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RESUMO

A presente pesquisa tem como objetivo compreender, na visdo do
gestor, a concep¢do de Avaliacdo de Desempenho dos Servidores
Técnico-Administrativos em Educacdo (TAE) da Universidade Federal
de Santa Catarina (UFSC). Caracteriza-se por ser um estudo de caso, de
natureza qualitativa e tem como fonte de informagdes entrevistas
semiestruturadas realizadas com gestores ocupantes de Cargos de
Direcdo e Funcdo Gratificada da Instituicdo. Os resultados da pesquisa
demonstram que os Gestores desconhecem a concepcdo, finalidade e
processo historico da Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE da
UFSC, bem como as relagdes que advém deste processo, situando a
Avaliagdo basicamente como requisito para Progressao por Mérito com
seus efeitos financeiros. Com relagdo a Politica Institucional de Gestdo
de Pessoas e a Politica Publica de Gestdo de Pessoas, os Gestores
desconhecem estas Politicas no contexto da Avaliacdo de Desempenho
dos Servidores TAE. Uma contradigdo se evidencia neste estudo, ao
mesmo tempo que a Avaliagdo de Desempenho € potencializada como
um processo formativo constitutivo da gestdo, esta ¢ fragilizada pela
falta de um processo formativo da gestdo. Com vistas a tentar superar
esta contradi¢do e contribuir para o processo de desenvolvimento da
Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE, como processo
formativo constitutivo da gestdo, destacam-se acdes que fometem a
formacao dos gestores e a constitui¢do de uma Politica Institucional de
Gestdo de Pessoas em consonancia com as diretrizes da Politica Publica
de Gestao de Pessoas.

Palavras-chave: Avaliacdo de Desempenho. Politica Institucional de
Gestdo de Pessoas. Gestdo Universitaria.






ABSTRACT

This research aims to understand through the manager's view, the
conception of the Performance Evaluation of Technical and
Administrative Public Servants in Education of the Federal University
of Santa Catarina (UFSC). It is characterized by being a case study of a
qualitative nature and has its source of information on semi-structured
interviews conducted with managers who occupy Direction Positions
and Gratified Functions of Institution. The survey results show that
managers are unaware of the conception, purpose and historical process
of Performance Evaluation of Public Servants of the UFSC and the
relationships that come from this process, situating basically the
evaluation as a requirement for Merit Progression and its financial
effects. Regarding the Institutional Policy of People Management and
Public Policy of People Management, the managers are unaware of
these policies in the context of Performance Evaluation of Public
Servants. A contradiction is evident in this study, while the Performance
Evaluation is potentiated as a process constitutive formative of
management, this is weakened by the lack of a formative process of
management. In order to try to overcome this contradiction and
contribute to the development process of the Performance Evaluation of
Public Servants, as a process constitutive formative of management
stand out actions that foment the formation of managers and the
construction of an Institutional Policy of People Management in line
with the guidelines of the Public Policy of People Management.

Keywords: Performance Evaluation. Institutional Policy of People
Management. University Management.
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CONSIDERACOES INICIAIS

O interesse em aprofundar meus estudos sobre o tema Avaliagdo
de Desempenho dos Servidores Técnico-Administrativos em Educagdo
(TAE) como processo formativo constitutivo da gestdo, surgiu com o
meu ingresso na Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) como
servidora da carreira técnico-administrativo em educagao (UFSC, 2008;
2010).

Desde que fui admitida nesta Instituicdo (UFSC, 2008; 2010),
sempre desenvolvi minhas atividades na 4rea de Gestdo de Pessoas, no
Departamento de Desenvolvimento de Pessoas (DDP), na Divisdo de
Analise Funcional e¢ Desenvolvimento na Carreira (DAFDC) (Vide
Anexo A — Organograma DDP).

Como administradora, tive a oportunidade de exercer a fungdo de
Chefe da DAFDC no periodo de novembro de 2011 a setembro de 2014
(UFSC, 2011; 2014b). A DAFDC ¢ responsavel por agdes relacionadas
ao desenvolvimento na carreira dos servidores da UFSC, que inclui
entre outras acdes o processo de Avaliagdo de Desempenho dos
Servidores TAE (UFSC, 2015c).

Na UFSC a Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE se
tornou obrigatoria por meio da Lei n°® 11.091/2005 (BRASIL, 2005),
que dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), em que a Progressao
por Mérito Profissional' do servidor® TAE devera ser realizada tendo
por base o resultado de sua Avaliagao de Desempenho.

O PCCTAE (BRASIL, 2005) também estabelece que o plano de
desenvolvimento institucional de cada Institui¢do Federal de Ensino
(IFE) devera contemplar o plano de desenvolvimento dos integrantes do
Plano de Carreira, que terd por principios e diretrizes o
dimensionamento das necessidades institucionais com a devida alocacdo
de vagas, o programa de capacitago e aperfeicoamento, e a avaliacdo de
desempenho.

Neste contexto, destaco que o PCCTAE (BRASIL, 2005) traz a
avaliagdo de desempenho relacionada ao processo de desenvolvimento

' Progressdo por Mérito Profissional ¢ a mudanga para o padrio de vencimento
imediatamente subseqiiente, a cada dezoito meses de efetivo exercicio
(BRASIL, 2005).

* Servidor “é a pessoa legalmente investida em cargo publico” (BRASIL, 1990,
Art. 2°).
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dos servidores TAE, constituindo-se como um dos elementos do tripé,
juntamente com o dimensionamento e a capacitagdo, a servir de base
como norteadora para o planejamento da gestdo de pessoas na IFE.

A Lei n° 12.772/2012 (BRASIL, 2012b), dispde sobre a
estruturacdo do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal, que
compreende as carreiras de Magistério Superior e de Magistério de
Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico. De acordo com a referida Lei
(BRASIL, 2012b), a avaliagdo de desempenho dos servidores docentes €
um dos ?ré—requisitos para obtencdo da Progressio Funcional e
Promogdo’, e compete a Comissdo Permanente de Pessoal Docente
(CPPD) de cada Instituigdo Federal de Ensino prestar assessoramento
para formulagdo e acompanhamento da execucdo desta politica de
pessoal docente.

Isto posto, a avaliacdo de desempenho possui uma ampla
abrangéncia e também se faz presente como um dos requisitos para o
desenvolvimento na carreira dos servidores docentes, assim como na
carreira dos Servidores TAE. Todavia como delimitagdo do presente
Estudo, propus investigar a Avaliagdo de Desempenho dos Servidores
Técnico-Administrativos em Educag¢do, como um processo formativo
constitutivo da gestao.

Segundo dados do Sistema de Administracdo de Recursos
Humanos (ADRH) (UFSC, 2015f), a UFSC possui cerca de 3.200
Servidores TAE e o processo de Avaliacdo de Desempenho deve ser
realizado de maneira periddica e anual em observancia ao Decreto n°
5.825/2006 (BRASIL, 2006b).

De acordo com o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI)
(UFSC, 2015h, p. 24), “A visdo de ser uma universidade de exceléncia
exigird o desenvolvimento de a¢des inovadoras nas seguintes linhas de
acdo ou dimensdes: ensino, pesquisa, extensdo, cultura e arte, e gestao”.

Na dimensdo de Gestdo de Pessoas, uma das metas da UFSC ¢é a
“implementagdo de agdes inovadoras para o aprimoramento individual
dos seus servidores visando a melhoria do desempenho institucional”
(UFSC, 2015h, p. 43). O PDI (UFSC, 2015h) situa o aperfeigoamento e
a internalizagdo da cultura de avalia¢do e da responsabilidade gerencial
dos recursos publicos como elemento constitutivo da gestdo para um
melhor desempenho institucional e relacionamento interpessoal.

3 ~ . , . , .

Progressdo Funcional ¢ “a passagem do servidor para o nivel de vencimento
imediatamente superior dentro de uma mesma classe” e Promogdo ¢ “a
passagem do servidor de uma classe para outra subsequente” (BRASIL, 2012b,

Art. 12).
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Neste contexto, concebo que ao investigar a avaliagdo como
processo formativo constitutivo da gestio, busquei desvelar a relagdo de
mediagdo” entre o processo de gestdo e a Avaliacao de Desempenho dos
Servidores TAE da UFSC. Isto posto, esta Dissertagdao esta vinculada a
linha de pesquisa Universidade e Sociedade do Programa de Pos-
Graduagdo em Gestdo Universitaria (PPGAU), com vistas a quica possa
vir a contribuir para a reflexdo da concepcao do processo da gestdo no
acompanhamento e desenvolvimento do Servidor TAE por meio da
Avaliag@o de Desempenho.

Quanto a existéncia de estudos académicos vinculados a
programas de pés-graduacdo stricto sensu (mestrado e doutorado) que
versam sobre a tematica da Avaliacdo de Desempenho dos Servidores
TAE no ambito da UFSC, apds consulta a base de dados do Catalogo
Pergamum da Biblioteca Universitaria (BU) (UFSC, 2015k), sem corte
temporal, encontrei 2 (duas) pesquisas. A primeira se refere a um estudo
sobre o Sistema de Avaliacdo de Desempenho implantado na UFSC em
1991 (CAMPOS, 1992). E a segunda pesquisa se refere a Politica de
Gestdo de Pessoas das IFEs, quanto a Capacitacdo e Avaliacdo de
Desempenho (OLIVEIRA FILHO, 2012). Desta forma a viabilidade
deste Estudo, se sustenta em uma contribui¢do tedrica e quica pratica, no
que tange ao processo da gestdo mediante a Avaliagdo de Desempenho
dos Servidores TAE.

A Avaliacdo de Desempenho em uma relagdo de mediacdo, de
interagdo com a gestdo se materializa por meio de agdes que possam Vvir
a fortalecer o processo avaliativo. Neste contexto, o olhar dos gestores
sobre a concepcdo da Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE é
essencial por serem estes gestores que representam a gestio da
Universidade, e que, por meio deles, a avaliacdo pode ser um processo
formativo constitutivo da gestao.

Contudo, com vistas a compreender a relagdo de mediagdo entre
o processo de Gestdo ¢ a Avaliacdo de Desempenho dos Servidores
TAE da UFSC, proponho a seguinte pergunta de pesquisa: Como o

* O termo mediagio provém do radical grego mésos e também, do latim
mediatio. Significa o que esta colocado no meio, o ponto médio, intercessdo ou
intermédio. Refere-se as agdes reciprocas que interagem entre duas partes de um
todo, ¢ o que estad entre as duas partes e estabelece uma relagdo entre elas
(MAHEU, 2005).
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gestor concebe a Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE da
Universidade Federal de Santa Catarina?

Para responder a pergunta de pesquisa, defini como Objetivo
Geral do presente Estudo: Compreender, na visdo do gestor, a
concepcdo de Avaliacio de Desempenho dos Servidores TAE da
Universidade Federal de Santa Catarina.

Como objetivos especificos proponho:

a) Analisar o processo histérico de desenvolvimento da

Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE da UFSC;

b) Analisar a Politica Institucional de Gestdo de Pessoas no que

tange a Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE;
c¢) Conhecer o processo historico de desenvolvimento da
Politica Publica de Gestdo de Pessoas, no que tange a
Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE; e,

d) Propor agdes ao processo de desenvolvimento da Avaliacdo
de Desempenho dos Servidores TAE, como processo
formativo constitutivo da gestao.

Com o intuito de embasar teoricamente minha pesquisa, tracei um
caminho a ser percorrido, partindo do que possuo de mais concreto que
¢ a Avaliacdo de Desempenho dos Servidores TAE da UFSC, a partir da
minha pratica. Depois apresento um olhar sobre a Politica Institucional
de Gestao de Pessoas. E apos descrevo alguns pressupostos da Politica
Puablica de Gestdo de Pessoas. Enfim, em um caminho inverso, volto ao
ponto de partida, desvelando outros olhares que essa caminhada possa
me possibilitar.

A op¢ao em partir do que possuo de mais concreto, da minha
pratica, se justifica a luz dos pressupostos teoricos do materialismo
histérico dialético, em que a pratica ¢ considerada como uma categoria
filosofica que designa o aspecto material da atividade sdcio-historica
dos homens, transformando a natureza e a sociedade (TRIVINOS,
2015). Na concepgdo do autor (TRIVINOS, 2015), o ser humano
primeiramente enfrentou a realidade objetiva por meio de sua pratica
cotidiana, resolvendo problemas de sua existéncia com o acumulo de
conhecimentos e experiéncias e, somente depois, surgiu a teoria, 0s
conceitos, as leis.

Nos pressupostos do materialismo historico dialético, partimos
sempre da relagdo primeira e mais simples que existe historicamente e
de fato. O objeto concreto permanece em sua esséncia antes e depois das
interagdes com a realidade, em uma relagdo de independéncia. Apds
andlises deste objeto concreto sdo encontradas contradigdes que também
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estardo determinadas na pratica, onde, provavelmente, também sera
encontrada sua solugdo e estudando o carater desta solugdo, se cria uma
nova relacdo (MARX, 2008).

Para melhor elucidar o caminho tedrico a ser percorrido, recorro a
Figura 1- Caminho Tedrico do Estudo.

Figura 1 - Caminho Teodrico do Estudo

Politica Publica de
Gestao de Pessoas

Politica Institucional de
Gestao de Pessoas

Avaliacao de
Desempenho dos
Servidores TAE da
UFSC

Fonte: Elaborado pela Autora.

Este Estudo estruturou-se em cinco capitulos. Inicialmente nas
Consideragoes Iniciais, apresentei a proposta da presente Pesquisa, seus
objetivos e sua delimitagdo teorica.

No primeiro capitulo - Avaliagdo de Desempenho dos Servidores
Técnico-Administrativos em Educac¢do da UFSC, abordei como ocorre e
em que se fundamenta o processo de avaliagdo de desempenho dos
Servidores TAE da UFSC, trazendo algumas concepgdes acerca da
avaliagdo de desempenho e gestdo. Neste capitulo, também
contextualizei a unidade administrativa que representa a Gestdo de
Pessoas da Universidade, responsavel pela Avaliagdo de Desempenho
dos Servidores TAE.
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No segundo capitulo - A Avaliagdo de Desempenho no contexto
da Politica Institucional de Gestdo de Pessoas, trouxe como se constituiu
a avaliacdo de desempenho historicamente na UFSC e a Politica
Institucional de Gestdo de Pessoas.

No terceiro capitulo - Politica Publica de Gestdo de Pessoas,
apresentei um olhar contextualizando a avaliacdo de desempenho no
ambito da Administragao Publica Federal.

No quarto capitulo - Caminho Metodolégico, caracterizei o tipo e
natureza do Estudo, os sujeitos da pesquisa e a coleta e analise de
informagoes, proposto para a realizagdo desta Investigacdo.

No quinto capitulo - Andlise das Informagdes Coletadas, realizei
a analise das informagdes coletadas, a partir das categorias e seus
respectivos conteudos base, procurando a partir do meu olhar, neste
momento, as falas mais significativas dos entrevistados e buscando
relaciond-las ao caminho tedrico percorrido na trajetéria deste Estudo.
Este capitulo foi subdividido inicialmente pela caracterizagdo dos
entrevistados, seguido por cada uma das trés categorias de andlise
utilizadas nesta Pesquisa: Avaliagdo de Desempenho dos Servidores
TAE da UFSC, Politica Institucional de Gestdo de Pessoas e¢ Politica
Publica de Gestdo de Pessoas.

Por fim, nas consideragdes finais, retornei ao ponto de partida
deste Estudo, respondendo ao objetivo inicialmente proposto e propondo
algumas acdes ao processo de desenvolvimento da Avaliagdo de
Desempenho dos Servidores TAE, como processo formativo
constitutivo da gestao.
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1 AYALIACAO DE DESEMPENHO DOS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO DA UFSC

Neste Capitulo, busco contextualizar o processo de avaliacdo de
desempenho dos Servidores TAE da UFSC, apresentando algumas
concepcdes acerca da avaliacdo de desempenho e de gestdo. Apods
apresento sinteticamente, a Secretaria de Gestdo de Pessoas, unidade
administrativa, que representa a Gestdo de Pessoas da Universidade, e
responsavel pela Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE, bem
como, ao final, a Universidade Federal de Santa Catarina.

1.1 UM OLHAR SOBRE A AVALIACAO DE DESEMPENHO

A Avaliagdio de Desempenho dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educa¢do na UFSC ¢é regulamentada por meio da
Resolugdao n° 121/CUn/90 (UFSC, 1990), alterada pela Resolugdo n°
136/CUn/91 (UFSC, 1991b). Nestas Resolucdes, sdo normatizadas as
competéncias, a clientela, a metodologia, a periodicidade, os resultados,
bem como outras disposicdes referentes a Avaliagdo de Desempenho
dos Servidores TAE (UFSC, 1990; 1991Db).

O Manual de Avaliagdo de Desempenho (UFSC, 1991a)
complementa as questdes normatizadas na Resolugdo (UFSC, 1990) no
sentido de orientar de forma pratica e pontual o processo da Avaliagdo
de Desempenho dos Servidores TAE na UFSC, colocando-a como um
processo continuo e permanente, na busca do desenvolvimento do
Servidor e da Institui¢do.

A Avaliagdo de Desempenho na UFSC se coloca como um
elemento constitutivo da gestdo de planejamento e desenvolvimento dos
seus Servidores, buscando ultrapassar a visdo de ser apenas um requisito
para Progressao por Mérito (UFSC, 1991a).

Neste contexto, a Resolugdo n° 121/CUn/90 (UFSC, 1990, Art.
3°), traz como objetivos da avaliagdo de desempenho:

I - Avaliar o desempenho dos Servidores Técnico-
Administrativos, obtendo dados para a efetivagdo
da progressao funcional por mérito, considerando-
se as condi¢cdes de trabalho oferecidas pela
instituigao;

IT - Identificar fatores de ordem pessoal, setorial
ou organizacional que influem no desempenho
funcional dos Servidores;
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III - Realimentar tanto a chefia quanto o
subordinado sobre o desempenho funcional;

IV - Diagnosticar situagdes-problema;

V - Ampliar os canais de comunicagdo entre
chefia e subordinado, através da avaliagdo ¢ da
autoavaliacdo;

VI - Levantar e divulgar dados que possam
subsidiar as agdes de desenvolvimento de
Recursos Humanos; e,

VII - Subsidiar, através da manutengdo de um
sistema de informagdes integrado, a defini¢do de
novas politicas de recursos humanos.

A Avaliagdo de Desempenho ocorre a cada doze meses com
todos os Servidores Técnico-Administrativos em Educagdo pertencentes
ao quadro funcional da UFSC, independente de Progressdo Funcional
por Mérito ou por estarem em final de carreira, em observancia aos
objetivos da Avaliacdo (UFSC, 1991a).

Participam do processo de Avaliacio de Desempenho como
avaliadores, servidores sejam eles da carreira técnico-administrativa em
educacdo ou docentes que tenham Servidores TAE sob sua gestdo,
caracterizando-se como chefia imediata, uma vez que a Avaliacdo de
Desempenho na UFSC ¢ realizada por meio da avaliacdo pela chefia
imediata e da autoavaliagdo (UFSC, 1991a).

De acordo com a Resolu¢do n® 121/CUn/90 (UFSC, 1990), a
avaliacdo pela chefia imediata deve refletir o perfil profissional do
Servidor sob sua supervisdo e a autoavaliacdo deve retratar a percepgao
que o Servidor tem acerca de seu desempenho funcional.

