneracido e
movimentag&o de pessoal. (BRASIL, 2008)

Neste processo, 0s servidores devem ser avaliados através dos conceitos atribuidos pelo
proprio avaliado; dos conceitos atribuidos pela chefia imediata; e da média dos conceitos
atribuidos pelos demais integrantes da equipe de trabalho e usuarios que se utilizam do
servico prestado.

Neste contexto, a avaliacdo estéd incluida na Lei 11.091/2005 (BRASIL, 2005), art.3°,
baseando-se nos principios e diretrizes do plano de carreiras, que cita sobre boa qualidade do
processo de trabalho; investidura em cada cargo, condicionada a aprovacdo em cONCuUrso
publico; garantia de programas de capacitacdo que contemplem a formacédo especifica e a
geral, nesta incluida a educacdo formal; avaliacdo do desempenho funcional dos servidores; e
oportunidade de acesso as atividades de direcdo, assessoramento, chefia, coordenacdo e
assisténcia, respeitadas as normas especificas.

4.2 Avaliacdo de desempenho na Universidade Federal de Santa Catarina

A avaliacdo de desempenho dos servidores técnico-administrativos da UFSC ¢é regida
pela Resolucdo n® 121/CUn/90, de 28 de agosto, de 1990. Portanto, segundo informacgdes no
portal da UFSC na Internet, pode-se dizer que todo o processo de planejamento da avaliacdo
de desempenho foi realizado a partir da edi¢do da resolugéo, ou seja, no final de 1990.

As caracteristicas desta resolucdo conferem que serdo avaliados todos 0s técnicos
administrativos da UFSC, sendo efetuada pela chefia imediata e a auto avaliacdo de cada
servidor. S&o realizadas duas etapas de avaliagcBes para progressdo por mérito (2 anos), sendo
uma a cada 12 meses.

Sao avaliados todos os servidores técnico-administrativos, inclusive os servidores em
final de carreira, haja vista 0 objetivo ndo ser exclusivamente para progressao funcional por
mérito.

Cada um dos grupos ocupacionais (nivel de apoio, nivel médio e nivel superior) além do
grupo gerencial (ocupantes de fungdo comissionada e funcdo gratificada), é avaliado através
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de uma ficha de avaliacdo de desempenho especifica. Portanto, sdo quatro modelos de ficha,
um para cada grupo ocupacional.

O instrumento de avaliacdo de desempenho utilizado possui dez fatores de avaliacéo,
que foram selecionados de acordo com as atribui¢des das categorias funcionais que compdem
cada grupo ocupacional. Estes grupos ocupacionais sdo em torno de quatro, assim
distribuidos:

a) Grupo nivel de apoio: assiduidade, conhecimento do trabalho, cooperacdo, iniciativa,
interesse e dedicacdo no trabalho, pontualidade, relacionamento interpessoal,
rendimento no trabalho, responsabilidade e zelo com materiais e equipamentos;

b) Grupo nivel médio: assiduidade, conhecimento do trabalho, cooperacéo, iniciativa e
criatividade, organizacdo no trabalho, pontualidade, qualidade no trabalho,
relacionamento interpessoal, responsabilidade, zelo com materiais e equipamentos;

c) Grupo nivel superior: assiduidade, conhecimento do trabalho, cooperacao, iniciativa e
criatividade, planejamento e organizacdo do trabalho, pontualidade, qualidade do
trabalho, relacionamento interpessoal, responsabilidade, senso critico;

d) Grupo nivel gerencial: assiduidade, capacidade e analise critica, comunicacao,
conhecimento do trabalho, desenvolvimento dos subordinados, direcdo e controle,
lideranca, planejamento e organizacdo do trabalho, responsabilidade e tomada de
deciséo.

Considerando a complexidade da funcdo de avaliar o desempenho, existem muitos
possiveis avaliadores. A UFSC utiliza a autoavaliacdo e avaliacdo pela chefia imediata, sendo
a primeira com peso quatro e a segunda, peso seis (OLIVEIRA, 2011).

A avaliagdo de desempenho do estagio probatorio é o periodo durante o qual a aptiddo e
capacidade do servidor nomeado para o cargo de provimento efetivo serd objeto de avaliacdo
para o desempenho do cargo. Tem duragéo de trinta e seis meses e somente decorrido este
periodo o servidor, se habilitado, sera confirmado no cargo.