Neste sentido, Bergamini (2010) destaca como pontos positivos
da chefia imediata avaliar o servidor sob sua gestdo, o fato de o gestor
imediato conhecer melhor o avaliado pela convivéncia diaria e nas mais
diversas situacdes e pela responsabilidade do gestor na distribuicdo das
tarefas e acompanhamento dos resultados. Como pontos desfavoraveis a
este tipo de avaliagdo, a autora coloca que esta proximidade entre o
gestor e o seu avaliado pode levar a disfungdes perceptivas que podem
vir a interferir no julgamento do avaliado, fornecendo informagdes
imprecisas e/ou qualitativamente inexpressivas.

Na autoavaliagdo, o proprio servidor explicita o julgamento sobre
o seu desempenho, proporcionando a oportunidade de mutuo
esclarecimento entre avaliador e avaliado, uma vez que a avaliagdo nio
fica somente sob a responsabilidade da chefia, e algumas divergéncias
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de percepgdo podem ser esclarecidas, com a possibilidade de orientagdo
do avaliado por parte do avaliador (BERGAMINI, 2010).

A Avaliacdo de Desempenho ¢ realizada por meio da Ficha de
Avaliagdo de Desempenho, especifica para os Grupos de Nivel Apoio
(NA), Nivel Médio (NM) e Nivel Superior (NS)’ e para o Grupo Nivel
Gerencial (NG) (Servidores Técnico-Administrativos em Educacao
investidos em Fung¢ao Gratiﬁcadaﬁ) (UFSC, 1990). Desta forma, sdo 4
(quatro) modelos de Ficha de Avaliagdo, uma para cada grupo
ocupacional (Vide Anexo B — Ficha de Avaliagdo de Desempenho:
Nivel Gerencial; Anexo C — Ficha de Avaliagdo de Desempenho: Nivel
de Apoio; Anexo D — Ficha de Avaliacdo de Desempenho: Nivel
Médio; e, Anexo E — Ficha de Avaliagdo de Desempenho: Nivel
Superior).

As Fichas de Avaliagdo de Desempenho possuem dez fatores de
avaliagdo para todos os grupos ocupacionais com pesos diferenciados
em razdo de sua importincia para o grupo ocupacional, definidos de
acordo com a amplitude das atividades inerentes a cada um destes
grupos (UFSC, 1990).

Os fatores de avaliag@o assiduidade, conhecimento do trabalho e
responsabilidade sdo comuns a todos os grupos ocupacionais. E os
demais fatores estdo distribuidos nas Fichas de acordo com as
peculiaridades ou expectativas acerca do desempenho de cada grupo

* Grupo Nivel de Apoio compreende “os cargos e empregos permanentes a que
sejam inerentes atividades de apoio operacional, especializado ou ndo e que
requeiram escolaridade de 1° Grau ou experiéncia comprovada ou ainda
conhecimento especifico”;

Grupo Nivel Médio compreende “os cargos e empregos permanentes a que
sejam inerentes atividades técnico-administrativas, para cujo exercicio ¢ exigida
formacdo de 2° Grau ou especializagdo ou formacdo de 1° Grau, com
especializagdo ou experiéncia na area”; e,

Grupo Nivel Superior compreende “cargos e empregos permanentes a que
sejam inerentes atividades técnico-administrativas, para cujo exercicio ¢ exigida
formacdo de 3° Grau ou registro no conselho superior competente” (BRASIL,
1987b, Art. 18).

6 Fungdo Gratificada “se destina a atender encargos de chefia, assessoramento,
secretariado e a outros determinados em lei”. Neste caso, entende-se como
funcdo gratificada de chefia, “a cujo ocupante seja incumbida a chefia ou
direcdo de unidade organizacional, de acordo com a estrutura prevista no
regimento do respectivo 6rgao” (BRASIL, 1960c, Art. 1° e 8°).
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ocupacional, embora as vezes se repetindo em mais de um deles (UFSC,
1991a).

De acordo com Lucena (1992, p. 81), a ficha/formuldrio de
avaliacdo de desempenho é a representacdo fisica do processo de
avaliacdo, sendo por muitas vezes a “Unica coisa concreta de todo o
processo, que toma forma e corpo, simbolizando, assim, o
funcionamento da Avaliagdo de Desempenho”.

O formulario contém informag¢des importantes das pessoas
avaliadas e deve ser preenchido de maneira consciente ¢ comprometida
com os objetivos da avaliagdo e da Instituicdo para que possa
efetivamente orientar as agdes dos gestores e subsidiar o bom
funcionamento do processo avaliativo. Negligenciar essa postura
reflexiva, pode relacionar o uso do formulario apenas a mais um “ato
burocratico deixado para a tltima hora e preenchido com a maior pressa
possivel” (LUCENA, 1992, p. 81).

Neste sentido, a ficha de avaliacdo de desempenho deve servir
como um instrumento para facilitar o gestor na sua pratica de gestdo e
para tanto, devera estar coerente com a concep¢do conceitual do
processo avaliativo (LUCENA, 1992).  Os resultados obtidos pelo
Servidor Técnico-Administrativo em Educa¢do no processo de
Avaliagdo de Desempenho sdo assim classificados (UFSC, 1991a, p.
18):

a) de 3,00 a 4,99 pontos — desempenho fraco;

b) de 5,00 a 6,99 pontos — desempenho regular;

c) de 7,00 a 8,99 pontos — desempenho bom; e,

d) de9,00a 10,00 pontos — desempenho 6timo.

De acordo com a Resolugdo 121/CUn/1990 (UFSC, 1990), tem
direito a Progressdo por Mérito, os Servidores que obtiverem como
resultado da avaliacdo, no minimo, 7,00 (sete) pontos.

Os resultados do processo avaliativo sdo encaminhados aos
diretores de unidades académicas e administrativas, para serem
divulgados junto aos Servidores que fazem parte daquela unidade
(UFSC, 1991a). A Resolugdo (UFSC, 1990), delimita que o Servidor
deve tomar ciéncia do resultado da avaliacdo. Neste sentido, a chefia
imediata e o Servidor avaliado tem a oportunidade de dialogarem a
respeito do desempenho funcional.

Neste aspecto, Lucena (1992) coloca que a questdo do retorno
dos resultados ¢ considerada como um dos pontos criticos do processo
de avaliacdo de desempenho, em que muitas vezes, apds a devolucdo
dos formularios, as informagGes ndo sdo analisadas e as recomendagdes
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dos avaliadores ndo sdo atendidas e o0 maximo que se faz € a contagem
dos pontos obtidos para aplicar a politica de mérito da Instituig¢ao.

Com o advento da Lei n°® 11.091/2005 (BRASIL, 2005) ¢ do
Decreto n° 5.825/2006 (BRASIL, 2006b), ha uma nova reestruturagao
da carreira técnico-administrativa com o Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), trazendo novas
concepgdes referentes a Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE.

Neste contexto, a UFSC necessitou repensar 0 seu processo
avaliativo junto aos Servidores Técnico-Administrativos em Educagao
(UFSC 2013; 2014a; 2015a), uma vez que a Resolucao vigente (UFSC
1990; 1991b) ¢ da década de 90. Esta nova proposta de Resolugdo esta
em consulta publica, com o objetivo de coletar opinides dos membros da
comunidade universitaria, aguardando os demais encaminhamentos para
sua aprovagao ou ndo, no Conselho Universitario da Instituigdo (UFSC,
2015e).

Além da necessidade de uma nova Resolugdo acerca da
Avalia¢do de Desempenho, também foi identificada a necessidade de se
desenvolver um sistema informatizado para possibilitar a aplicacdo da
nova avalia¢do de desempenho proposta (UFSC 2013, 2014a; 2015a).

Desta forma, com vistas a necessidade de uma nova Resolucdo da
Avaliagdo de Desempenho, que inclui o desenvolvimento de um
Sistema Informatizado, a UFSC desde o ano de 2013 vém repetindo os
resultados, no caso, as notas, da Avaliacdo de Desempenho realizada em
2012. Ou seja, nos ultimos trés anos (2013, 2014 e 2015) ndo foi
realizada a Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE na UFSC
(UFSC 2013, 2014a; 2015a).

O resultado final da avaliacdo de desempenho dos Servidores
TAE na UFSC ¢ caracterizado por uma nota que varia de 3 (trés) a 10
(dez), cujo calculo se da por meio da média entre a nota da
autoavaliacdo (com peso de 40%) e a nota da avaliacdo realizada pela
chefia (com peso de 60%) (UFSC, 1990).

Na tltima avaliagdo de desempenho realizada com os Servidores
TAE em 2012, que inclui os grupos de NA, NM, NS ¢ NG, a média do
resultado final foi a nota 9,17. E dentre os Servidores TAE avaliados,
somente 5 (cinco) Servidores obtiveram como resultado final uma nota
abaixo de 7,0 (sete), sendo que 3 (trés) pertencem ao Nivel Médio e 2
(dois) ao Nivel Superior (UFSC, 2015f).

Os resultados da ultima Avaliagio de Desempenho dos
Servidores TAE realizada em 2012, demonstram ainda que menos de
10% dos Servidores TAE que pertencem a cada grupo NA, NM, NS ¢
NG obtiveram notas entre 7,01 ¢ 8,0 e por outro lado, mais de 50% dos
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Servidores TAE de cada grupo obtiveram notas entre 9,01 e 10,00
(UFSC, 2015Y).

Neste sentido, ¢ importante que o gestor tenha a compreensao da
concepcao da avaliacdo de desempenho e seus impactos na gestdo, de
maneira que os resultados da avaliagdo possam transmitir a realidade da
UFSC com vistas a promover o delineamento de alternativas para a
melhoria do desempenho dos Servidores TAE e da Institui¢do.

A pratica da avaliacdo, segundo Lucena (1992), ¢ tdo antiga
quanto o proprio homem, se configurando no exercicio da analise e
julgamento sobre a natureza, o mundo e as a¢cdes humanas, em que estas
acoes sdo consequéncias do resultado de um processo de avaliacdo. A
autora ainda coloca que a avaliacdo “é a base para apreciagdo de um
fato, de uma ideia, de um objetivo ou de um resultado e, também, a base
para a tomada de decisdo sobre qualquer situacdo que envolve uma
escolha” (LUCENA, 1992, p. 35).

A avaliagdo faz parte do dia-a-dia das pessoas, que tomam suas
decisdes a partir de uma analise e julgamento prévio sobre determinada
situagdo e, portanto, realizam uma avaliagdo, mesmo que muitas vezes
ela ndo seja percebida.

De acordo com Fernandes (2013), a avaliagdo profissional pode
ser potencializada como uma forma de se trabalhar com o desempenho
humano e pode ser entendida como um processo sistematico de se aferir
o desempenho de uma pessoa em seu trabalho, tomando por base
critérios claros e comunicados, objetivando a adequagdo do
desenvolvimento do profissional e da organizacao/institui¢ao.

Para Marras e Tose (2012, p. 04) a avaliacdo de desempenho:

[...] é um acompanhamento sistematico do
desempenho das pessoas no trabalho. Trata-se de
um instrumento de gestdo que inicialmente teve
por objetivo acompanhar o desempenho do
trabalho de uma pessoa com base nas suas
atividades. Com sua evolucao, a avaliagdo passou
a considerar também o comportamento das
pessoas no desempenho do seu trabalho. Além
disso, passou-se a avaliar as metas estabelecidas
(o foco da gestdo nas organizacdes), os resultados
alcancados pelo profissional avaliado e o seu
potencial, visando ao plano de seu
desenvolvimento.
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Bergamini (2010) situa a avaliagdo de desempenho, como o
processo que prové oportunidades mais definidas de entendimento entre
as pessoas, propondo a revisdo e a atualizacdo mais permanente do seu
proprio comportamento. A autora ainda ressalta que avaliar o
desempenho das pessoas no trabalho implica em conhecer a dindmica
comportamental propria de cada um, o trabalho a ser realizado e o
ambiente organizacional em que essas acdes se passam.

Snell e Bohlander (2009, p. 300) afirmam que:

Uma abordagem de desenvolvimento de avaliagdo
reconhece que o objetivo de um gerente &
aprimorar o comportamento do funcionario no
emprego, ndo simplesmente avaliar seu
desempenho passado. Ter uma base solida para
aprimorar o desempenho ¢ um dos principais
beneficios de um programa de avaliagdo.

Neste contexto, a avaliacdo de desempenho com foco no
desenvolvimento do Servidor, necessariamente passa pela relagdo entre
avaliadores/gestores e avaliados, estimulando o didlogo ndo somente
acerca do desempenho em si, mas sobre o futuro da pessoa na
organizacao/instituicdo, sobre seus projetos profissionais e de carreira.

A importincia do didlogo no processo de avaliagdo de
desempenho nas organizacgdes/instituicdes ndo somente esta na criagdo
de um instrumental técnico, mas no incentivo ao desenvolvimento de
uma atmosfera em que as pessoas possam se relacionar umas com as
outras de maneira espontanea, franca e confiante (BERGAMINI, 2010).

Desta forma, o avaliador/ gestor & responsavel ndo somente pela
avaliagdo sistematica do desempenho de seu subordinado, mas por
estabelecer um retorno desta avaliacdo por meio do didlogo com vistas a
construir um processo de desenvolvimento.

Pontes (2002) também ressalta a importancia do dialogo entre os
gestores e os servidores avaliados, colocando que a comunicagdo ¢ a
esséncia do processo de avaliagdo de desempenho, quando se constitui
de forma franca e orientativa, no sentido de uma analise construtiva do
desempenho e do potencial do servidor, em conjunto com os objetivos
institucionais. Ressalta que essa comunicagdo pode permitir um
relacionamento mais proximo entre o lider e sua equipe de trabalho,
construindo um bom clima no setor de trabalho e na Instituigdo, além de
contribuir para melhoria ou consolidagdo de um desempenho positivo.
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Bergue (2011) considera que os modelos convencionais de
avaliagdo de desempenho tém se preocupado prioritariamente com
mecanismos para minimizar a resisténcia do servidor a este processo, €
que pouca ou nenhuma atenc@o tem sido dada ao gestor — o agente
promotor do desempenho. Para o autor (BERGUE, 2011) além de breve
instrugdo sobre como realizar a avaliagdo em termos de utilizagdo dos
sistemas e do conhecimento dos pardmetros de mensuragdo, pouco se
tem investido na capacitacdo dos gestores para lidar com o processo e
com as relagdes que dele advém.

Dentro desta perspectiva, a avaliagdo de desempenho como
elemento dinamico de processos e praticas de gestdo de pessoas ganha
significado quando gera uma agdo gerencial dentro do desenvolvimento
de uma politica institucional de gestdo de pessoas, interferindo
diretamente na Gestdo Universitaria, no contexto do presente Estudo.

Lucena (1992) coloca que em muitas organizagdes/instituicdes a
avaliacdo de desempenho, por meio do mérito, tem o propdsito de
sustentar uma politica salarial que faz parte do seu Plano de Cargos e
Salarios, tornando essa relacdo muitas vezes irreversivel. Para Lucena
(1992), a origem da utilizagdo da avaliagdo de desempenho como
mecanismo para aplicacdo de uma Politica de Mérito surgiu da sua
vinculagdo a faixas salariais contempladas no Plano de Cargos e
Salarios. Neste contexto, a avaliacdo de desempenho seria como um dos
requisitos para a mobilidade de uma pessoa dentro de determinada faixa
salarial, relacionando a avaliagdo a aspectos financeiros.

A avaliacdo de desempenho ndo deve ser situada apenas como
um fator de remuneragdo, quando se pretende promover transformagoes
que precisam alcangar elementos mais essenciais do desempenho dos
servidores, como uma acdo constitutiva da gestdo. A atitude mais
indicada é reconhecer a avaliagdo de desempenho como um processo
bastante complexo promovido sem rupturas bruscas para que as pessoas
envolvidas compreendam as transformag¢des em curso ¢ assimilem os
reflexos positivos que a avalia¢do pode significar (BERGUE, 2011).

Neste sentido, a implementagdo de um processo de avaliagdo de
desempenho deve ser precedida de uma analise e diagndstico do sistema
de crengas e valores individuais e de grupos, que envolvem a cultura
organizacional/institucional, do ambiente ao qual as atividades serdo
realizadas, considerando as condigdes de trabalho, bem como as
diretrizes e os objetivos institucionais, com vistas a legitimagdo deste
processo, que perpassa necessariamente pela necessidade das pessoas de
saberem e reconhecerem os propdsitos e as consequéncias da avaliacdo
(BERGUE, 2011).
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A concepcdo de avaliagdo de desempenho que adotei para
sustentar o presente Estudo esta baseada em Bergue (2011) em que a
avaliacdo de desempenho ¢ considerada como um processo complexo,
que envolve a cultura institucional, o ambiente de trabalho e os
objetivos institucionais, em que as pessoas necessitam saber e
reconhecer os seus propdsitos e consequéncias, ndo a situando apenas
como um fator de remuneragdo. Ainda para o autor o gestor ¢
considerado como promotor do desempenho, desde que devidamente
capacitado para lidar com o processo de avaliacdo e das relagdes que
dele advém.

Uma das responsabilidades mais importantes da Gestdo de
Pessoas quanto a avaliagdo de desempenho ¢ a de prestar assessoria aos
gestores na aplicagdo do processo, na solugdo de possiveis problemas e
no desenvolvimento das habilidades gerenciais, para que o processo de
avaliacdo de desempenho seja um auxiliar dos gestores para a realizagdo
do trabalho e dos servidores pelos quais sdo responsaveis (LUCENA,
1992).

Neste contexto ndo se pode pensar a Avaliacdo de Desempenho
dos Servidores TAE como um processo isolado, mas sim como
elemento de um sistema maior, que interage com outros processos e que
fazem parte da area de Gestdo de Pessoas desta Instituigao.

A partir de 11 de maio de 2016, por meio da Portaria n°
970/2016/GR  (UFSC, 2016a), foi criada a Pro-Reitoria de
Desenvolvimento e Gestdo de Pessoas, sendo esta Pro-Reitoria que
passa a representar a Unidade Administrativa na area de Gestdo de
Pessoas da UFSC.

1.2 SECRETARIA DE GESTAO DE PESSOAS

A Secretaria de Gestio de Pessoas (SEGESP) é um Orgio
Executivo Central integrante da Administracdo Superior da
Universidade Federal de Santa Catarina, criada em 11 de maio de 2012,
conforme Portaria n° 657/2012/GR (UFSC, 2012), com o objetivo de
auxiliar o Reitor em suas a¢des executivas na area de gestdo de pessoas,
destinadas & melhoria do nivel da qualidade de vida no trabalho dos
servidores docentes e técnico-administrativos em educagdo, bem como
dos servigos prestados a sociedade (UFSC, 2015g).

A SEGESP tem por missdo “desenvolver agdes com vistas ao
gerenciamento de processos na area de desenvolvimento humano e
social, destinadas a melhoria do nivel de qualidade de vida no trabalho
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dos servidores docentes e técnico-administrativos em educagdo” (UFSC,
2015d, s/p).