Na UFSC, o desempenho do servidor admitido é avaliado, de forma periddica, durante o
estagio probatdrio. Sendo composto de quatro acompanhamentos que ocorrem no 4°, 8° e 18°
més apds a admissdo e trés avaliacbes que ocorrem no 9°, 18° e 32° més.

Para aprovacdo, o servidor deve obter média maior ou igual a sete pontos, caso nao
obtenha esta pontuacao o servidor sera exonerado.

O acompanhamento do servidor pela chefia imediata é diario e deve ser registrado no
instrumento de acompanhamento. Este tem carater descritivo, e € composto dos seguintes
itens:

a) Atribuicdes do servidor: planejamento e definicdo das atividades a serem
desenvolvidas pelo servidor devem ser feitos em conjunto pelo servidor e chefia
imediata;

b) Anotagdes sobre o desempenho: registro dos aspectos relevantes observados,
considerando as atribuicdes que Ihe foram dadas;

c) Sintese do desempenho: descric¢do sucinta do desempenho durante o periodo;

d) Interferéncias no desempenho: identificacdo e registro de aspectos que possam
interferir no desempenho do avaliado durante o periodo. Se possivel devem ser
colocadas as causas e providéncias a serem tomadas;

e) Informagdes complementares.
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O acompanhamento é utilizado como auxiliar na avaliacdo de desempenho, onde sédo
avaliados fatores assiduidade, disciplina, iniciativa, produtividade, qualidade e
responsabilidade.

Na instituicdo em estudo, a avaliagdo de desempenho ¢ definida como um “processo
sistematico de apreciacdo do desempenho do servidor no cargo ou funcdo e de seu
comportamento funcional, constituindo-se em instrumento para o aprimoramento da politica
de pessoal técnico-administrativo desta Universidade”. A avaliacdo de desempenho tem
como objetivo geral “a promog¢do do desenvolvimento dos recursos humanos da instituigao,
através do aprimoramento do seu pessoal técnico-administrativo, resultando na melhoria do
desempenho funcional e em maior satisfagdo pessoal”. Assim, 0s objetivos especificos da
avaliacdo de desempenho, de acordo com a Resolucdo 121/CUN/9028 (UFSC, 1990), séo:

a) Avaliar o desempenho dos servidores técnico-administrativos, obtendo dados para a
efetivacdo da progressdo funcional por mérito, considerando-se as condigdes de
trabalho oferecidas pela instituicéo;

b) Realimentar tanto a chefia quanto o subordinado sobre o desempenho funcional,

c) Diagnosticar situacfes-problema;

d) Ampliar os canais de comunicacdo entre chefia e subordinado, através da avaliacéo
e da auto avaliacdo;

e) Levantar e divulgar dados que possam subsidiar as acOes de desenvolvimento de
recursos humanos; e

f) Subsidiar, através da manutencdo de um sistema de informacgdes integrado, a
definicdo de novas politicas de recursos humanos.

Ainda de acordo com a mesma resolucéo (UFSC, 1990), a avaliacdo de desempenho compde-
se pela avaliacdo da chefia imediata e pela auto avaliacdo. A primeira deve refletir o perfil
profissional do servidor sob supervisdo da chefia. A segunda deve retratar a percepcao que o
servidor tem acerca de seu desempenho funcional.

O servidor que obtiver no minimo 7,0 pontos tera direito a progressdo mérito. Caso o
servidor discordar do resultado final da avaliacdo, terd o prazo de 10 dias Uteis a contar da
ciéncia deste resultado, para entrar com recurso.

Os grupos ocupacionais que sdo avaliados incluem o nivel grupo de apoio; o nivel
médio; o nivel superior; e o nivel gerencial (ocupantes de funcéo gratificadas: FGs e CDs).

Seguindo as resolucBes da lei, igualmente UFSC fatores considerados para a para
avaliagdo de desempenho séo:

a) Assiduidade;

b) Cooperagéo;

c) Iniciativa;

d) Interesse e dedicacdo no trabalho;

e) Pontualidade;

f) Relacionamento interpessoal;

g) Conhecimento do trabalho;

h) Rendimento no trabalho;

i) Responsabilidade;

J) Zelo com materiais e equipamentos;

k) Senso critico (nivel superior);
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I) Tomada de decisdo (funcéo gratificada);

m) Capacidade de anélise critica (funcdo gratificada);

n) Comunicacdo (funcéo gratificada);

0) Desenvolvimento dos subordinados (funcdo gratificada);

p) Direcdo e controle (funcéo gratificada);

g) Lideranga (funcdo gratificada);

r) Planejamento e organizacdo do trabalho (funcéo gratificada).

Cada um dos fatores possui quatro graduacfes, sendo fraco (desempenho sofrivel),
regular (desempenho insuficiente), Bom (desempenho adequado), Otimo (desempenho pleno).
Os formulérios de avaliacdo sdo encaminhados aos diretores das unidades administrativas ou
académicas, para distribuicdo as chefias imediatas e estas aos servidores sob sua supervisao.
Avaliagéo de desempenho faz parte da Secretaria de Gestdo de Pessoas (SEGESP) da UFSC.
Percebe-se, assim, a importancia deste trabalho e a necessidade de uma equipe completa néo
somente em numero, mas, principalmente, em sintonia. Este setor tem como Missdo:
“Desenvolver acBes com vistas ao gerenciamento de processos na area de desenvolvimento
humano e social, destinadas a melhoria do nivel de qualidade de vida no trabalho dos
servidores docentes e técnico-administrativos em educagio”.

A partir do que foi exposto, fica evidente o papel da avaliacdo de desempenho aplicada
na UFSC como meio para verificar, sobretudo, a sua capacidade para progredir
funcionalmente. Contudo, pouco se caminhou, nesta Instituicdo, em termos de outras
possibilidades oferecidas pela citada area de atuacdo da organizacdo. Dias Sobrinho (2003,
p.66), ao comentar sobre os sistemas avaliativos praticados em universidades, considera
essencial

desenvolver uma intencdo de andlise critica e dar sequéncia também ao
desejo de colaborar para a construcdo de praticas de avaliacdo positivas.
Mais do que reconhecer a existéncia das potencialidades construtivas da
avaliacdo, é necessario promové-las. Os educadores em geral, ndo apenas 0s
técnicos da area, ndao podem eludir a responsabilidade de propor e
desenvolver avaliacfes que sejam Uteis a construgdo e consolidacdo das
instituices e do sistema educativo, segundo as necessidades e valores mais
amplos da sociedade, e que ndo sejam meros mecanismos de controle a
servico de demandas imediatistas.(DIAS SOBRINHO,2003, p.66)

Tais consideracdes conduzem a ideia de que o sistema de avaliacdo de desempenho na
UFSC esta sendo subutilizado, podendo servir de fonte para a descoberta e mapeamento de
competéncias e talentos individuais escondidos e na consequente aplicacdo deles em areas
onde sdo necessarios, gerando maiores indices de satisfacdo entre os servidores técnico-
administrativos e servicos de qualidade superior a sociedade. Ademais, a partir da avaliagcdo
de desempenho, podem-se obter informagdes sobre demandas de capacitacdo e treinamento na
UFSC. E preciso, também, considerar a possibilidade de se fazer uso de um modelo de
avaliacdo mais completo que contemple as varias perspectivas institucionais, como o modelo
360 graus que, para Chiavenato (2004), pressupde o desenvolvimento da avaliacdo de modo
circular com todos os elementos que mantém, de algum modo, integracdo com o avaliado,
sendo, portanto, mais rico do que o praticado atualmente na citada universidade.
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Por fim, outra questdo a ser observada é a necessidade de inserir este sistema de
avaliacdo em uma politica mais ampla, seja relativa aquela praticada pelo governo federal
para gestdo dos funcionarios publicos federais da educacdo, como aquela praticada pela
propria UFSC, incluindo ai o0 seu planejamento estratégico, a exemplo do que dispbe a Lei n°
11.784 (BRASIL, 2008).