Segundo o Relatério de Gestdo 2014 (UFSC, 20151, p. 117),
compete a Secretaria de Gestao de Pessoas:

I — coordenar a execugdo de agdes referentes a
politica e ao desenvolvimento da gestdo de
pessoas;

IT — emitir portarias e outros atos Administrativos
referentes as atividades da area de gestdo de
pessoas;

III — coordenar e¢ acompanhar as agdes de
administra¢do da vida funcional dos Servidores;
IV — coordenar e acompanhar as politicas de
promogao social e da satde;

V  — articular agbes continuadas de
acompanhamento das carreiras dos Servidores
com as comissdes de representacdo de suas
categorias;

VI — coordenar as politicas de beneficios da
Universidade; e,

VII — executar outras atividades inerentes a area
ou que venham a ser delegadas pelo Reitor.

A SEGESP ¢ composta por 3 (trés) Departamentos:
Departamento de Administragao de Pessoal, Departamento de Atengdo a
Satde e Departamento de Desenvolvimento de Pessoas (UFSC, 2015d).

Compete ao Departamento de Desenvolvimento de Pessoas
(UFSC, 20151, p. 119):

I — desenvolver ag¢les institucionais, em
consonancia com o Plano de Desenvolvimento
Institucional, que desenvolvam o servidor como
agente de transformacgdo social, por meio da
implementagdo de politicas de desenvolvimento
humano e social, almejando a melhoria do seu
nivel de qualidade de vida no trabalho;

IT — potencializar a¢des que visam a dindmica de
trabalho interdisciplinar de modo a propor,
acompanhar, avaliar, capacitar e desenvolver
atividades, possibilitando ao servidor desenvolver
e transformar as suas condi¢des de trabalho;

I — desenvolver agdes para o processo de
admissdo, redistribuicdo, cessdo e reversdo, de
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modo a integrar os Servidores na dindmica
funcional da institui¢do, balizando o contexto
profissional e a necessidade institucional,

IV — propiciar a¢des de educagdo institucional

destinadas aos Servidores Técnico-
Administrativos e docentes da UFSC, balizando a
expectativa  pessoal, o  desenvolvimento

profissional e o da institui¢ao;

V — desenvolver e acompanhar, em articulagdo
com os oOrgdos competentes, a politica de
afastamento para formag¢do dos Servidores,
visando promover a conciliagdo das necessidades
e expectativas do seu crescimento pessoal,
profissional e o desenvolvimento da institui¢do;
VI — desenvolver agdes de dimensionamento,
acompanhamento, avaliacdo de desempenho e
estdgio probatdrio, com vistas a melhoria no
ambiente de trabalho, balizando a expectativa
pessoal e a necessidade institucional,

VII — desenvolver processos de analise, buscando
uma maior satisfacdo dos servidores diante da
relacdo lotag¢do/localizagdo e das atividades
desenvolvidas inerentes ao seu cargo e ambiente
organizacional,

VIII — desenvolver e implementar politicas que
visem ao reconhecimento do  trabalho
desenvolvido pelo servidor ativo e aposentado, no
processo historico-social de construgdo da
instituigao;

IX — desenvolver e acompanhar, nas esferas
competentes, a implantagao dos estudos propostos
sobre o Plano de Carreira dos servidores das
universidades publicas federais brasileiras;

X — emitir portarias e outros atos Administrativos
que se facam necessarios a consecugdo das
atividades da respectiva area de atuagio;

XI — acompanhar e atender as solicitagdes dos
servidores da UFSC; e,

XII — executar outras atividades inerentes a area
que venham a ser delegadas pelo secretario.

Dentre estas competéncias do DDP, o desenvolvimento de agoes
de avaliagdo de desempenho é de responsabilidade da Divisdo de
Analise Funcional e Desenvolvimento na Carreira (UFSC, 2015g).
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Além da Avaliagdo de Desempenho dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo, a DAFDC ¢ responsavel pelas seguintes
atividades relacionadas ao desenvolvimento na carreira dos Servidores
TAE e docentes da UFSC (UFSC, 2015g):

I - Progressdo por Capacitagdo Profissional (PCP)
aos Servidores TAE (Lei n° 11.091/2005)
(BRASIL, 2005);

IT - Incentivo a Qualificagdo (INQ) aos Servidores
TAE (Lei n° 11.091/2005; Decreto n°® 5.824/2006)
(BRASIL, 2005; BRASIL, 20062);

II - Progressdao Funcional por Avaliagdo e por
Titulagdo das Carreiras dos Docentes (Lei n°
12.772/2012; Lei n° 12.823/2013) (BRASIL,
2012b; 2013);

IV - Andlise Funcional do Desenvolvimento na
Carreira para fins de aposentadoria;

V - Elaboragdo de respostas que subsidiem a
Procuradoria frente a demandas de agdes judiciais
¢ auditorias internas e externas;

VI - Acompanhamento, analise e atualizacdo da
legislagdo referente as Carreiras;

VII - Relatorios de Previsdo das Progressoes
Funcionais dos Docentes;

VIII - Previsdo de entrega de Relatorios de
Atividades para o Estagio Probatorio (EPB) dos
Docentes; e,

IX - Encaminhamento, acompanhamento e
tramitagdo de processos de Estagio Probatério dos
Servidores TAE (Lei n° 8.112/1990; Resolucao n°
055/CUn/1994 (BRASIL,1990; UFSC, 1994).

O Departamento de Desenvolvimento de Pessoas, além da
DAFDC ¢ formado por mais 1 (uma) Divisdo e 2 (duas)
Coordenadorias: Divisdo de Movimentagdo (DiM), Coordenadoria de
Capacitagdo de Pessoas (CCP) e Coordenadoria de Admissoes,
Concursos Publicos e Contratagdo Temporaria (CAC).

Sdo atividades desenvolvidas pela Divisdo de Movimentacdo
(UFSC, 2015g, p. 81):

I - Ajuda de custo para servidor redistribuido ou
removido e Auxilio-moradia; II - Lotacdo
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Provisoria/Redistribuicdo/ Remogao/Provimento
excepcional por Decisdo Judicial;

III - Cessdo, requisicdo e colaboragdo entre
Unidades;

Colaboragdo Técnica (Servidores TAE) e
Colaboragdo entre Institui¢des (Docentes);

IV - Dimensionamento (entrevista ¢ levantamento
de necessidades), identificagdo/inclusdo das areas
de atuacio;

V - Participagdo nas atividades relativas ao
provimento/distribui¢ido de vagas, Lotagdo,
localizagdo de exercicio e lotacdo fisica;

VI - Lotagdo/Cessdo de servidores anistiados e
Reversdo de aposentadoria; VII - Andlise e
providéncias quanto ao desvio de funcéo;

VIII - Participagdo na analise dos processos de
Terceirizacdo; e,

IX - Resposta a auditorias e ouvidorias.

Compete a Coordenadoria de Capacitagdo de Pessoas (UFSC,
20151, p.120):

I - Identificar necessidades, planejar, coordenar,
desenvolver, avaliar e acompanhar agdes de
capacitacdo, afastamentos para formacdo e
licencas para capacitacdo destinadas aos
servidores da Universidade Federal de Santa
Catarina;

II - Propor, coordenar e acompanhar programas de
capacitacdo dos servidores da Universidade;

III - Orientar as unidades administrativas e
académicas na identificagdo das necessidades de
acoes de capacitagao;

IV - Elaborar e ajustar o Plano Anual de
Capacitagdo visando ao desenvolvimento de
competéncias individuais alinhadas as
competéncias institucionais estabelecidas no
Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI);

V - Coordenar e supervisionar a execug¢ao dos
trabalhos das Divisdes de Capacitacdo Continuada
e Afastamento e Apoio a Capacitacdo, vinculadas
a Coordenadoria;

VI - Estabelecer canais de comunicagdo com
orgdos da Administragdo Publica Federal para o
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desenvolvimento de agdes conjuntas de
capacitacdo destinadas aos servidores;

VII - Avaliar periodicamente as agdes
relacionadas a capacitagdo de pessoas dos
servidores, propondo melhorias nos processos de
acordo com a legislacdo vigente e as diretrizes da
Universidade;

VIII - Acompanhar as mudangas e tendéncias da
area de capacitagdo de pessoas a fim de identificar
praticas de exceléncia no ambito das institui¢des
publicas;

IX - Orientar sua equipe de trabalho na realiza¢do
das metas estabelecidas conjuntamente com a
Diretoria;

X - Indicar agdes de aprendizagem para os
integrantes de sua equipe de trabalho de modo a
desenvolver competéncias essenciais a realizagao
das atividades;

XI - Efetuar a certificagdo dos cursos realizados;
e,

XII - Apresentar semestralmente relatorio de suas
atividades a Diretoria do Departamento de
Desenvolvimento de Pessoas.

Compete a Coordenadoria de Admissdes, Concursos Publicos e

Contratacao Temporaria (UFSC, 20151, p.121):

I - Articular e participar conjuntamente com as
diversas areas da Universidade na definicdo das
necessidades de pessoal docente e técnico-
administrativo da institui¢do;

I - Participar da proposi¢cdo, coordenar e
acompanhar os concursos publicos para as
carreiras do magistério superior; do magistério do
ensino basico, técnico e tecnoldgico e da carreira
de técnico-administrativo em educagdo da
Universidade;

III - Elaborar editais de concursos publicos para
ingresso nas carreiras do magistério superior, do
magistério do ensino basico, técnico e tecnologico
e de técnico-administrativo em educagdo da
Universidade;
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IV - Efetuar nomeagodes de candidatos aprovados
em concursos publicos conforme estabelecido em
editais e as necessidades institucionais;

V - Proceder ao atendimento, orientacdo ¢
cadastramento inicial dos candidatos aprovados
em concursos publicos e nomeados;

VI - Elaborar e ajustar a documentagdo necessaria
para a posse dos candidatos aprovados em
concursos publicos;

VII - Avaliar permanentemente e propor
melhorias nas normativas internas e nos editais
que regulamentam o ingresso nas carreiras do
magistério superior, do magistério do ensino
basico, técnico e tecnologico e de técnico-
administrativo em educacdo da Universidade, bem
como as contratagdes temporarias;

VIII - Atender aos orgdos de controle interno e
externo na sua area de atuacao;

IX - Manter controle dos quantitativos de pessoal
das carreiras do magistério superior, do magistério
do ensino basico, técnico e tecnoldgico (Banco
Equivalente) e de técnico-administrativo em
educacdo da Universidade;

X - Proceder ao cadastramento inicial dos
candidatos aprovados em concurso publico e
nomeados no sistema interno de Administracdo de
Recursos Humanos (ADRH) da Universidade e
nos sistemas de controle federal, Sistema
Integrado de Administracdo de Pessoal (SIAPE),
Sistema Integrado de Monitoramento Execugao e
Controle (SIMEC) e Sistema de Apreciacdo e
Registro de Atos de Admissdo e Concessoes
(SISAC), bem como em outros sistemas que
possam ser implementados em sua area de
atuagao; e,

XI - Manter atualizada a legislagdo pertinente as
atribuigdes das divisdes, se¢des e servigos
vinculados & Coordenadoria.

Estas atividades desempenhadas pelas Divisdes ¢ Coordenadorias
que fazem parte do DDP, estdo interligadas de modo a construir um
caminho de ag¢des com vistas ao desenvolvimento profissional dos
Servidores e Institucional. Desta forma, ¢ fundamental que os setores
estejam integrados e trabalhem coletivamente, conscientes que o
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desempenho de suas atividades influenciam nas demais e que esta
comunhdo contribui para o fortalecimento do processo da gestdo.

Neste contexto, a SEGESP integra a UFSC como uma Unidade
Administrativa Central, no processo de interlocu¢do com os servidores,
de maneira a desenvolver alternativas que visem equilibrar as
necessidades pessoais e profissionais com as Institucionais.

1.3 A UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA

A Universidade Federal de Santa Catarina surge na década de 60,
com o advento da Lei n° 3.849/1960, (BRASIL, 1960b), sendo
federalizada por meio da Lei n.° 4.759/1965 (BRASIL, 1965). A
Universidade Federal de Santa Catarina tem por missao (UFSC, 2015h,

p-17):

Produzir, sistematizar e socializar o saber
filosofico, cientifico, artistico e tecnolégico,
ampliando e aprofundando a formagdo do ser
humano para o exercicio profissional, a reflexdo
critica, a solidariedade nacional e internacional, na
perspectiva da construcdo de uma sociedade justa
e democratica e na defesa da qualidade da vida.

No que se refere as unidades de ensino, pesquisa e extensdo, de
acordo com o Relatorio de Gestdo 2015 (UFSC, 20151), a UFSC se
estrutura por Centros de Ensino:

1) Centro de Ciéncias Agrarias (CCA);

2) Centro de Ciéncias Biologicas (CCB);

3) Centro de Ciéncias da Educagdo (CED);

4) Centro de Ciéncias da Saude (CCS);

5) Centro de Ciéncias Fisicas e Matematicas (CFM);

6) Centro de Ciéncias Juridicas (CCJ);

7) Centro de Comunicagao e Expressao (CCE);

8) Centro de Desportos (CDS);

9) Centro de Filosofia e Ciéncias Humanas (CFH);

10) Centro Socioecondmico (CSE);

11) Centro Tecnologico (CTC);

12) Centro de Ensino de Ararangua;

13) Centro de Ensino de Curitibanos;

14) Centro de Ensino de Joinville; e,

15) Centro de Ensino de Blumenau.
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No ensino basico, o Colégio de Aplicagdo (CA) e o Nucleo de
Desenvolvimento Infantil (NDI), criados, respectivamente, em 1961 ¢
1980, atendem a educacdo basica: educagdo infantil, ensino fundamental
e médio (UFSC, 2015h).

As areas essenciais da gestdo superior da Universidade se
encontram nos O0rgaos executivos centrais, compostos por 7 (sete) pro-
reitorias e 4 (quatro) secretarias, além do Gabinete da Reitoria. As pro-
reitorias englobam a area de Graduacdo, Pos-Graduacdo, Pesquisa,
Extensdo, Administragdo, Assuntos Estudantis e Planejamento e
Orcamento. As 4 (quatro) secretarias implementam as acdes na area da
Cultura, das Relacdes Internacionais, do Aperfeicoamento Institucional
e da Gestdo de Pessoas, todas vinculadas diretamente ao Gabinete do
Reitor. Vinculados diretamente ao Gabinete do Reitor encontram-se
ainda alguns 6rgdos suplementares, como o Hospital Universitario, a
Biblioteca Central, entre outros (UFSC, 20151).

Em sua estrutura administrativa, a UFSC ¢é constituida por 58
departamentos académicos e 23 departamentos administrativos, onde os
Servidores TAE desenvolvem suas atividades laborativas (UFSC,
2015%).

No PDI (UFSC, 2015h, p. 24), a UFSC na dimensao Gestao de
Pessoas, tem por objetivo:

Institucionalizagdo de um  sistema de
planejamento que distinga diferentes horizontes
temporais, com destaque para a visdo de longo
prazo. Objetivos adicionais nessa area sio o
reforco do desenvolvimento individual dos
servidores técnico-administrativos em educagao e
docentes, atualizag¢do da infraestrutura e da gestdo
e a profissionalizac¢do do relacionamento da UFSC
com Orgdos externos que afetam a vida da
universidade.

Neste contexto, a Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE
pode ser uma das formas de se construir o desenvolvimento destes
Servidores por meio de agdes que potencializem a area de Gestdo de
Pessoas dentro da perspectiva de uma Politica Institucional.

A area de gestdo de pessoas no setor publico é concebida segundo
Bergue (2010, p. 18) como o “esfor¢o orientado para o suprimento, a
manutencdo ¢ o desenvolvimento de pessoas nas organizacdes publicas,
em conformidade com os ditames constitucionais e legais”. Neste
sentido, para que a area de Gestdo de Pessoas na UFSC possa se



44

materializar com vistas a potencializar o desenvolvimento dos
Servidores TAE, considerando também o desenvolvimento Institucional,
se faz necessario diretrizes, legislacdes e agdes de gestdo objetivando a
delinear um caminho a ser percorrido, por meio de uma Politica
Institucional de Gestdo de Pessoas.



45

2 A AYALIACAO DE DESEMPENHO NO CONTEXTO DA
POLITICA INSTITUCIONAL DE GESTAO DE PESSOAS

De acordo com Bergue (2011) a gestdo ¢ concebida no campo das
ciéncias sociais aplicadas, em que se entrelacam paradigmas e valores
diversos, e que no caso da organizacdo publica, diferentemente do setor
privado, o objetivo da gestdo permeia na geracdo de valor publico,
entendido como o resultado da acdo governamental informado e
orientado pelo interesse publico.

No ambito das organizacdes/institui¢des a gestdo ainda é muitas
vezes percebida de modo restrito & uma perspectiva instrumental, como
sindbnimo de planejamento estratégico, de gestdo pela qualidade ou
qualquer outra tecnologia gerencial (BERGUE, 2011).

Uma gestdo colaborativa, que potencializa a pessoa como sujeito
e ndo como objeto de sua agdo, nega essa perspectiva instrumental por
meio do gerenciamento com as pessoas € nao das pessoas. Na gestdo
colaborativa, prevalece o coletivo, o compartilhamento de a¢des com as
pessoas, considerando a historia, a cultura e a formacdo como um
processo que se materializa na interagdo com o outro e com a realidade
vivenciada (BURIGO et al., 2016).

Neste sentido, segundo Burigo; Loch (2011), a partir de agdes de
desenvolvimento, de aberturas de didlogos, em que cada gestor seja um
gestor da area de Gestdo de Pessoas, € possivel o compartilhamento de
uma politica institucional.

A Politica Institucional de Gestdo de Pessoas na UFSC, no
ambito da Avaliagdo de Desempenho dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educagdo se fundamenta por meio da Resolucdo n°
121/CUn/90  (UFSC,1990), alterada  pela  Resolugdo  n°
136/CUn/91(UFSC,1991b). Estas Resolugdes (UFSC, 1990; 1991b)
foram elaboradas considerando o Plano de Carreira a que os Servidores
estavam submetidos & época: o Plano Unico de Classificagio e
Retribui¢ao de Cargos e Empregos (PUCRCE) (BRASIL, 1987b).

No citado Plano (BRASIL, 1987b, Art. 25), ndo se fazia mengdo
a algum tipo de Avaliacdo de Desempenho, situava a progressao
funcional dos Servidores Técnico-Administrativos: “por mérito, para o
nivel imediatamente superior ao que se encontrar, apds o periodo de
dois anos, contados da data de sua admissdo, da ascensdo funcional, da
altima progressdo por mérito ou do afastamento”.

A Portaria n® 475/1987 (BRASIL, 1987c, Art. 24) que expede
normas complementares para a execucdo do PUCRCE (BRASIL,
1987b), traz que “A progressdo por mérito tera por base a avaliagdo de
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desempenho a ser realizada de acordo com as normas elaboradas pelo
orgdo de Recursos Humanos e aprovada pelo Conselho Superior
competente da [FE”.

Sob este fundamento legal, em 1989, o Departamento de Pessoal
(DP) a época encaminhou ao Conselho Universitario (CUn) uma
proposta de Avaliacdo de Desempenho para os Servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo, composta por normas, fichas e folha-
resposta (UFSC, 1992).

Em agosto de 1990 foi aprovada pelo CUn a Resolugdo n°
121/CUn/90 (UFSC, 1990), que passou a normatizar o processo de
avaliacdo dos Servidores TAE da UFSC, implantado a partir de janeiro
de 1991(UFSC, 1992).

Quando da implantacdo do processo de Avaliag¢do, foi oferecido
uma formacgdo, do qual participaram Servidores docentes ¢ TAE de
todas as Unidades da UFSC, com o objetivo de informar sobre o
processo de desenvolvimento da Avaliagdo e sua finalidade (UFSC,
1992).

Os pressupostos que nortearam o processo de Avaliagdo a época
se sustentavam pela (UFSC, 1992, p. 02):

- Ampliagdo dos objetivos da Avaliagdo,
ultrapassando a atrelagdo ao ganho pecuniario;

- Valorizagdo de fatores considerados importantes
no desempenho, através da atribui¢do de pesos;

- Inser¢do da Avalia¢do junto com os demais
subsistemas de desenvolvimento de Recursos
Humanos, como a qualificacdo (treinamento),
progressao, recrutamento e selegao etc.;

- Funcionalidade do sistema (informatizacdo) e
clareza nas informagdes; e,

- Desmistificacdo da Avaliacdo de Desempenho,
saindo da polaridade prémio x puni¢do, e tendo-a
como um espelho do desempenho.

Cada IFE, de acordo com a Portaria n° 475/1987 (BRASIL,
1987¢), era responsavel em desenvolver a Avaliagdo de Desempenho de
seus Servidores TAE. Na UFSC, esta acdo foi realizada pelo
Departamento de Pessoal, por meio da Divisdo de Selecdo e
Aperfeicoamento (DAS)/ Secdo de Avaliacio e Acompanhamento
(SAAC) que a época constituia a area de Gestdo de Pessoas da
Instituicdo (UFSC, 1991a).
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Os planos de carreiras e de cargos existentes no ambito da
Administracdo Publica Federal (APF) a época eram criados e
estruturados considerando as carreiras apenas com finalidade
remuneratoria, negando concepgdes como desenvolvimento, capacitagdo
e perspectivas de crescimento profissional e individual (BRASIL, 2009).

Com o passar do tempo, o PUCRCE (BRASIL, 1987b) abrangia
um grande numero de servidores que se encontravam em final de
carreira e ainda estavam em atividade, sem perspectivas de
desenvolvimento, fato que contrariava a concep¢do de um plano de
carreira (UFAL, 2015).

Mediante este cenario, com o advento da Lei n® 11.091/2005
(BRASIL, 2005) um novo Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE), no ambito das Instituigdes
Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educagao se consolida,
onde o Servidor Técnico- Administrativo em Educagdo passa a ter um
plano com diretrizes de desenvolvimento para sua carreira, deixando de
pertencer ao PUCRCE (BRASIL, 1987b).

A referida Lei (BRASIL, 2005, Art. 3°) traz que, dentre os
principios e diretrizes da gestdo dos cargos do Plano de Carreira, sera
observado: “A avalia¢do 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 usudrios”.

Desta forma, com o PCCTAE (BRASIL, 2005) ¢ a primeira vez,
no contexto da Politica Publica de Gestdo de Pessoas, que a tematica da
Avaliagdo de Desempenho ¢ trazida a tona em termos de normatizagéo e
de forma especifica para a carreira dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educagao.

Ainda de acordo com a referida Lei 11.091/2005 (BRASIL, 2005,
Art. 10), a Progressdo por Mérito Profissional sera concedida “desde
que o servidor apresente resultado fixado em programa de avaliagdo de
desempenho”. Neste momento, o Plano de Carreira ndo apenas destaca
que o Servidor pode progredir por mérito, mas que para tal progressio é
necessario que haja a avaliacdo de desempenho.

A Lei n° 11.784/2008 (BRASIL, 2008, Art. 15) que dentre
outros, dispde sobre a reestruturacdo do PCCTAE (BRASIL, 2005)
acrescenta: “A liberagdo do servidor para a realizacdo de cursos de
Mestrado e Doutorado estd condicionada ao resultado favoravel na
avaliagdo de desempenho”. Desta forma, esta agdo traz maior énfase e
vigor, diante do formalismo da Lei, ao processo avaliativo.
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O Decreto n® 5.825/2006 (BRASIL, 2006b), estabelece as
diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes
do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao,
instituido pela Lei n® 11.091/2005, (BRASIL, 2005) e o vincula ao
Plano de Desenvolvimento Institucional de cada IFE.

Deste modo, o PDI da UFSC (UFSC, 2015h, p. 43) contempla o
Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE (BRASIL,
2006b), que tem como base a triade: dimensionamento de pessoal,
capacitacdo e avaliacdo de desempenho:

[...]

- Aprimorar o atual plano de capacitagdo
profissional e de educagdo formal, visando ao
desenvolvimento individual e das carreiras;

- Integrar o dimensionamento de pessoal no
planejamento institucional; e,

- Aperfeicoar e internalizar a cultura da avaliacdo
de desempenho [...].

[.]

O referido Decreto (BRASIL, 2006b, Art. 3°), traz como
concepcdo de desenvolvimento, desempenho e avaliagio de
desempenho:

I - desenvolvimento: processo continuado que visa
ampliar os conhecimentos, as capacidades e
habilidades dos Servidores, a fim de aprimorar seu
desempenho funcional no cumprimento dos
objetivos institucionais;

[...]

VI - desempenho: execugdo de atividades e
cumprimento de metas previamente pactuadas
entre o ocupante da carreira e a IFE, com vistas ao
alcance de objetivos institucionais;

VII - Avaliagdo de desempenho: instrumento
gerencial que permite ao administrador mensurar
os resultados obtidos pelo servidor ou pela equipe
de trabalho, mediante critérios objetivos
decorrentes das metas institucionais, previamente
pactuadas com a equipe de trabalho, considerando
o padrdo de qualidade de atendimento ao usuario
definido pela IFE, com a finalidade de subsidiar a
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politica de desenvolvimento institucional e do
servidor;

[.].

O desenvolvimento, neste contexto, esta relacionado como um
processo que ¢ aprimorado pelo desempenho funcional e a avaliagdo de
desempenho tem por um dos objetivos subsidiar a politica de
desenvolvimento institucional.

O Decreto n® 5.825/2006 (BRASIL, 2006b, Art. 4°) situa a
avaliacdo de desempenho como um processo que “contemple a
avaliagdo realizada pela for¢a de trabalho, pela equipe de trabalho e pela
IFE e que terdo o resultado acompanhado pela comunidade externa”.

O citado Decreto (BRASIL, 2006b) ao contemplar a comunidade
externa, traz a preocupacdo da interlocugdo da Universidade com a
sociedade. Nesse sentido, a UFSC por meio do seu Plano de
Desenvolvimento Institucional (UFSC, 2015h), expressa sua interagdo
no contexto com a sociedade, quando traca metas nas dimensdes de
ensino, pesquisa, extensao, cultura e arte, e gestao.

Como instituigdo social’ (CHAUI, 2003), a Universidade ¢é
produzida pela sociedade e como tal resulta de um conjunto de relagdes
contraditorias de legitimagdo e de oposi¢do com a sociedade e que, em
constante processo de transformacdo constrdi sua vida social e historica
(DIAS SOBRINHO, 2002).

A Universidade como uma Instituicdo complexa, pelos diferentes
e multiplos processos, pela diversidade de formagdo técnica e
vinculagdo ideologica dos agentes, pela variedade de valores e interesses
em constante interacdo e contradicdo, faz tudo convergir para um
mesmo fim: a formagdo (DIAS SOBRINHO, 2002).

Neste sentido, a avaliagdo também pode ser vista sob a
perspectiva de um processo que tenha o papel formativo com vistas ao
desenvolvimento dos Servidores Técnico-Administrativos em Educagdo
na Instituicdo, bem como, ao desenvolvimento Institucional.

Mediante 0 desenvolvimento histdrico das
instituigoes/organizagdes, a avaliacdo se institucionaliza como uma

7 Segundo Chaui (2003) a Universidade ¢ uma instituigio social, uma pratica
social, fundada no reconhecimento publico de sua legitimidade e de suas
atribui¢des, num principio de diferenciagdo, que lhe confere autonomia perante
outras instituicdes sociais e estruturada por ordenamentos, regras, normas e
valores de reconhecimento e legitimidade internos a ela.
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complexa area de praticas, instrumentos, teorias ¢ de profissionais,
cumprindo fungdes educacionais, mas também sociais e politicas de
grande alcance. A avaliagdo concebida como formagdo resulta de uma
outra visdo de educacdo e de sociedade, ndo a limitando a “verificar se
as metas e exigéncias burocraticas foram cumpridas, embora isso
também deva fazer parte do processo” (DIAS SOBRINHO, 2002, p.
133).

A avaliagdo em um sentido mais amplo ¢ uma acdo
potencializadora do processo formativo dos seus servidores, instigando a
Instituicdo a refletir sobre os significados no processo de interacdo com
a sociedade. Isto implica em reflexdes acerca de que tipo de formacgao a
UFSC almeja, considerando os valores contemplados em sua visdo e
missdo (UFSC, 2015h).

Neste sentido, o processo de desenvolvimento da avaliacdo de
desempenho como uma acdo formativa, leva a Universidade a
potencializar sua Politica Institucional de Gestdo de Pessoas, que ¢
reflexo de um contexto maior, no que tange a Politica Publica de Gestao
de Pessoas.
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3  POLITICA PUBLICA DE GESTAO DE PESSOAS

O Departamento de Administragdo do Servico Publico (DASP),
criado na década de 30, é considerado o marco da primeira reforma
administrativa e o inicio do processo de profissionalizagdo dos
servidores publicos do Pais. A partir de entdo, o desenvolvimento da
gestdo publica brasileira foi acompanhado também por mudangas nos
modelos de gestdo de pessoas, tendo culminado nas iniciativas recentes
de mudangas da politica de pessoal, as quais passaram a ter em
consideragdo maior énfase no fortalecimento da capacidade institucional
das organizagdes/instituicdes publicas por meio da melhoria do processo
da gestdo (CAMOES, 2014).

Na perspectiva da legislacdo vigente (BRASIL, 2009), a politica
de Gestdo de Pessoas tem por fundamento a democratizagdo das
relacdes de trabalho, rompendo com a relagdo tradicionalmente
unilateral entre Administracdo Publica e Servidores como resquicio de
um estado autoritario. Trata-se de uma politica transversal, aplicada
como modo de concepgdo das acdes em gestdo de pessoas que prima
pela dignidade do servidor publico e este reconhecimento ¢ de
primordial importancia para que o servidor seja visto enquanto detentor
de direitos e deveres.

Neste sentido, o conjunto das acdes estratégicas de gestdo de
pessoas na Administracdo Publica Federal vem se desenvolvendo a luz
da politica de democratizagdo das relacdes de trabalho que se incorpora
também na relagdo com os Servidores, cabendo destaque a nova
sistematica de avaliagdo de desempenho estruturada a partir de metas
entre as chefias e Servidores (BRASIL, 2009).

A avaliagdo de desempenho na Administracdo Publica Federal
tem sua base legal na Constituicdo Federal (BRASIL, 1988), na Lei n°
8.112/1990 (BRASIL, 1990), que dispde sobre o regime juridico dos
servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacdes
publicas federais e nas legislagdes especificas dos planos de carreiras
aos quais estes servidores estdo submetidos.

A avaliag¢do de desempenho nao ¢ algo recente na Administragao
Publica brasileira. No ano de 1936, sob o governo do entdo presidente
da republica Getllio Vargas, ja existiam promog¢des mediante critério
por merecimento, a ser organizada por uma Comissdo de Eficiéncia,
conforme descrito na Lei n® 284/1936 (BRASIL, 1936), que reajusta os
quadros e os vencimentos do funcionalismo publico civil da Unido e
estabelece diversas providéncias.
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Por meio da Lei n° 3.780/1960 (BRASIL, 1960a, Art. 30), ndao
somente ha referéncia na promog¢do por merecimento, mas também sua
concepgao:

Merecimento € a demonstragdo positiva pelo
funcionario, durante sua permanecia na classe, de
pontualidade e assiduidade, de capacidade e
eficiéncia, espirito de colaboragdo, ética
profissional e compressdo dos deveres e, bem
assim, de qualificagdo para o desempenho das
atribuicdes de classe superior.

A reforma administrativa instituida por meio do Decreto - Lei n°
200/1967 (BRASIL, 1967), organiza a Administracdo Federal em
Administracdo direta e indireta, sendo que esta Ultima ainda ¢
subdividida em: autarquias, empresas publicas, sociedades de economia
mista e fundagdes publicas.

A Universidade Federal de Santa Catarina ¢ uma autarquia de
regime especial, vinculada ao Ministério da Educagdo, com autonomia
administrativa, didatico-cientifica, gestdo financeira e disciplinar e ¢
regida pela legislacdo federal que lhe for pertinente (UFSC, 2015j).

Desta forma, apds a reforma administrativa que organiza a
Administra¢do Federal (BRASIL, 1967), t€m-se uma especificacdo em
relacdo as leis que regem a Administracdo Federal, como na Lei n°
5.645/1970 (BRASIL, 1970), que estabelece diretrizes para a
classificagdo de cargos do Servico Civil da Unido e das autarquias
federais, e da outras providéncias.

De acordo com a referida Lei (BRASIL, 1970, Art. 6°):

A ascensdo e a progressao funcionais obedecerdo
a critérios seletivos, a serem estabelecidos pelo
Poder Executivo, associados a um sistema de
treinamento e qualificag@o destinado a assegurar a
permanente atualizagdo ¢ elevagdo do nivel de
eficiéncia do funcionalismo.

O Decreto n° 80.602/1977 (BRASIL, 1977, Art. 5°), regulamenta
a aplicagdo dos institutos da progressdo funcional e do aumento por
mérito sendo um marco em termos de legislagdo especifica que trate da
Avaliagdo de Desempenho: “O processo seletivo, para efeito da
progressdo funcional e do aumento por mérito, far-se-4 mediante
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avaliacdo do desempenho funcional dos servidores, realizada pela
respectiva chefia, com observancia do disposto neste regulamento”.

De acordo com o Decreto n° 80.602/1977 (BRASIL, 1977), a
Avaliagdo de Desempenho:

[...]

Art. 15.[...] constitui o requisito basico para a
concessdo da progressdo funcional e do aumento
por mérito.

Art. 16. Nao havera instrumento especifico para a
avaliagdo, a qual sera representada pelo resultado
do exclusivo julgamento da chefia, em fung¢do do
desempenho da unidade administrativa ou do
comportamento funcional do servidor.

Art. 17. [...] quanto ao mérito, € irrecorrivel.

[.]
JaaLein® 7.596/1987 (BRASIL, 1987a, Art. 3°), coloca que:

As universidades e demais instituigdes federais de
ensino superior, estruturadas sob a forma de
autarquia ou de fundagdo publica, terdo um Plano
Unico de Classificacdo e Retribuicio de Cargos e
Empregos para o pessoal docente e para os
Servidores Técnicos e Administrativos, aprovado,
em regulamento, pelo Poder Executivo,
assegurada a observancia do principio da
isonomia salarial e a uniformidade de critérios
tanto para ingresso mediante concurso publico de
provas, ou de provas e titulos, quanto para a
promogdo e ascensdo funcional, com valorizagdo
do desempenho e da titulagdo do servidor.

Desta forma, por meio do Decreto n® 94.664/1987 (BRASIL,
1987b), o PUCRCE (BRASIL, 1987b) traz uma legislagdo especifica
para as universidades e demais instituigdes federais de ensino superior,
que inclui os servidores docentes e técnico-administrativos.

Em relagdo a Progressdo Funcional dos Servidores Técnico-
Administrativos, o PUCRCE (BRASIL, 1987b) regulamenta que
ocorrera por permanéncia, por mérito e por titulacdo e qualificagdo, sem
qualquer mengdo a avaliacdo de desempenho.

A Portaria n® 475/1987 (BRASIL, 1987c, Art. 24) que expede
normas complementares para a execucdo do PUCRCE (BRASIL,
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1987b), traz que “A progressdo por mérito tera por base a avaliagdo de
desempenho a ser realizada de acordo com as normas elaboradas pelo
orgdo de Recursos Humanos e aprovada pelo Conselho Superior
competente da [FE”.

A Lei n° 8.112/1990 (BRASIL, 1990), que dispde sobre o regime
juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das
fundacdes publicas federais, se refere a avaliagdo de desempenho
durante o periodo de estagio probatério do servidor. A referida Lei
(BRASIL, 1990) coloca que a avaliacdo para o desempenho do cargo
deverd observar os fatores de assiduidade, disciplina, capacidade de
iniciativa, produtividade e responsabilidade.

A Emenda Constitucional n°® 19/1998 (BRASIL, 1998, Art. 41)
acrescenta que o servidor estavel perderd o cargo “mediante
procedimento de avaliagdo periddica de desempenho, na forma de lei
complementar, assegurada ampla defesa”.

Com o advento do PCCTAE (BRASIL, 2005), o Servidor
Técnico- Administrativo em Educacdo passa a ter um plano especifico
para sua carreira, deixando de utilizar o PUCRCE (BRASIL, 1987b) que
também tratava de outras carreiras como a dos servidores docentes.

Neste sentido, o PCCTAE (BRASIL, 2005) traz a proposta de
novas perspectivas de desenvolvimento aos Servidores TAE que
estavam no final de carreira no PUCRCE (BRASIL, 1987b), além de
incorporar novos valores a concep¢do de carreira como a importancia
da capacitacdo e da qualificagdo dos Servidores.

De acordo com a Lei n° 11.091/2005 (BRASIL, 2005, Art. 3°):

A gestdo dos cargos do Plano de Carreira
observara os seguintes principios e diretrizes:

I - natureza do processo educativo, fungao social e
objetivos do Sistema Federal de Ensino;

I - dindmica dos processos de pesquisa, de
ensino, de extensdo e de administragdo, ¢ as
competéncias especificas decorrentes;

III - qualidade do processo de trabalho;

IV - reconhecimento do saber ndo instituido
resultante da atuagdo profissional na dindmica de
ensino, de pesquisa e de extensao;

V - vinculagdo ao planejamento estratégico e ao
desenvolvimento organizacional das institui¢des;
VI - investidura em cada cargo condicionada a
aprovacdo em concurso publico;
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VII — desenvolvimento do servidor vinculado aos
objetivos institucionais;

VIII - garantia de programas de capacitagdo que
contemplem a formagao especifica e a geral, nesta
incluida a educag¢io formal,

IX - avaliagdo do desempenho funcional dos
Servidores, como processo pedagdgico, realizada
mediante critérios objetivos decorrentes das metas
institucionais, referenciada no carater coletivo do
trabalho e nas expectativas dos usuarios; e,

X - oportunidade de acesso as atividades de
direcdo, assessoramento, chefia, coordenagdao e
assisténcia, respeitadas as normas especificas.

Desta forma, o PCCTAE (BRASIL, 2005) trouxe muitos avangos
em termos de incentivo ao desenvolvimento dos Servidores TAE por
meio de capacitagdo e educagdo formal, além de trazer a avaliacdo de
desempenho de forma especifica e pontual.

O Decreto n° 5.825/ 2006 (BRASIL, 2006b), que estabelece as
diretrizes para elaboragdo do PCCTAE (BRASIL, 2005), aborda de
maneira mais detalhada a avaliagdo de desempenho, destacando-a como
um dos trés pilares para o Plano de Desenvolvimento, juntamente com o
dimensionamento e a capacitagao.