5 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

As Instituicdes de Ensino Superior tem sua funcédo social e, na condi¢do de Autarquia
Federal, as IFES sdo mantidas pela Unido, sendo assim sua autonomia administrativa,
financeira e patrimonial entra em conflito com os conceitos limitantes do art. 53 da Lei de
Diretrizes e Bases da Educacgéo - LDB - (BRASIL, 1996), que colocam as Universidades na
mesma situacdo de dependéncia dos demais 6rgdos da Administracdo Indireta, atreladas ao
sistema centralizado do governo federal, sob a batuta do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo. Acontece 0 mesmo com a politica de gestdo de pessoas, onde este
Ministério centraliza as acdes de recursos humanos definindo os niveis de pessoal, de
remuneracao, classificacdo de cargos, recrutamento e até as condi¢des de emprego.

O gestor deve acompanhar o trabalho e atividades realizadas pelo funcionario,
valorizando suas decisGes e metodologia utilizadas. Uma das formas é usar a ferramenta da
gestdo, que é a avaliacdo de desempenho, através dela podem-se identificar pontos fortes e
dificuldades enfrentadas pelo sistema de trabalho bem como as duvidas e falta de experiéncia
do empregado, e poder assim cooperar pelo desenvolvimento de pessoal e da empresa.

Com o uso deste instrumento, torna-se possivel também aperfeicoar o modelo de gestdo

do desempenho das pessoas, indo assim muito além de uma medicdo, acompanhar o trabalho
dos servidores, para incentivar buscar suas realizagOes e respectivas competéncias para atingir
0s objetivos ou metas a elas atribuidas no intervalo determinados, o qual foi projetado no
plano de trabalho, aprovado pela empresa e pelo servidor (OLIVEIRA, 2011).
A recomendacdo mais relevante é que se inclua através dos seguimentos da lei, um método
que utilize uma avaliagdo mais completa. Ainda ndo acontece na UFSC, porém a avaliacdo de
desempenho das IFES devera utilizar como base um instrumento que faca uma avaliacdo 360
graus, ou seja, avaliacdo contemplando todos os segmentos (auto avaliacdo, avaliacdo da
chefia imediata, equipe de trabalho, e usuarios) relacionados aos processos de trabalho das
Unidades de cada uma destas Instituigcdes, o que ndo ocorre atualmente. Assim como resolve a
Lei (BRASIL, 2008), deve atuar em sintonia, Plano de Trabalho e Avaliacdo das Chefias, e
estas dependem da efetivagédo das linhas de desenvolvimento formagdo geral e gestdo ainda
ndo concretizadas nas IFES. Logo o referido processo de avaliacdo deveria ser realizado em
etapas na medida em que ocorressem a efetivacdo destas linhas. Sendo assim a avaliagédo de
desempenho do servidor somente podera ser realizada se a Unidade tiver elaborado seu Plano
de Trabalho (art. 145, paragrafo Unico). Durante o periodo de auséncia de avaliacdo, serad
concedida ao servidor da Unidade, progressdo automatica. Caso este procedimento ndo seja
valido, considerar-se-4 apenas a sua auto avaliacdo e avaliagdo institucional. E ndo sera
permitida a utilizagdo do instrumento avaliagdo da chefia imediata na avaliacdo do servidor
técnico administrativo, se o gestor responsavel pelo servidor néo tiver realizado o curso para
gestores.

11
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Na UFSC, uma comissdo trabalha com a mudanca da avaliacdo de desempenho
existente, a proposta é colocar em pratica um novo modelo de avaliagdo, obedecendo aos
critérios da lei que a regulamenta (BRASIL, 2008). Segundo Periard (2013), a avaliacdo 360°
deve ser incluida nos métodos de avaliar, como citada na lei anteriormente citada. Em alguns
artigos também referida como Feedback 360 Graus. E aquele onde simultaneamente o
avaliado também avalia sua chefia e os usuarios também participam, considerando, assim, 0
universo ao seu redor. Por isso, 0 modelo é denominado 360 graus. Neste caso, a avaliacdo
ocorre por seus pares, superiores, subordinados, clientes internos e externos. Neste tipo de
avaliacdo, é considerada também a avaliacdo que o proprio funcionério faz de si mesmo. Faz
uso de um questionario especifico, investigando sobre desde comportamentos as
competéncias. Depois de obter os resultados positivos desta avaliacdo e mudancas na
empresa, todos colhem melhorias tanto pessoais como coletivas, o trabalhador atua melhor e
mais satisfeito.