De acordo com o Decreto 5.825/2006 (BRASIL, 2006b, Art. 8°):

O resultado do Programa de Avaliacdo de
Desempenho devera:

I - fornecer indicadores que subsidiem o
planejamento estratégico, visando ao
desenvolvimento de pessoal da IFE;

II - propiciar condigdes favoraveis a melhoria dos
processos de trabalho;

III - identificar e avaliar o desempenho coletivo e
individual do servidor, consideradas as condi¢des
de trabalho;

IV - subsidiar a elaboracdo dos Programas de
Capacitacdo e Aperfeicoamento, bem como o
dimensionamento das necessidades institucionais
de pessoal e de politicas de saude ocupacional; e,
V - aferir o mérito para progressao.

O Decreto (BRASIL, 2006b) potencializa o processo da gestdo na
inter-relagdo da Avaliacdo de Desempenho, do desenvolvimento
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institucional e das politicas de gestdo de pessoas com vistas a melhoria
dos servigos prestados a sociedade. Neste contexto, o processo da gestio
universitaria, ¢ o elo materializador entre as diretrizes da Politica
Publica ¢ a constitui¢dao da Politica Institucional.

Como uma construgdo histérica, a gestdo universitaria ¢ reflexo
de um processo de transformacdo social, econdmica e politica. Se
concretiza por meio de agdes orientadas pelas escolhas de prioridades,
vinculos, compromissos que refletem seus interesses e resgatam o seu
papel politico-institucional no cumprimento de sua fungdo social. A
acdo de gerir, numa dindmica de gestdo universitiria, ndo sera
meramente mecanica e catalisadora das determinagdes legais, mas de
acoes advindas da participacdo ativa e interna a institui¢do (RIBEIRO,
2013).

Neste sentido, mesmo diante do formalismo da Lei, o processo da
gestdo universitaria € essencial na interacdo com a Politica Publica no
que tange, neste Estudo, a Avaliagdo de Desempenho dos Servidores
TAE. Isto posto, esta Investigacdo se propde a compreender a concepcao
do gestor sobre a Avaliagdo de Desempenho dos TAE da UFSC, e qui¢a
possa delinear possiveis caminhos para fomentar e/ou fortalecer a
avaliagdo como processo formativo constitutivo da gestdo universitaria,
como um elemento fundante da forma de agir e de repensar da propria
Instituicdo.
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4 CAMINHO METODOLOGICO

Neste capitulo, apresento o caminho metodoldgico utilizado para
a realizacdo da pesquisa, caracterizando os meios, os fins e a natureza do
estudo, delimitando os sujeitos envolvidos na pesquisa, e por fim, a
coleta e analise das informacoes.

4.1 TIPO E NATUREZA DO ESTUDO

Neste Estudo, preliminarmente utilizei a investigagdo documental
e a pesquisa bibliografica, com a analise de documentos da UFSC e
pesquisa em legislagOes, livros, revistas e sites na internet, a fim de
contextualizar o fenomeno de Estudo: a concepgdao do gestor sobre a
Avaliagdo de Desempenho dos Servidores Técnico-Administrativos em
Educacdo da UFSC. De acordo com Vergara (2013, p. 43), a
investigagdo documental ¢ aquela “realizada em documentos
encontrados no interior de o6rgdos publicos e privados de qualquer
natureza, ou com pessoas” € pesquisa bibliografica é aquela realizada
apoiada em material publicado em livros, jornais, revistas, sites na
internet, e que sejam disponibilizados ao publico em geral.

O delinecamento da pesquisa quanto aos meios, além da
investigacdo documental e a pesquisa bibliografica, ¢ o estudo de caso,
que segundo Trivifios (2015), € uma categoria de pesquisa cujo objeto é
uma unidade que se analisa profundamente. Dentre os tipos de estudos
de casos o autor situa os historico-organizacionais, em que o interesse
do pesquisador recai sobre a vida de uma institui¢do ou de um fenémeno
que ali se constitua.

Quanto aos fins a pesquisa € descritiva e aplicada. Descritiva por
contextualizar caracteristicas de determinada popula¢do ou fen6meno, e
aplicada por ter a finalidade pratica em resolver problemas concretos por
meio de proposi¢des (VERGARA, 2013).

A pesquisa € de abordagem qualitativa, que segundo Trivifios
(2015), possui algumas caracteristicas como: ambiente natural como
fonte direta das informagdes; ser descritiva a medida que intenta captar
ndo s6 a aparéncia do fenomeno como também sua esséncia; a analise
parte do fen6meno social; preocupa-se com o significado buscando suas
raizes, as causas de sua existéncia e suas relagdes num quadro amplo de
concepgao do sujeito como ser social e historico.
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4.2 SUJEITOS DA PESQUISA

De acordo com Trivifios (2001) a populacdo envolvida em um
estudo compreende um conjunto de objetos, de fendmenos, de coisas ou
de pessoas. Na pesquisa qualitativa a populagdo ¢ considerada como
uma referéncia, ndo existindo a preocupacao pela sua delimitacdo exata,
Como ocorre na pesquisa quantitativa.

A Avaliagdio de Desempenho dos Servidores Técnico-
Administrativos da UFSC tem por base a avaliagdo pela chefia imediata
(que deve refletir o perfil profissional do Servidor sob sua supervisao) e
a autoavaliagdo (que deve retratar a percepcdo que o Servidor tem
acerca de seu desempenho funcional) (UFSC, 1990).

Ainda de acordo com o Manual de Avaliagdo de Desempenho
(UFSC, 1991a) a chefia imediata recebe um lote de Fichas de Avaliacdo
identificadas nominalmente, correspondentes a cada Servidor TAE a ela
subordinado, para proceder & Avaliacdo destes Servidores.

A Portaria n° 1.966/1991 (BRASIL, 1991), fixou o quadro
distributivo dos Cargos de Dire¢do (CD) e das Fungdes Gratificadas
(FG) da Universidade Federal de Santa Catarina. Segundo a referida
Portaria (BRASIL, 1991), os Cargos de Dire¢do possuem 4 (quatro)
niveis (CD-1, CD-2, CD-3 e CD-4) e as Fung¢des Gratificadas possuem 7
(sete) niveis (FG-1, FG-2, FG-3, FG-4, FG-5, FG-6 e FG-7).

A Lein® 12.677/2012 (BRASIL, 2012a, Art. 7°), que entre outros
dispde sobre a criagdo de cargos efetivos, cargos de dire¢do e fungdes
gratificadas no ambito do Ministério da Educagdo, institui a Fungdo
Comissionada de Coordenacdo de Curso (FCC), a ser exercida,
exclusivamente, por “Servidores que desempenhem atividade de
coordenagdo académica de cursos Técnicos, tecnologicos, de graduagdo
e de pos-graduagdo stricto sensu, regularmente instituidos no ambito das
institui¢coes federais de ensino”.

Com base no Sistema de Administracdo de Recursos Humanos
(UFSC, 2015f), o Quadro 1- Especificacdo de CD, FG e FCC na UFSC,
demonstra como se constitui estes cargos e fungdes no ambito da
Instituicdo.
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Quadro 1 - Especificagdo de CD, FG e FCC na UFSC

CD-1 Reitor

CD-2 Pro-reitores, Vice-Reitor

CD-3 Pro-Reitores Adjuntos, Secretarios, Superintendente, Chefe de
Gabinete, Procurador Geral, Diretores de Centro de Ensino,
Diretor do Hospital Universitario, Diretores Gerais dos Campi,
Diretor de Gestdo Orgamentaria, Diretor Geral de
Comunicagao

CD-4 Diretores de Departamento Administrativos, Diretores
Administrativos e Académicos, Diretor da Prefeitura
Universitaria, Diretor do Restaurante Universitario, Diretor da
Biblioteca Universitaria, Diretor da Imprensa Universitaria,
Auditor Chefe, Chefe de Gabinete Adjunto, Diretor UFSC TV,
Diretores Campi, Vice-Diretor Hospital Universitario,
Secretarios Adjunto, Diretor NDI, Diretor CA

FG-1 Coordenadores de unidades administrativas e académicas,
Presidente da CPPD, Secretarias Reitor e Vice-Reitor,
Motorista do Gabinete, Ouvidor da UFSC, Secretaria Geral de
Orgﬁos Deliberativos Centrais, Vice-diretor CA, Chefes dos
Departamentos Académicos

FG-2 Assistentes de unidades administrativas e académicas,
Gestores académicos e administrativos, Pregoeiros

FG-3 Chefes de Divisdes de unidades administrativas e académicas

FG-4 Chefes de Servicos de unidades administrativas e académicas

FG-5 Chefes de Secdo de unidades administrativas e académicas

FG-6 Auxiliares de Apoio em unidades administrativas e académicas

FCC Coordenadores de Cursos de Graduagio e P6s-Graduagdo de

unidades académicas

Fonte: Elaborado pela Autora.

De acordo com o Sistema de Administracio de Recursos
Humanos (UFSC, 2015f) a UFSC possui um total de 977 servidores
designados para os cargos de CD e para as fungdes FG e FCC,
excluindo-se o FG-7, em que ndo ha nenhum servidor designado. Dentre
estes servidores, 418 possuem Servidores TAE sob sua gestao.

Diante do exposto, tem-se que a populagdo da pesquisa sdo todos
os Servidores da UFSC que possuem chefia, qual seja Cargo de Diregdo
(CD), Fungao Gratificada (FG) e Fungdo Comissionada de Coordenagao
de Curso (FCC) e que tenham Servidores TAE sob sua responsabilidade
a serem potencialmente avaliados.

O Quadro 2 - Populag@o da Pesquisa, apresenta o quantitativo de
servidores da carreira técnica e docente designados para os cargos de
CD e fungdes FG e FCC, e que possuem servidores TAE a eles
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subordinados. Cabe ressaltar que foram excluidos do Quadro 2 -
Populacdo da Pesquisa, os servidores com a funcdo FG-6, pelo fato de
ndo haver nenhum servidor a eles subordinado.

Quadro 2 - Populagdo da Pesquisa

CD-1| CD-2| CD-3 | CD-4 | FG-1 | FG-2 | FG-3 | FG-4 | FG-5 | FCC | TOTAL

1 7 20 35 137 2 36 94 13 73 418

Fonte: Elaborado pela Autora.

A pesquisa qualitativa deve usar critérios para fixar a amostra,
procurando uma espécie de representatividade dos sujeitos que
participario do estudo (TRIVINOS, 2015). Segundo o autor
(TRIVINOS, 2001, p. 84) um critério “¢ uma ideia ou um conjunto de
ideias, emanada dos sujeitos da investigacdo, que orienta a sele¢do dos
sujeitos que participardo da pesquisa”.

Cabe ao pesquisador determinar o nimero de sujeitos que
participara da amostra, considerando que seu tamanho nao ¢ fixo e pode
ser alterado de acordo com as necessidades apresentadas no processo da
investigacdo (TRIVINOS, 2001).

Para delimitagdo dos Potenciais Sujeitos da Amostra e
procurando atender ao objetivo geral do presente Estudo, que ¢
compreender, na visdo do gestor, a concep¢do de Avaliacdo de
Desempenho dos Servidores TAE da Universidade Federal de Santa
Catarina, optei em trabalhar com gestores que participaram de ao menos
2 (dois), dos 3 (trés) ultimos processos avaliativos. Justifico a escolha
deste critério por considerar que a experiéncia dos gestores em ao menos
2 (dois) processos avaliativos possam ter elementos com maiores
especificidades do que em apenas 1 (um) processo avaliativo. Optei pela
delimitacdo temporal dos 3 (trés) ultimos processos avaliativos por
entender ser um recorte mais recente da Instituigdo, na expectativa de
retratar mais fielmente a realidade.

Neste contexto, a tltima avaliagdo desempenho dos Servidores
TAE da UFSC ocorreu em 2012, e, portanto, as 3 (trés) ultimas
avaliacoes ocorreram em 2010, 2011 e 2012. Deste modo,
preliminarmente, os Potenciais Sujeitos da Amostra sdo gestores que a
partir de 2010, participaram de ao menos 2 (dois) processos avaliativos,
conforme demonstra o Quadro 3 — Potenciais Sujeitos da Amostra.
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Quadro 3 - Potenciais Sujeitos da Amostra

CD-1 01
CD-2 04
CD-3 13
CD-4 15
FG-1 81
FG-3 14
FG-4 63
FG-5 02
TOTAL 173

Fonte: Elaborado pela Autora.

Na delimitacdo dos Potenciais Sujeitos da Amostra (Vide Quadro
3 - Potenciais Sujeitos da Amostra), foram excluidos os servidores com
as funcdes FG-2 e FCC pelo fato de ndo terem participado de ao menos
2 (dois) processos avaliativos a partir de 2010.

Em decorréncia de fatores como disponibilidade de tempo e
recursos para deslocamento, decidi trabalhar somente com os gestores
lotados no Campus Florianopolis.

O periodo de coleta de informagdes ocorreu nos meses de janeiro
a fevereiro de 2016, fator que limitou a coleta de informacdes nas
unidades académicas da UFSC em virtude de seu calendéario estar
vinculado as atividades proprias da area de graduagao e p6s-graduagéo e
que neste periodo especifico do ano ndo funciona em sua totalidade.
Neste sentido, resolvi investigar as unidades administrativas da UFSC,
desconsiderando o Hospital Universitario (HU) tendo em vista a
peculariedade de suas atividades e a limitagdo do tempo destinado a
coleta das informagoes.

Diante do exposto, os Sujeitos da Amostra, além de serem
gestores que a partir de 2010, participaram de ao menos 2 (dois)
processos avaliativos (conforme demonstrado no Quadro 3 - Potenciais
Sujeitos da Amostra), sdo gestores que exercem suas atividades em
unidades administrativas no Campus Floriandépolis e que ndo estejam
lotados no HU. Vide Quadro 4 - Sujeitos da Amostra.



62

Quadro 4 - Sujeitos da Amostra

CD-1 01
CD-2 04
CD-3 03
CD-4 11
FG-1 15
FG-3 07
FG-4 10
TOTAL 51

Fonte: Elaborado pela Autora.

Os servidores com a fungdo FG-5 foram retirados da amostra por
ndo atenderem a delimitacdo dos Sujeitos da Amostra, qual seja, serem
gestores que a partir de 2010 tenham participado de ao menos 2 (dois)
processos avaliativos, exercam suas atividades em unidades
administrativas no Campus Floriandpolis e que ndo estejam lotados no
HU (Vide Quadro 4 - Sujeitos da Amostra).

De acordo com Trivifios (2001), a pesquisa qualitativa ndo
pretende generalizar os resultados que alcanga no Estudo, mas sim obter
generalidades, ideias predominantes e que possa auxiliar a quem se
interessar. Neste sentido, na perspectiva do autor (TRIVINOS, 2001), a
pesquisa qualitativa ndo se apoia na estatistica para fixar o tamanho da
amostra como ocorre na pesquisa quantitativa, cabendo ao pesquisador
escolher o nimero de sujeitos que participardo da amostra, orientado por
critérios/ideias provenientes dos objetivos da investigagao.

Neste contexto, apos ter estabelecido os critérios da amostra,
quais sejam, gestores que a partir de 2010 tenham participado de ao
menos 2 (dois) processos avaliativos, exer¢am suas atividades em
unidades administrativas no Campus Floriandpolis e que ndo estejam
lotados no HU (conforme o Quadro 4 - Sujeitos da Amostra), dentre os
51 Sujeitos da Amostra proposta, optei em trabalhar com 1 (um) Gestor
investido em cada Cargo de Dire¢do (CD-1, CD-2, CD-3, CD-4) e 1
(um) Gestor investido em cada Fungdo Gratificada (FG-1, FG-3 e FG-
4), totalizando 7 (sete) Sujeitos da Pesquisa, conforme demonstra o
Quadro 5 — Sujeitos da Pesquisa.
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Quadro 5 - Sujeitos da Pesquisa

CD-1 01
CD-2 01
CD-3 01
CD-4 01
FG-1 01
FG-3 01
FG-4 01
TOTAL 07

Fonte: Elaborado pela Autora.

Para a defini¢do dos Sujeitos da Pesquisa (Vide Quadro 5 -
Sujeitos da Pesquisa), busquei selecionar os servidores que estdo ha
mais tempo exercendo suas atividades como gestores, a fim de que
melhor possam contribuir com o fendmeno de investigacdo.

43 COLETA E ANALISE DAS INFORMACOES

Além da investigacdo documental e bibliografica como fonte de
dados secundarios para a coleta de informagdes deste Estudo, utilizei
como fonte de dados primarios, a entrevista semiestruturada.

Para alguns tipos de pesquisa qualitativa, a entrevista
semiestruturada ¢ um dos principais meios que tem o investigador para
realizar a coleta de informagdes (TRIVINOS, 2015). Com base em
Trivifios (2015), a entrevista semiestruturada é aquela que parte de
certos questionamentos basicos, apoiados em teorias e hipoteses, que
interessam a pesquisa, € que, em seguida, oferecem amplo campo de
interrogativas, fruto de novas hipéteses que vao surgindo a medida que
se recebem as respostas do informante. Desta maneira, segundo o autor,
o informante seguindo espontaneamente a linha de seu pensamento e de
suas experiéncias dentro do foco principal colocado pelo investigador,
participa da elaboracdo do contetido da pesquisa.

A entrevista semiestruturada mantém a presenga consciente e
atuante do pesquisador, favorecendo ndo somente a descri¢do dos
fendmenos sociais, mas também sua explicagdo e a compreensao da sua
totalidade (TRIVINOS, 2015). Neste sentido, para a realizagdo da
entrevista semiestruturada, foi desenvolvido o Instrumento de Coleta de
Informagdes (Vide Apéndice A - Instrumento de Coleta de
Informagdes). As perguntas contidas no referido Instrumento de Coleta
de Informagdes foram elaboradas tendo por base a definicdo de
categorias e dos seus conteudos base que as constituem.
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Segundo Cheptulin (1982) as categorias sdo consideradas como
graus de conhecimento, que se desenvolvem por meio da pratica social,
refletindo as interagdes com o mundo exterior. Para Bardin (2010), a
delimitacdo das categorias a partir de seus conteudos, deve-se
considerar:

— A exclusdo mutua, em que um mesmo contetildo ndo pode

fazer parte de duas ou mais categorias;

— A homogeneidade, em que um Uunico principio de
classifica¢do deve reger toda a estruturagdo das categorias;

— A pertinéncia, onde o sistema de categorias deve refletir as
intengdes da investigacdo e as questdes propostas pelo
pesquisador;

— A objetividade e a fidelidade; e,

— A produtividade, em que o conjunto de categorias fornece
resultados positivos quanto a reflexdo do fendmeno estudado
e possiveis novas hipdteses.

Neste contexto, delineei preliminarmente as seguintes categorias
e seus respectivos conteudos base (Vide Quadro 6 - Categorias e

Contetudos Base):

Quadro 6 - Categorias e Contetidos Base

CATEGORIAS CONTEUDOS BASE

a) Concepgdo
b) Finalidade
¢) Processo historico

Avaliagdo de Desempenho dos
Servidores TAE da UFSC

a) Concepgdo
b) Processo de interagdo com a
Avaliagdo de Desempenho

Politica Institucional de Gestdo de
Pessoas

a) Concepgdo

b) Processo de interagdo com a
Politica Institucional de
Gestdo de Pessoas

Politica Publica de Gestdo de Pessoas

Fonte: Elaborado pela Autora.

As entrevistas foram realizadas com todos os 7 (sete) Gestores
delimitados conforme Quadro 5 - Sujeitos da Pesquisa, entre os dias 28
de janeiro de 2016 ¢ 02 de marco 2016, com duragdo entre 20 e 35
minutos cada uma.
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As entrevistas foram previamente agendadas em sua grande
maioria com os proprios sujeitos da pesquisa, por meio de e-mail,
contato telefonico e presencialmente, e ocorreram no local de trabalho
dos Gestores de forma reservada, visando garantir o sigilo e
confidencialidade das respostas.

Todas as entrevistas foram gravadas com a autorizacdo dos
entrevistados, por meio de um programa especifico instalado no
aparclho celular, que me permitiu que as mesmas fossem transcritas
posteriormente.

Para a realizacdo das entrevistas procurei seguir o Instrumento de
Coleta de Informacgdes (Vide Apéndice A - Instrumento de Coleta de
Informagdes), a fim de conseguir realizar o devido agrupamento nas
categorias para posterior analise.

Todos os Gestores entrevistados se mostraram receptivos,
interessados pelo fenomeno de investigagdo, dispostos em colaborar
com a Pesquisa e saber dos seus resultados.

Com o intuito de preservar a identidade dos entrevistados,
codifiquei-os da seguinte maneira:

a) GOl - Gestor 01;

b) G 02 - Gestor 02;

c) G O3 - Gestor 03;

d) G 04 - Gestor 04;

e) G 05 - Gestor 05;

f) G 06 - Gestor 06; e,

g) G 07 - Gestor 07.

Apos a realizacdo das entrevistas procedi imediatamente a
transcricdo das mesmas, mantendo fielmente as respostas dos
entrevistados, para que nenhuma informagao fornecida sofresse qualquer
distorgao.

Para a andlise das respostas das entrevistas realizadas, utilizei o
Método de Analise de Conteudo, que segundo Bardin (2010), ¢ um
conjunto de técnicas de analise das comunicagdes que utiliza
procedimentos sistematicos e objetivos de descri¢do do contetido das
mensagens.

A andlise de conteudo é um método que pode ser aplicado tanto
na pesquisa quantitativa como na investigacdo qualitativa, mas com
aplicagdo diferente. No caso da presente Investigagdo de origem
qualitativa, este método foi utilizado por possibilitar desvendar as
ideologias que podem existir nos dispositivos legais, principios,
diretrizes, entre outros, que a primeira vista ndo se apresentam com a
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devida clareza (TRIVINOS, 2015). Na concepgio do autor (TRIVINOS,
2015), o método de analise de contetido ainda pode servir de base para
uma pesquisa que exija maior complexidade e profundidade, formando
uma visdo mais ampla, como no caso do enfoque dialético.

Nesse sentido, para Bardin (2010) a analise de conteudo procura
conhecer aquilo que estd por tras das palavras sobre as quais se debruca,
sendo uma busca de outras realidades por meio das mensagens. Segundo
o autor (BARDIN, 2010) a Anélise de Contetido pode ser dividida em 3
(trés) fases: a pré-analise, a exploracdo do material e o tratamento dos
resultados.

A pré-andlise € uma organizag¢do, uma preparacdo do material a
ser analisado, que dara o suporte a posterior andlise, que pode envolver a
“escolha dos documentos a serem submetidos a analise, a formulacao
das hipoteses e dos objetivos e a elaboracdo de indicadores que
fundamentem a interpretagdo final” (BARDIN, 2010, p. 89).

A exploracdo do material ¢ a fase da codificacdo do material, que
corresponde a uma transformacdo dos dados brutos do texto, que
permite atingir uma representacdo do conteudo que pode ser feita por
meio de agregacdo com a escolha das categorias (categorizagdo)
(BARDIN, 2010).

O tratamento dos resultados obtidos se refere a andlise e
interpretacdo dos resultados tratados de maneira que possam ser
significativos e validos, a proposito dos objetivos previstos ou a
descobertas inesperadas (BARDIN, 2010).

Neste sentido, para dar inicio a fase da analise e interpretagdo das
informagdes coletadas, percorri a fase da pré-analise e exploragdo do
material, por meio das seguintes etapas:

1°) Transcrevi todas as entrevistas gravadas.

2°)  Fiz um leitura detalhada de todo o material transcrito a fim

de detectar algum possivel erro de transcri¢ao/digitacdo que
pudesse causar alguma incoeréncia na futura interpretagdo
das informacoes.
3°) Realizei o agrupamento das falas dos entrevistados de
acordo com as 3 (trés) categorias e seus respectivos
contetdos base que eu havia definido anteriormente a coleta
de informacgdes, conforme demonstrado no Quadro 6 -
Categorias e Conteudos Base.

4°) Fiz uma leitura detida de todo o caminho tedrico percorrido
construido a luz das categorias que serviram de base para o
presente Estudo, a fim de fortalecer o apoio tedrico
necessario para a analise das informagdes.
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5°) Tracei um perfil dos entrevistados por meio dos dados
quantitativos fornecidos no inicio de cada entrevista, como
cargo ocupado, tempo de servigo na Instituicdo, tempo de
servico como gestor e tempo de servico no atual Cargo de
Diregdo (CD) e FG (Fungdo Gratificada).

Apbs percorrer as fases da pré-andlise e a explora¢do do material,
finalizo a Analise de Contetido com a terceira fase, que ¢ o tratamento
dos resultados da investigagdo, por meio da andlise das informacdes
coletadas.
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5 ANALISE DAS INFORMACOES COLETADAS

A partir das categorias e seus contetidos base definidos conforme
0 Quadro 6 - Categorias e Contetidos Base, iniciei a analise das
informagdes coletadas, ressaltando as falas mais significativas dos
entrevistados quanto ao fendomeno de investigagdo, buscando relaciona-
las com o caminho teérico percorrido na trajetoria deste Estudo.

Neste sentido, este capitulo foi subdividido inicialmente pela
caracterizagdo dos entrevistados, seguido por cada uma das trés
categorias de andlise utilizadas nesta Pesquisa: Avaliacdo de
Desempenho dos Servidores TAE da UFSC, Politica Institucional de
Gestdo de Pessoas e Politica Publica de Gestdo de Pessoas.

5.1 CARACTERIZACAO DOS ENTREVISTADOS

Foram entrevistados os 7 (sete) Gestores previamente definidos
como Sujeitos da Pesquisa (Vide Quadro 5 - Sujeitos da Pesquisa) que a
partir de 2010, tenham participado de ao menos 2 (dois) processos
avaliativos. Entre os Gestores entrevistados havia 2 (dois) servidores
ocupantes do cargo de Bibliotecario, 1 (um) de Assistente em
Administragdo, 1 (um) de Contador, 1 (um) de Técnico em
Contabilidade e 2 (dois) da carreira do Magistério Superior.

A realizagdo das entrevistas ocorreu de forma tranquila e como
pesquisadora me senti confortavel para fazer as indagagdes propostas no
Instrumento de Coleta de Informagdes (Vide Apéndice A - Instrumento
de Coleta de Informagdes). Por outro lado, os entrevistados também se
mostraram a vontade em discorrer sobre o fendmeno de investigagao,
muitas vezes demonstrando entusiasmo, embora a maioria deles no
inicio da entrevista colocou sua preocupacdo em nao poder contribuir
muito com a Pesquisa tendo em vista ndo ser da area de Gestdo de
Pessoas. Neste sentido, ressalto que nenhum dos entrevistados nunca
exerceu ou exerce suas atividades laborativas na area de Gestdo de
Pessoas desta Universidade, mas na esséncia sdo igualmente gestores da
area, por exercerem suas atividades de gestdo.

Neste contexto, resgato Burigo; Loch (2011), quando ressaltam
que a partir de agdes de desenvolvimento, de aberturas de didlogos, em
que cada gestor seja um gestor da area de Gestdo de Pessoas, € possivel
que a avaliacdo seja potencializada como um processo formativo
constitutivo da gestao.

Outra questdo colocada pelos Gestores ¢ a de que ja havia algum
tempo que a Avaliagdo ndo era realizada (sem saberem precisar a
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quantidade de tempo) e questionavam se ainda se tratava daquela
Avalia¢do de Desempenho dos Servidores TAE que sempre ocorreu na
Instituicdo.

O Quadro 7- Caracterizacdo dos Entrevistados, demonstra o perfil
dos Gestores entrevistados quanto a carreira que pertencem, tempo de
servico na UFSC, tempo de servico nos Cargos de Direcdo e Fungdes
Gratificadas e tempo de servigo como gestor na Instituicao.

Quadro 7 - Caracterizag¢do dos Entrevistados

Tempo Tempo Tempo
Sujeitos Carreira na noCDe como
UFSC FG gestor
G 01 TAE 29 anos 12 anos 12 anos
G 02 TAE 33 anos 15 anos 15 anos
G 03 TAE 7 anos 5 anos 5 anos
G 04 TAE 30 anos 4 anos 20 anos
G 05 TAE 22 anos 8 anos 22 anos
G 06 Magistério | 40 anos | 4 anos 12 anos
Superior
G 07 Magistério | 20 anos | 4 anos 8 anos
Superior

Fonte: Elaborado pela Autora.

Conforme demonstrado no Quadro 7- Caracterizagdo dos
Entrevistados, 71,4% dos servidores entrevistados, pertencem a carreira
dos Servidores Técnico-Administrativos em Educagdo e 28,6%
pertencem a carreira do Magistério Superior. A média de tempo de
servico na UFSC ¢é de 25 anos, sendo que o menor tempo ¢ de 7(sete)
anos ¢ o maior de 40 anos. A média de tempo no atual CD e FG ¢é de
aproximadamente 7 (sete) anos. A média de tempo como gestor é de 13
anos, sendo que o maior tempo é de 22 anos e o menor é de 5 (cinco)
anos.

ApoOs a caracterizacdo dos entrevistados, inicio a analise das
informagdes coletadas, a partir de cada uma das trés categorias de
analise elegidas nesta Pesquisa: Avaliagdo de Desempenho dos
Servidores TAE da UFSC, Politica Institucional de Gestdo de Pessoas e
Politica Publica de Gestdo de Pessoas.
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52 AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO DA UFSC

A primeira categoria de andlise denominada Avaliacdo de
Desempenho dos Servidores TAE da UFSC, se sustentou nos seguintes
conteudos base: concepc¢do, finalidade e processo historico. Quanto a
concepcdo da Avaliacdo de Desempenho, a grande maioria dos
Gestores, 6 (seis) dos 7 (sete) Gestores entrevistados, vinculam a
avaliagdo aos Formularios/Fichas de Avaliagdo de Desempenho
utilizados na UFSC (Vide Anexo B - Ficha de Avaliagdo de
Desempenho: Nivel Gerencial; Anexo C - Ficha de Avaliagdo de
Desempenho: Nivel de Apoio; Anexo D - Ficha de Avaliacdo de
Desempenho: Nivel Médio; e, Anexo E - Ficha de Avaliacdo de
Desempenho: Nivel Superior). As falas dos Gestores G 05 ¢ G 03
ilustram esta afirmacgao:

[...] a Unica avaliacdo que eu conheco, ¢ aquela
avaliacdo que tinha antigamente [...] aquela que
tinha que preencher um papel (G 05).

Eu penso que no servico publico a gente ndo tem
ferramentas pra premiar as pessoas € nem pra
digamos assim punir também, advertir, a gente
tem poucos recursos pra isso, em funcdo da
estabilidade e tudo. E essa avaliagdo de
desempenho eu acho que ¢ uma das poucas
ferramentas que a gente tem pra trabalhar isso,
onde tu tem uma avaliacdo que tu pode colocar
alguns aspectos que ndo sdo tdo legais, ndo com
fungdo de punir ninguém mas sim de registro
mesmo porque a gente ndo tem nenhuma outra
forma de registrar (G 03).

Este tipo de vinculagdo da avaliagdo de desempenho ao
Formulario da avaliagdo pode ser explicado pelo fato de que, na maioria
dos processos avaliativos, o Formulario é o elemento que representa
concretamente a avaliagdo, ¢ algo visivel e palpavel, e desta forma,
acaba sendo para muitos dos avaliadores e avaliados, uma espécie de
simbolo da avaliacdo de desempenho. Neste contexto, de acordo com
Lucena (1992), o formulario de avaliagdo de desempenho ¢ a
representacdo fisica do processo de avaliagdo, que contém informagdes
importantes das pessoas avaliadas.
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Algumas das colocagdes dos Gestores referentes as Fichas de
Avaliagdo de Desempenho, foram criticas e/ou demonstraram
dificuldades relacionadas as questdes que os gestores deveriam
responder, ao qual muitas vezes as consideravam como redundantes,
dubias, sem objetividade e sem uma linguagem mais acessivel e
efetivamente relacionada ao dia-a-dia do trabalho, ocasionando muitas
duvidas no momento do seu preenchimento.

Neste contexto, destaco a fala do Gestor G 01:

[...] muitos dos questionamentos que sdo feitos no
processo de avaliagdo que vocé faz do proprio
Servidor eles tem muita disparidade. Ele ¢ muito e
outro ¢ muito pouco, entdo vocé ndo tem um meio
termo que possa as vezes encaixar um Servidor (G
01).

Outras colocagdes trazidas pelos Gestores no que tange ao
Formulério de Avaliagdo de Desempenho, direcionam para a questdo da
avaliacdo de desempenho atrelada as notas dadas pelos gestores como
resultados da avaliagdo, que aparecem no formulario e que acabam
gerando cobrangas dos avaliados em relacdo aos seus avaliadores
quando os avaliados ndo recebem uma nota maxima ou proxima dela,
conforme verificado na fala do Gestor G 02 ¢ G 01:

[...] se ja ndo tivesse um acompanhamento
dizendo quanto que valia cada questdo para mim
ja era um ponto negativo a menos porque eu
avalio uma coisa daquilo que eu acho mesmo, nao
¢ pensando que 14 dentro vai ter um quadro com a
nota que o Servidor vai ver (G 02).

E um outro erro que se comete é vocé encaminha
no processo de avaliagdo as notas que
correspondem a cada item que vocé da. [...] se
vocé entrega pra mim que vou avaliar um
Servidor as respostas de valores de qual o valor
que corresponde aquela resposta de menos 10 e
menos 1 entdo vocé ja tem nota, vocé ja tem a
referéncia ali. E muitos se baseiam naquela
referéncia para assinalar a avaliagdo do Servidor,
fazem a avalia¢@o baseada naquela outra folha que
vem as notas (G 01).
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Nestas falas, os Gestores se colocam preocupados em realizar a
avaliac@o retratando a realidade, independente da pontuagéo a ser obtida
como resultado final, mas destacam que ha Servidores avaliados e
outros gestores que podem se basear primeiramente nas notas para
realizar a avaliacdo.

Ainda sob este aspecto, o Gestor G 04 coloca que o aparecimento
das notas atribuidas a cada questdo que acompanha o formuldrio de
avaliacdo de desempenho gera muitos questionamentos, desconforto e
inimizade dentro do setor de trabalho, uma vez que os avaliados fazem a
comparacao uns com os outros a respeito destas notas.

Esta preocupacdo dos Servidores TAE com as notas obtidas no
resultado da avaliacdo destacada pelos Gestores entrevistados, em parte
pode estar relacionada ao fato de ser exigida uma nota minima (7,00
(sete)) na avaliacdo de desempenho para obtencdo de Progressdo por
Meérito, conforme destacado na Resolucao 121/Cun/1990 (UFSC, 1990).

Neste sentido, ressalto que a ficha de avaliagdo de desempenho
deve servir como um instrumento que sirva para facilitar o gestor na sua
pratica de gestdo do desempenho e para tanto, devera estar coerente com
a concepgdo do processo (LUCENA, 1992).

A fala do Gestor 07, além de trazer a representacdo da avaliagdo
de desempenho por meio do formulario e que os Servidores avaliados
estdo preocupados basicamente com a nota da avaliagdo, traz a auséncia
da interacdo entre o gestor ¢ o Servidor por meio da avaliacdo de
desempenho:

[...] no fundo ela ¢ muito simplista, ela ndo faz
uma avaliagdo mesmo, nem qualitativa nem
quantitativa. E as pessoas assim, qualquer questao
que dé um 9 ou um 8§ as pessoas ja questionam.
[...] a gente ndo interage assim sobre a avaliacao,
ela vem pronta e a gente faz ali as qualificacdes e
entrega (G 07).

Neste contexto, a avaliagdo de desempenho pode perder seu
sentido, pois concordo com Pontes (2002) quando afirma que a
comunicagdo ¢ esséncia do processo avaliativo, quando se constitui de
forma franca e orientativa, no sentido de uma analise construtiva do
desempenho e do potencial do Servidor, em conjunto com os objetivos
institucionais.

A maioria dos Gestores destacaram que as questoes abordadas no
Formulario de Avaliagdo de Desempenho devem ser revistas e
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reformuladas pelas dificuldades relatadas, como auséncia de
objetividade e questdes dubias. Diante do exposto, com base nas falas
dos entrevistados, nas suas praticas de gestdo, os Gestores concebem
que o processo de Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE na
UFSC se materializa quando recebem da area de Gestdo de Pessoas as
Fichas de Avaliacdo para serem preenchidas. Isto significa que o
processo de avaliacdo ¢ percebido como algo pontual e temporal, tendo
em vista que a avaliagdo ocorre 1 (uma) vez ao ano, distanciando-a de
ser um processo continuo e permanente de acompanhamento e
desenvolvimento dos Servidores.

Quanto a finalidade da Avaliacdo de Desempenho dos Servidores
TAE, a maioria dos entrevistados, 5 (cinco) Gestores relacionaram a
avaliacdo de desempenho ao seu efeito financeiro. Dentre os outros 2
(dois) Gestores, 1 (um) ponderou que essa avaliagdo, na pratica, assume
determinada finalidade de acordo com a intengdo do gestor avaliador e o
outro colocou que a finalidade da avaliagio ¢é o
aperfeicoamento/desenvolvimento.

Na perspectiva da finalidade financeira da avaliacdo, destaco as
falas dos Gestores G 01 e G 03:

Existe ainda dentro da Universidade aquela
pratica que eu percebo do processo de avaliacdo,
de servir simplesmente como um mero
instrumento para ascensdo, para o ganho da
referéncia, do nivel de referéncia (G 01).

[...] me parece que € meio que uma coisa para as
pessoas terem um aumento de salario. E ai tu vai
14 preenche e tudo bonito e o teu funcionario, o
subordinado preenche tudo bonito tipo assim todo
mundo vai ficar tudo bonito que ¢ pra todo mundo
subir um nivel. Entdo assim, me parece que ¢ essa
cultura que existe [...] (G 03).

Neste sentido, a analise das falas destes entrevistados permite
verificar que a finalidade da avaliagdo de desempenho esta vinculada a
Progressdo por M¢érito, que resulta em um aumento de saldrio ao
Servidor TAE. Essa vinculagdo da avaliagdo de desempenho ao efeito
financeiro, pode ser justificada em parte ao PCCTAE (BRASIL, 2005),
que traz que a Progressdo por Mérito Profissional do Servidor TAE
devera ser realizada tendo por base o resultado de sua Avaliagdo de
Desempenho.
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Lucena (1992) reforca essa questdo, quando coloca que em
muitas organizag¢des/instituicdes a avaliagdo de desempenho, por meio
do mérito, tem o propdsito de sustentar uma politica salarial que faz
parte do seu Plano de Cargos e Saldrios, tornando essa relagdo muitas
vezes irreversivel. Essa origem da utilizacdo da avaliagdo de
desempenho como mecanismo para aplicagdo de uma Politica de Mérito,
segundo Lucena (1992) surgiu da sua vinculagdo a faixas salariais
contempladas no Plano de Cargos e Salarios.