De acordo com a Portaria N.° 1066/2013/DDP, de 24 de julho de 2013, a Diretora do
Departamento de Desenvolvimento de Pessoas, da UFSC, declara que considerando o direito
a progressdo como recompensa, até que seja possivel a aplicacdo do novo Programa de
Avaliacdo de Desempenho, levantar o resultado da avaliacdo de desempenho etapa abril de
2012 e conceder Progressao por Mérito Profissional — PMP - relativa a data de intersticio dos
servidores que obtiveram média igual ou superior a 7 (sete) no cOmputo da avaliacdo supra
referida.

Percebe-se que existem muitas vantagens para a Instituicdo, trazendo melhores
condicdes de trabalho para os empregados, por meio da avaliacdo de desempenho. Pode-se, a
partir dela, identificar as aptidGes das pessoas, conhecendo as qualidades de cada servidor
propiciar novas possibilidades de crescimento pessoal e para a organizacdo, inclusive
pensando no dimensionamento das necessidades de pessoal, favorecendo o remanejamento de
pessoal para locais onde seu potencial serd mais bem aproveitado. Além da recompensa que 0
servidor tem direito como resultado da avaliacdo, vem a tona também o diagnéstico das
questdes problematicas minimizando os conflitos entre os colegas, criando um ambiente de
trabalno mais harmonioso. Conhecendo melhor as caracteristicas pessoais de chefia e
subordinados, possibilita a criacdo de um plano de capacitacdo que envolve também
melhorias para todos.

Por meio deste estudo, percebe-se o qudo dificil é a tarefa de um administrador no
servico publico, muitas vezes carente, dentre outros, de fatores politicos e motivacionais.
Pessoas sdo complexas, identificar e respeitar as diferencas pessoais sdo fatores fundamentais,
servira inclusive como um estimulo para a comunicacéo interpessoal.

A avaliacdo de desempenho esta envolvida com a importancia e aprimoramento do
plano de trabalho, e esta ndo deve buscar tdo somente atingir as notas minimas necessarias
para conquistar a recompensa salarial ou progressao, busquemos sim o aprimoramento para
desenvolver um trabalho mais comprometido e responsavel. Na UFSC é utilizada a auto
avaliacdo e avaliacdo pela chefia imediata, sendo a primeira com peso quatro e a segunda com
peso seis. Este método € utilizado desde a década de 90, mesmo com as comissdes discutindo
0s aspectos legais, ndo havendo atualizagbes por mais de vinte anos (BRASIL, 2008),
desconsiderando todas as modificacdes ocorridas na lei até o presente. Sendo assim, observa-
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se que o programa de avaliacdo de desempenho da UFSC néo esta adequada a legislacdo em
vigor.

E de conhecimento das organizacdes, principalmente em empresas privadas, onde se
trabalha com a visdo no lucro, que um dos caminhos para se obter determinados diferenciais
relaciona-se a motivagédo do potencial criativo de seus colaboradores e espirito empreendedor.
Entretanto, tratando-se de servico publico, constata-se que ha certa limitacdo nessa questéo,
uma vez que os fatores motivacionais considerados de maior atrativo, como gratificacGes e
aumentos salariais, bem como a oferta de recursos fisicos e humanos, estdo, em sua maioria,
fora do alcance dos gestores (SEITZ, 2009).

Contudo, devemos ter consciéncia da importancia do trabalho que executamos para a
comunidade académica bem como a sociedade que recebe o retorno das atividades desta
Instituicdo. Por isso, devemos buscar motivacdo quando, através das atividades oferecidas,
percebe o0 sentimento de respeito e valoriza¢do dos usuarios da instituicao.

Neste cenario de inimeros desafios também se desenvolvem talentos, sugerindo que
devemos trabalhar e aprimorar nossa capacidade de comprometimento com a Instituicdo, com
envolvimento para descobrir, estimular, motivar e aproveitar o potencial criativo dos
colaboradores, o0 que serd um valioso caminho para o diferencial de uma organizacéo [...]
(VIRGOLIM, 2007).
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