Concordo com Bergue (2011) quando traz que a avaliagdo de
desempenho ndo deve ser situada apenas como um fator de
remuneragdo, quando se pretende promover transformagdes que
precisam alcangar elementos mais essenciais do desempenho dos
Servidores, como uma agdo constitutiva da gestao.

Ainda quanto a finalidade da avaliagdo de desempenho como
efeito financeiro, apontada pelos Gestores entrevistados, ressalto a
preocupacdo que a Instituicdo deve ter na divulgagdo dos objetivos da
avaliagdo, pois muitas vezes as pessoas envolvidas neste processo
podem ndo estar informadas a respeito dos propositos da avaliacdo e
acabam reconhecendo sua finalidade apenas naquilo que lhes parece
mais imediato, conforme a fala do Gestor 05:

A finalidade dessa avaliag@o eu ndo fago a menor
ideia. Eu fazia porque era essa avaliacdo, pra mim
sdo essas avaliaces que existem financeiras
assim, que na realidade o que vale é o que vai no
contracheque. Nunca fui orientado, de fato vinhas
as fichas [...] ai eu comecei a avaliar pessoas, mas
eu ndo me lembro assim de ter sido treinado para
fazer essa avaliacdo. Se falaram, “voc€ tem que
ler isso para fazer a avaliacdo, essa avaliacdo vai
influenciar nisso, nisso € nisso” eu ndo me lembro
de ter lido isso ndo (G 05).

Corroboro com Bergue (2011), quando afirma que a atitude mais
indicada é reconhecer a avaliagdo de desempenho como um processo
bastante complexo promovido sem rupturas bruscas, para que as pessoas
envolvidas compreendam e reconhegcam os propdsitos e as
consequéncias da avaliagdo.

O Gestor G 06, chama a atengdo para uma avaliagdo de
desempenho cuja finalidade pode variar segundo a inten¢do do gestor
avaliador:
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[...] se realmente a chefia estd realizando a
avaliagdo de uma forma isenta ¢ uma forma, uma
maneira, digamos assim do servidor ele verificar
att que ponto o trabalho que ele estd
desenvolvendo dentro da visdo da chefia logico,
esta suprindo as necessidades daquele cargo. De
uma forma geral muitas vezes essa avaliagdo ela
passa a ter digamos uma caracteristica mais
punitiva as vezes dependendo de quem vai avaliar
(G 006).

Bergamini (2010) coloca como um dos pontos desfavoraveis da
avaliacdo de desempenho, a avaliagdo realizada pela chefia imediata, em
que a proximidade entre o gestor ¢ o seu avaliado pode levar a
disfungdes perceptivas que podem vir a interferir no julgamento do
avaliado. Neste caso, de acordo com a fala do Gestor G 06, uma
possivel disfungdo da avaliagdo esta relacionada a uma finalidade
punitiva, podendo variar conforme o gestor que estd avaliando e de sua
isencdo ou ndo a questdes particulares das pessoas envolvidas no
processo avaliativo.

O Gestor G 07, coloca que a finalidade da avaliagdo seria o
aperfeicoamento do Servidor TAE que inclui uma melhor adaptacdo ao
seu ambiente de trabalho, pois a principio, a avaliacdo poderia
identificar as dificuldades nas tarefas que ele iria desempenhar e
possibilitar caminhos formativos. De acordo com o Gestor G 07, a
avaliacdo de desempenho poderia ndo somente aperfeicoar o Servidor
TAE como também poderia adequar suas habilidades, seu perfil, a um
ambiente/local de trabalho que melhor se adéque a elas, contribuindo
para sua motivacao no trabalho.

Marras e Tose (2012), trazem que a avaliacdo de desempenho
tem como finalidade, avaliar as metas estabelecidas e os resultados
alcangados pelos servidores avaliados como também o seu potencial,
visando seu desenvolvimento/aperfeigoamento.

A avaliagdo de desempenho com foco no desenvolvimento do
Servidor, abrange ndo somente o aperfeigoamento de suas atividades
laborativas, mas também estimula o dialogo entre gestores/avaliadores e
avaliados a respeito do seu futuro na Instituigdo, sobre seus projetos
profissionais e de carreira, podendo também contribuir para a motivagao
dos Servidores conforme colocado pelo Gestor G 07.

Na UFSC, embora o Manual de Avaliagdo de Desempenho
(UFSC, 1991a) coloque que a avaliagdo busca ultrapassar a visdo de ser
apenas um requisito para Progressdo por Mérito, percebi que na pratica,
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a maioria dos Gestores entrevistados ainda a vinculam basicamente a
efeitos financeiros, por meio da Progressdo por Mérito contemplada no
PCCTAE (BRASIL, 2005), em que a avaliacdo ¢ o requisito para este
tipo de progressdo, permitindo uma mobilidade do Servidor dentro de
determinada faixa salarial.

Isto posto, considero que este seja talvez um dos pontos mais
sensiveis do processo de avaliacdo de desempenho: a sua vinculacdo a
efeitos financeiros, que pode resultar em uma a¢do tendenciosa por parte
dos gestores avaliadores a priorizar a nota minima para progressdo em
detrimento da realidade vivenciada.

Com relagdo a concepgdo do processo historico da Avaliagdo de
Desempenho dos Servidores TAE na Institui¢do, 3 (trés) dos Gestores
afirmaram apenas que ndo houve mudangas na avaliacdo desde que
comegaram a fazé-la, sem comentar sobre o processo historico, 3 (trés)
Gestores disseram que ndo tinham como opinar por desconhecimento
deste processo historico e, apenas 1 (um) Gestor fez algumas
colocagdes. Segundo os Gestores G 01, G 05 e G04:

Eu acho que a pratica mudou muito pouco, o
processo sempre ocorreu da mesma forma (G 01).

Nao vi evolugdo nenhuma nesse processo todo,
mas faz muito tempo que ndo me pedem para
fazer a avaliacdo (G 05).

[...] essa avaliacdo quando comegou em 91, a
primeira vez que foi implantada, no comego foi
muito bom, foi muito interessante, pelo que eu me
lembro 14 pelos anos 92, 93, teve uma divulgagao,
era um modelo novo, uma coisa diferente (G 04).

A fala do Gestor G 04 resgata o processo historico da
implantacdo da Avaliacdo, em janeiro de 1991, em que foi oferecido
uma formacdo, do qual participaram Servidores docentes ¢ TAE de
todas as Unidades da UFSC, com o objetivo de informar sobre o
processo de desenvolvimento da Avaliagdo e sua finalidade (UFSC,
1992).

Ainda de acordo com o Gestor G 04:

A avaliagdo foi caindo meio na mesmice do que é.
O objetivo de todo mundo era tirar 10. [...] depois
foi caindo naquela coisa, o objetivo virou da
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maioria de aumentar o salario, progredir [...] (G
04).

No processo de desenvolvimento da pesquisa documental do
presente Estudo, ndo encontrei algum outro relatério ou algum
documento que indicasse ter havido outros ciclos de reunides ou debates
a respeito da avaliagdo de desempenho envolvendo os servidores da
UFSC, como ocorreu nos primeiros anos de sua implantagao.

Este fato pode fragilizar em parte, o ndo conhecimento do
processo histérico da avaliacdo em que alguns dos Gestores alegaram
ndo possuir, tendo em vista que sua divulgacdo ocorreu apenas no
momento especifico de sua implantagdo. As falas dos Gestores G 03 ¢ G
07 ilustram esta afirmag3o:

Entdo ndo sei se eu percebo assim alguma
mudanca, ndo consigo te falar nada a respeito do
processo historico (G 03).

[...] essa questdo de historico eu ndo tenho como
opinar, porque eu so tive experiéncia da avaliagdo
em alguns momentos (G 07).

Isto posto, diante das falas dos entrevistados quanto a concepgdo
do processo historico da Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE
na Institui¢do, é possivel pontuar que os Gestores desconhecem esta
concepcao, distanciando-se da relagdo de interacdo com a realidade que
este processo historico pode proporcionar.

Diante de todo o exposto ao longo da andlise desta categoria
denominada Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE da UFSC, ¢
possivel pontuar que na percepgdo dos Gestores o processo de avaliagdo
de desempenho, nas suas praticas de gestdo, se materializa de forma
pontual e temporal por meio do preenchimento dos formularios de
avaliagdo de desempenho, tentando situar o Servidor dentro das
perguntas neles elencadas.

Na pratica, o processo de avaliagdo de desempenho ¢é visto pelos
Gestores como o recebimento, preenchimento e devolugdo dos
formularios de avaliagdo ao setor responsavel pela Gestdo de Pessoas da
Instituigdo, sem necessariamente haver o didlogo com o Servidor a
respeito do que foi respondido nestes formularios, distanciando-o de ser
um processo continuo e permanente de acompanhamento e
desenvolvimento dos Servidores TAE.
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Quanto a finalidade, na pratica, da avaliagdo de desempenho,
segundo os Gestores entrevistados estd relacionada basicamente a
efeitos financeiros, por meio da Progressdo por Mérito, que faz parte da
politica salarial existente na UFSC, contemplada no Plano de Carreira
dos Servidores TAE — PCCTAE (BRASIL, 2005), embora o Manual de
Avaliagdo de Desempenho (UFSC, 1991a) coloque que a avaliagdo
busca ultrapassar a visdo de ser apenas um requisito para Progressao por
Mérito.

Quanto a concepg¢do do processo histdrico da Avaliagdo de
Desempenho dos Servidores TAE na Institui¢@o, é possivel pontuar que
os Gestores desconhecem esta concepgao, distanciando-se da relagdo de
interacdo com a realidade que este processo pode proporcionar.

Neste contexto, em sintese, os Gestores entrevistados
desconhecem a concepgao, finalidade e processo histdrico da Avaliagdo
de Desempenho dos Servidores TAE na UFSC, bem como as relagdes
que advém deste processo que podem resultar em agdes que
potencializem a constru¢do da avaliagdo como um processo formativo
constitutivo da gestao.

5.3 POLITICA INSTITUCIONAL DE GESTAO DE PESSOAS

Na categoria de analise denominada Politica Institucional de
Gestdo de Pessoas, foram abordados 2 (dois) conteudos base, que
objetivaram conhecer a concepgdo que os Gestores tinham em relacao a
Politica Institucional de Gestdo de Pessoas, bem como o processo de
interagdo desta Politica com a Avaliagdo de Desempenho.

Com relagdo a concepgdo da Politica Institucional de Gestdo de
Pessoas, 02 (dois) Gestores afirmaram que ndo acompanham a Politica
Institucional de Gestao de Pessoas e ndo tinham como opinar.

Os Gestores G 01 e G 02 destacaram a capacitagdo dos
Servidores como uma Politica Institucional de Gestdo de Pessoas, em
que houve melhorias com relagdo aos cursos oferecidos e que estdo mais
direcionados a area de atuagdo dos servidores e ndo mais a toda a
comunidade de maneira geral. Destaco a fala do Gestor 01:

A capacitagdo  modificou um  pouco,
principalmente a relagdo dos cursos de
capacitacdo, aonde hoje se faz curso mais
direcionado as dareas especificas e ndo muito
abrangentes para toda a comunidade (G 01).
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Para o Gestor G 04, a Politica Institucional de Gestdo de Pessoas
se refere a reposi¢@o de vagas na Instituicdo, que segundo ele, melhorou
muito nos Ultimos anos, mas ainda tem muito a melhorar quanto a
alocacdo destas vagas na UFSC:

[...] essa parte da politica teria que ter uma
defini¢do do servigo, criar critérios de nimero de
funcionarios por departamento, por centros, até na
area administrativa, ver a real necessidade de cada
um que se precise mais funciondrios ou ndo. Tem
uma politica definida, melhorou muito, mas eu
acho que teria que dar uma melhorada,
antigamente ndo tinha politica porque ndo tinha
reposicao de funcionario (G 04).

Para os Gestores G 01, G 02 e G 04, a Politica Institucional de
Gestdo de Pessoas se materializa por meio de acdes mais especificas
como capacitacdo e alocacdo de vagas, que fazem parte das atividades
desempenhadas pelas Divisdes e Coordenadorias que compdem o
Departamento de Desenvolvimento de Pessoas, da Secretaria de Gestao
de Pessoas (UFSC, 20151, 2015g).

O Gestor G 03 situa que a Politica Institucional de Gestao de
Pessoas se constitui sem interacdo com gestor. Onde ndo ha o respaldo
necessario a uma série de questdes como desvio de fungdo, registro de
ponto entre outras e que cada gestor acaba agindo do jeito que acha que
tem que agir e que ndo é explicado como as coisas devem ser feitas
diante de alguma diretriz:

Eu acho que néo tem a interagdo com gestor, mas
acho que também muito dos problemas sio
relativos a estrutura rigida e burocratica da propria
natureza da Instituicdo que a gente trabalha. A
gente como chefia ndo tem autonomia pra resolver
certos tipos de situagdes, ndo esta sendo dado
respaldo (G 03).

Para que a Politica Institucional de Gestdo de Pessoas possa se
materializar, ¢ fundamental que o gestor esteja integrado com esta
Politica, pois ele em sua esséncia, também & um gestor de pessoas.
Segundo Burigo e Loch (2011), a partir de a¢des de desenvolvimento,
de aberturas de didlogos, em que cada gestor seja um gestor da area de
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Gestdo de Pessoas, é possivel o compartilhamento de uma politica
institucional.
Na concepcao dos Gestores G 01 e G 07:

A politica de gestdo de pessoas hoje na UFSC eu
vejo que comegou a ndo simplesmente ser s6 o
interesse do Servidor, mas também o interesse da
Instituigdo. Entdo hoje se trabalha, procura-se
trabalhar pelo que eu percebo com o interesse do
Servidor e com o interesse da Instituigdo. Nem so
de um lado nem s6 de outro [...] (G 01).

A Politica Institucional de Gestdo de Pessoas ndo
¢ percebida porque como a Universidade ¢ muito
grande, tem muita demanda burocratica, juridica,
essa area e muitas questdes que demandam uma
forga de trabalho muito grande, elas acabam
ficando em segundo plano (G 07).

Este Gestor G 07 ainda afirma que as tarefas do dia-a-dia da
gestdo de pessoas sdo representadas por demandas que absorvem quase
todos os servidores e que o planejamento mais a longo prazo, que é
importante, acaba sendo prejudicado, permanecendo o planejamento
mais imediato, de curto prazo.

O equilibrio entre os anseios dos Servidores e as perspectivas
institucionais ¢é primordial para a construgdo de uma Politica
Institucional de Gestdo de Pessoas, em que, a area responsavel pela
Gestdo de Pessoas na UFSC, em um processo de interlocu¢do com os
Servidores, pode desenvolver alternativas que visem equilibrar as
necessidades pessoais e profissionais com as Institucionais.

Desta forma, a gestdo pode ocorrer de forma colaborativa, em que
prevalece o coletivo, o compartilhamento de agdes com as pessoas,
considerando a historia, a cultura e a formagdo como um processo que
se materializa na interacdo com o outro e com a realidade vivenciada
(BURIGO, 2016).

Diante da concepgdo da Politica Institucional de Gestdo de
Pessoas, as consideragdes dos Gestores evidenciam a auséncia de uma
Politica Institucional de Gestdo de Pessoas de maneira mais ampla, que
abranja todas as areas com suas demandas e demonstrem que estas areas
estdo interligadas para que a Gestdo de Pessoas possa realizar suas
acgoes. O que se percebe por meio das falas dos Gestores ¢ a existéncia
de politicas isoladas e/ou fragmentadas dentro da Gestdo de Pessoas e



82

que somente sdo identificadas por estes Gestores devido a algum
interesse ou necessidade especifica, conforme a fala do Gestor G 02:

[...] falando da capacitagdo, especificamente para
muita gente deve ter sido maravilhoso como pra
mim foi, alguns cursos que eu fiz, outros nem
tanto. Eu fechei o niimero x de horas mas eu néo
podia ser classificada num outro nivel porque ndo
fiz naquelas 150 horas um curso especifico que
tem que ter, pelo menos um na area e dessas 150
horas que eu fiz, eu ndo fiz nenhum especifico nido
pelo fato de que eu ndo querer fazer mas porque
ndo tinha.

E fundamental que exista uma Politica Institucional de Gestio de
Pessoas que fortaleca a integragdo das mais diversas areas que fazem
parte da Gestdo, para que trabalhem coletivamente, pois o desempenho
de suas atividades influenciam nas demais ¢ esta agdo de colaboragdo ¢
de inter-relagdo contribui essencialmente para o desenvolvimento
Institucional.

Com relagdo a concepgdo da interagdo entre o processo de
desenvolvimento da Politica Institucional de Gestdo de Pessoas e a
Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE, 2 (dois) Gestores
disseram ndo perceber se existe esta interacdo. Os demais Gestores
afirmaram que ndo existe esta interagdo. Dentre estes Gestores, destaco
as falas dos Gestores G 01 e G 07:

A avalia¢@o ndo faz isso que deveria fazer, essa
etapa que € a interacdo entre a capacitagdo, o
Servidor e a Instituicdo. Conhecer toda essa
estrutura para poder desenvolver um processo de
avaliacdo e do proprio desempenho da Institui¢do
e do Servidor de forma mais adequada (G 01).

Eu acho que estd bem dissociada. Me da
impressao que essa avaliagdo de desempenho ela
foi pensada dessa forma s6 pra atender uma
recomendag@o: tem que ter uma avaliagdo de
desempenho. Entdo assim foi feita a mais simples
possivel e ndo se refletiu muito sobre isso. E pra
dar uma resposta pras pessoas terem a avaliagdo
de desempenho [...] mas ndo no sentido assim
integrado, sistémico talvez essa seja a melhor
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palavra, que vocé vai olhar a Instituigdo, vai olhar
o bem estar do Servidor, a capacitacdo dele, as
habilidades que ele tem e jogar tudo isso pra que o
sistema como um todo funcione (G 07).

A Avaliacdo de Desempenho necessita estar em interacdo com
Politica Institucional de Gestdo de Pessoas, ser legitimada por esta
Politica, para que seja uma agdo potencializadora do processo formativo
dos seus servidores, instigando a Instituicdo a refletir sobre os
significados no processo de interacdo com a sociedade. Isto implica em
reflexdes acerca de que tipo de formagdo a UFSC almeja e quais suas
prioridades, considerando os valores contemplados em sua visdo e
missdao (UFSC, 2015h).

Com base nas falas dos Gestores, ¢ possivel pontuar que nao
existe a concepgdo da interagdo entre o processo de desenvolvimento da
Politica Institucional de Gestdo de Pessoas e a Avaliagdo de
Desempenho dos Servidores TAE. Estas falas retratam a realidade
vivenciada nesta Instituicdo, uma vez a UFSC ainda ndo se adequou as
novas concepgdes de avaliagdo de desempenho trazidas pelo PCCTAE
(BRASIL, 2005; UFSC 2013; 2014a; 2015a) por meio de uma Politica
Institucional de Gestdo de Pessoas, pois a Resolugdo vigente que trata
da avaliagdo (UFSC 1990; 1991b) é da década de 90.

A Politica Institucional de Gestdo de Pessoas na UFSC ¢
concebida pelos Gestores entrevistados de algumas formas: por meio de
elementos mais especificos como capacitagdo e alocagdo de vagas;
auséncia de uma integracao desta Politica Institucional com os gestores;
por uma gestdo que envolve ao mesmo tempo os interesses da
Institui¢do e dos Servidores. Estas diversas considera¢des dos Gestores
evidenciam a auséncia de uma Politica Institucional de Gestdo de
Pessoas de maneira mais ampla, que abranja todas as areas com suas
demandas e demonstrem que estas areas estejam interligadas para o
desenvolvimento das a¢des da Gestdo de Pessoas.

Com relagdo a interagdo entre o processo de desenvolvimento da
Politica Institucional de Gestdo de Pessoas e a Avaliagdo de
Desempenho dos Servidores, os Gestores manifestaram que nao existe
interagdo. Todavia, para que a Avaliacdo de Desempenho produza seus
efeitos desejados, qual seja, como um processo formativo constitutivo
da gestdo, necessita ser legitimada, por meio de uma Politica
Institucional de Gestdo de Pessoas, que abranja também as demais areas
de desenvolvimento, de administragdo de pessoal e de saude do
servidor.
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Neste contexto, em sintese, os Gestores entrevistados
desconhecem o que venha a ser uma Politica Institucional de Gestdo de
Pessoas de forma mais ampla, bem como uma possivel interagao entre o
processo de desenvolvimento desta Politica e a Avaliacdo de
Desempenho dos Servidores TAE, elementos essenciais para que a
avaliacdo seja legitimada como um processo formativo constitutivo da
gestao.

5.4 POLITICA PUBLICA DE GESTAO DE PESSOAS

A categoria de andlise Politica Publica de Gestdo de Pessoas se
sustentou nos contetidos base de concepgdo e interagdo com a Politica
Institucional de Gestdo de Pessoas. Com relacdo a concepgao de Politica
Publica de Gestdo de Pessoas, todos os Gestores primeiramente
comentaram que ndo tinham muito conhecimento a respeito deste
questionamento, que ndo acompanhavam a gestdo de pessoas de forma
mais global, em termos de politica publica. Dos 07 (sete) Gestores
entrevistados, 02 (dois) relacionaram a Politica Publica de Gestdo de
Pessoas com Politica de reposicdo de vagas, e 05 (cinco) relacionaram
com o Plano de Carreira dos Servidores TAE- PCCTAE (BRASIL,
2005).

O Gestor G 01, relaciona a Politica Pablica de Gestdo de Pessoas
a politica especifica de reposicdo de vagas, do servidor equivalente,
colocando que a Politica Publica de Gestdo de Pessoas esta coerente
naquilo que se propds em termos de contratacdo de servidores para as
IFE e esta situacdo é verificada na UFSC:

Acho que a politica ptblica de gestdo de pessoas
pelo menos dentro da Universidade eles estdo
sendo coerentes daquilo que eles estabeleceram
em determinado momento que foi ¢ a quantidade
de vagas estabelecidas, ha alguns anos atras isso
ficou a mercé, ndo foi sendo reposto os servidores
mais eu vejo que a partir de um determinado
momento se estabeleceu o técnico equivalente ¢ a
partir de entdo o governo tem cumprido aquilo
que esta estabelecido (GO1).

O Gestor G 04 também relaciona a Politica Publica de Gestdo de
Pessoas a politica de reposi¢do de vagas, acrescentando a questdo da
expansdo de vagas dos servidores trazidas por meio do Programa de
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Apoio a Planos de Reestruturagdo e Expansdo das Universidades
Federais (REUNI) (BRASIL, 2007).

Os demais Gestores concebem a Politica Publica de Gestdo de
Pessoas por meio do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educagdo (BRASIL, 2005), trazendo colocagdes
que se referem mais especificamente aos beneficios e incentivos trazidos
pelo citado Plano, como Progressdao por Capacitacdo e Incentivo a
Qualificagdo, que possibilita, por meio da educag¢do formal e informal,
que os Servidores TAE sejam capacitados e qualificados e por conta
disto, recebam retribui¢des financeiras. Todavia, os Gestores julgam que
o Plano (BRASIL, 2005) deve ter revisto e atualizado. Destaco a fala do
Gestor G 03:

[...] acho que a carreira ela € interessante porque
ela tem uma motivagdo financeira que a gente nao
pode ignorar, que acho que ¢ bem significativa
entdo tu tens uma motivagdo financeira e pelo fato
de tu estar numa Universidade, tem uma certa
flexibilidade também para estudar e a contra
partida € tu poder aplicar aquilo que tu estudou, eu
acho que isso no caso da UFSC ¢ bem positivo (G
03).

Quanto a interacdo da Politica Publica de Gestdo de Pessoas com
a Politica Institucional de Gestdo de Pessoas, diante do processo
histérico da Avaliagdo de Desempenho, a maioria dos Gestores
afirmaram ndo terem conhecimento e ndo poderiam opinar, os demais
consideram que nao ha uma interagdo entre a Politica Publica de Gestao
de Pessoas e a Politica Institucional de Gestdo de Pessoas. Neste
contexto, destaco a fala do Gestor G 07:

Eu acho que a gente ainda ndo esta sintonizado.
Nao esta sintonizado até porque sdo coisas que
tem que ter o didlogo com o sindicato, tem que ter
o didlogo com a categoria que a vezes tem
interesses diferentes do interesse Institucional.
Entéo tudo isso nao sdo questdes que vocé resolve
com canetada, vocé tem que ter realmente acordo,
negociacdo, normalmente os planos de carreira
eles sdo conquistas sindicais, entdo sdo estas
questdes assim que eu acho que poderiam ser mais
alinhadas. Eu acho que assim todo mundo ia
ganhar (G 07).
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Mesmo diante do formalismo da Lei, o processo da gestdo
universitaria, que inclui a constituicdo de uma Politica Institucional é
essencial no processo de interagdo com a Politica Piblica, no que tange
a Avaliacdo de Desempenho dos Servidores TAE. A ag¢do de gerir, numa
dindmica de gestdo universitdria, ndo serd meramente mecanica e
catalisadora das determinagdes legais, mas de agdes advindas da
participacdo ativa e interna a instituicao (RIBEIRO, 2013).

Diante do exposto por meio das falas dos Gestores, a concepgdo
da Politica Publica de Gestdo de Pessoas esté relacionada basicamente a
reposicdo de vagas para contratagdo de servidores e a questdes
especificas do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos
em Educagdo (BRASIL, 2005) como Progressdo por Capacitagcdo e
Incentivo a Qualificacdo. Com relagdo a interagdo da Politica Publica de
Gestdo de Pessoas com a Politica Institucional de Gestdo de Pessoas,
diante do processo histérico da avaliagdo de desempenho, os Gestores
desconhecem as diretrizes das Politicas Publicas que pontuem a
Avalia¢do de Desempenho dos Servidores TAE na Institui¢do.

Neste contexto, ¢ possivel pontuar que os Gestores entrevistados
desconhecem as diretrizes das Politicas Publicas de Gestdo de Pessoas
de forma mais ampla, bem como a intera¢do destas Politicas, com a
Politica Institucional de Gestdo de Pessoas, no que tange ao processo da
Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE.
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CONSIDERACOES FINAIS

Retomando inicialmente ao Objetivo Geral proposto neste
Estudo, de compreender, na visdo do gestor, a concepcao de Avaliacdo
de Desempenho dos Servidores TAE da Universidade Federal de Santa
Catarina, ¢ possivel pontuar que a concepgdo esta dissociada de um
processo formativo constitutivo da gestao.

O processo de Avaliagcdo de Desempenho dos Servidores TAE, na
visdo dos Gestores se materializa de forma pontual e temporal, por meio
do preenchimento dos formuldrios de avaliagdo de desempenho,
situando o Servidor dentro das perguntas neles elencadas. Deste modo,
na pratica, o processo de Avaliacdo de Desempenho ¢ visto pelos
gestores como o recebimento, preenchimento e devolucdo dos
formularios de avaliag@o ao setor responsavel pela Gestdo de Pessoas na
Instituicdo, sem necessariamente haver um didlogo com o Servidor a
respeito do que foi respondido nestes formularios, distanciando-o de ser
um processo continuo de acompanhamento e desenvolvimento dos
Servidores TAE.

A finalidade, na pratica, da Avaliagdo de Desempenho, segundo
os Gestores entrevistados estd relacionada basicamente aos efeitos
financeiros oriundos da Progressdo por Mérito, que faz parte da politica
salarial, contemplada no Plano de Carreira dos Servidores TAE
(BRASIL, 2005), embora o Manual de Avaliagdo de Desempenho
(UFSC, 1991a) informe que a avaliagdo busca ultrapassar a visdo de ser
apenas um requisito para Progressdo por Mérito.

Em relagdo ao processo historico da Avaliagdo de Desempenho
dos Servidores TAE na Instituigdo, é possivel pontuar que os Gestores o
desconhecem, distanciando-se da relacdo de interagdo com a realidade
que este processo pode possibilitar diante das diretrizes do
desenvolvimento Institucional.

Neste contexto, os Gestores desconhecem a concepgao, finalidade
e processo histérico da Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE
na UFSC, bem como as relagdes que advém deste processo que podem
resultar em ag¢des que potencializem o desenvolvimento da avaliagdo
como um processo formativo constitutivo da gestao.

Quanto a Politica Institucional de Gestdo de Pessoas, os Gestores
a concebem por meio de a¢des da capacitagdo e de alocagdo de vagas,
enfim, por agdes que envolvam ao mesmo tempo os interesses da
Instituigdo e dos Servidores. Estas concepgdes evidenciam a auséncia de
uma Politica Institucional de Gestdo de Pessoas de maneira mais ampla,
que abranja todas as areas que a constitui.
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Com relagdo a interacdo entre o processo de desenvolvimento da
Politica Institucional de Gestdo de Pessoas e a Avaliagdo de
Desempenho dos Servidores, os Gestores manifestaram que ndo existe
interacdo. Todavia, para que a Avaliacdo de Desempenho produza seus
efeitos desejados, qual seja, como um processo formativo constitutivo
da gestdo, necessita ser legitimada por meio de uma Politica
Institucional de Gestdo de Pessoas, que abranja também as demais areas
de desenvolvimento, de administragdo de pessoal e de saude do
servidor.

Quanto a concep¢do de Politica Publica de Gestdo de Pessoas,
manifestaram que estd relacionada basicamente a reposicdo de vagas
para contratacdo de servidores e ao Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo (BRASIL, 2005).

Isto posto, no que tange a Politica Publica de Gestdo de Pessoas,
os gestores manifestaram que desconhecem suas diretrizes, de uma
forma mais ampla, bem como a interacdo desta Politica com a Politica
Institucional de Gestdo de Pessoas, no que se refere ao processo de
Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE.

Diante do exposto uma contradicdo se evidencia, ao mesmo
tempo que a Avaliagdo de Desempenho ¢ potencializada como um
processo formativo constitutivo da gestdo, esta ¢ fragilizada pela falta de
um processo formativo da gestao.

A falta de diretrizes claras de uma Politica Institucional de Gestao
de Pessoas, fragiliza a potencialidade da avaliagdo como um processo
formativo constitutivo da gestao.

Processo formativo constitutivo da gestdo, no que tange a
avaliagdo como um continuo acompanhamento do desempenho e
desenvolvimento do servidor diante das diretrizes institucionais. Porém,
se esta interagdo ndo se constituir, a avaliacdo é uma folha ao vento,
como um instrumento formal para progressao unilateral na carreira.

A mudanca no processo de Avaliagdo de Desempenho na UFSC
que estd por vir', somente serd essencialmente um processo formativo
constitutivo da gestdo se os gestores estiverem sensibilizados para este
fim, e esta esteja em consonancia com uma Politica Institucional de
Gestdo de Pessoas, que legitime este processo. Caso contrario a
mudanca podera ser apenas do instrumental técnico, aparente, e ndo

® Em 28 de junho de 2016 o Conselho Universitario (CUn) da UFSC aprovou a
Resolucdo Normativa que regulamentard a nova Avaliagdo de Desempenho dos
Servidores Técnico-Administrativos em Educagdo, conforme processo n°
23080.010948/2016-00 (UFSC, 2016b).
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essencial, de transformacdo da realidade. Neste sentido, para que a
Avaliacdo de Desempenho seja um processo formativo constitutivo da
gestdo, € necessario que os gestores, responsaveis pela formagdo e
desenvolvimento dos Servidores sob sua gestdo por meio da avaliacao,
percorram também o caminho da formagao.

Com vistas a tentar superar esta contradi¢do e fortalecer o
processo de desenvolvimento da Avaliagdo de Desempenho dos

Servidores

TAE, como processo formativo constitutivo da gestdo,

proponho as seguintes ag¢des para a area de Gestdo de Pessoas da

Institui¢do:

Fomentar a¢des que visem a formagao dos servidores quanto
ao exercicio da pratica como gestores, no processo da
gestdo, quigd com cursos de formagdo que envolvam
assuntos sob esta tematica;

Estimular a formag¢do dos gestores quanto a pratica do
desenvolvimento sobre o processo de Avaliacdo de
Desempenho dos Servidores TAE, utilizando qui¢d os
resultados do presente Estudo, como parte do processo desta
formacao, com vistas a conscientizar os Gestores a respeito
da importdncia da avaliagdo, bem como suas
responsabilidades diante deste processo;

Propiciar a¢des formativas aos servidores envolvidos no
processo de Avaliagdo de Desempenho, quanto a concepgao,
finalidade e pratica deste processo, contextualizando-os a
partir das diretrizes da Politica Institucional de Gestdo de
Pessoas. Estas agoes podem ser materializadas por cursos de
formacao, palestras, grupos de discussao,
reunides/treinamentos pontuais e realizagdo de seminarios,
que envolvam também tematicas a respeito da Politica
Institucional de Gestdo de Pessoas e Politicas Publicas de
Gestdo de Pessoas, no que tange a Avaliacdo de
Desempenho dos Servidores TAE;

Potencializar a¢des entre a area de Gestdo de Pessoas e as
demais unidades académicas e administrativas da UFSC, na
constitui¢do de diretrizes de uma Politica Institucional de
Gestdo de Pessoas que envolvam o desenvolvimento do
processo da Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE.
Entre estas agdes, sugiro o desenvolvimento de estudos que
envolvam a constituicdo de grupos de trabalho compostos
por representantes das unidades académicas e
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administrativas, apds terem participado previamente de
formagdes a respeito da Politica Institucional de Gestdao de
Pessoas e Politicas Publicas de Gestdo de Pessoas, no que
tange a Avaliacdo de Desempenho dos Servidores TAE;

— Fomentar acdes que propiciem o aperfeicoamento e
internalizacdo da cultura da avaliagdo de desempenho,
conforme previsto no Plano de Desenvolvimento
Institucional (UFSC, 2015h), por meio da pratica e
aperfeicoamento do processo avaliativo existente na UFSC;
c,

—  Fomentar o processo de integracdo das diretrizes da Politica
Publica de Gestdo de Pessoas com a Politica Institucional de
Gestdo de Pessoas, no que tange a Avaliacdo de
Desempenho dos Servidores TAE por meio de acdes a serem
contempladas no Plano de Desenvolvimento Institucional
(UFSC, 2015h).

Partindo do pressuposto que cada Gestor ¢ um Gestor de Pessoas,
almejo, como pesquisadora, compartilhar os resultados desta Pesquisa
com os gestores da unidade administrativa que representa a Gestao de
Pessoas da UFSC e com os Servidores da DAFDC, responsavel pelo
processo de Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE da UFSC, a
fim de que possam estimular reflexdes acerca dos resultados
encontrados.

Sugiro a realizagdo de futuros estudos que envolvam o
desenvolvimento do processo de Avaliagdio de Desempenho dos
Servidores TAE, a partir da visdo de outros servidores envolvidos no
processo, além dos gestores. Sugiro ainda o desenvolvimento desta
Pesquisa junto as unidades académicas e ao Hospital Universitario desta
Instituicdo.
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ANEXO A - Organograma DDP
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Fonte: UFSC (2015b).
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ANEXO B - Ficha de Avaliacio de Desempenho: Nivel Gerencial

GRUPO OCUPACTH

- NIVEL GERENCIAL

FICHA DE AVALIAC

A0 DE DESEMPENHO

1

ASSIDUIDADE

Considers o comparscimento & 2 permanéncia no local d trabalho.

Faltz e/ov zusenta-se constantements 20 trabalho,

1 CLL) L

FRaramente falta 3o trabalho ov zusenta-se durants ¢|

sxpedients.

[200

2

Apresenta altas 20 trabalho e/ou ausenta-i

Gurants o axpadien

(30 3] C 36

Nio apresenta faltas & nem ausenta-se durantz o
expediente.
AL 4] CL40 4

'CAPACIDADE DE ANALISE E CRITICA
Consider a habilidade para avaliar situagbes, interpretar e discernis aspectos importantes referentes a s

rea de atuagio

E extremaments hibil em avalia sitvagds
procurando sempre interpratar = disczrnir da melh
forma aspctos importantes referentes 2 sua drea 4|
atuagio.

AT 16

1 ClL 9

A forma pela qual avalia situagbes & precivia
Raraments consegue interpretar = discermi sspectos
importantes do 52 trabalho

AL

€l 2

Tem dificuldads em avaliar situagSes. A forma cor
e interpreta & discem aspectos importantes o'
trabalho nem sempre & adequad

3

ALIO

Avalizsituagé
important
da 1ua drea ds amaglo.

interprstando = discermindo aspct
de modo condizente com as nax

AT40 49 Cran

3

COMUNICACAO

Considsra 2 claraza a objstividads sm smitic & transmitic instrogas, i6éi2s = informagBes oralments ou por sscrito.

E extremamente dlaro & objativo na smissio =
transmisslo de instrugdies, idéizs

Transmite instroges, idias = infomagbes d=
clara = objetiva, fanto oralmente quznto por =

Agresmia grands

con: or entender, 0 que prajudica o
andamento do trabalho,

Aprasenta algomas dificuldades em fazer-s

52 tsansmite nem sempre

Considere a habilidade de coordenar e conduzir a execugio dos servigos, obtendo um bom nivel de d

oralmente como gor sscite. modo 2 fazer-se entender. objetivas.
ALl 1] Cl200 2] A3 391 C[30) 3 A4 4] CL4) 4
4 CONHECIMENTO DO TRABALHO
Considere o gran ds si0 das atribuigias que dasenvol
Possui s conhscimantos o totalments s rotinas do seu trzbalho, | Apresenta conhecimnto insatisfatério das atividad|
cotina de sev trabalho, tuscando ampliar sempre os conhecimentos. 2 ele atribuidas.
16 1 Cri) =) 36 )1 CL3) 3] A[40) 491 CL40) 4
5 DESENVOLVIMENTO DOS SUBORDINADOS
Considere a disposigio em apoiar & op de participagio e profissional de seus subordinados.
Aproveita parciaiments o potencial de seus Procura a eealizagho mévima o potencial de seus | Nio eria para que | Proporciona para que seus
subordinados, dificultando seu criando sempre desenvolvan 1o trzbalho. subordinados se desemvolvam.
desenvolv-dos
110 191 110 191 | AT20 291 CI20 291 | A30 3M)1 €130 391 140 491 140 491
6 DIRECAO E CONTROLE

lesempento da equipe

Emeficiente s cordensgdo ¢ condugo dos

Possui grande habilidade coordenar e conduzit a

Demonstra dificuldades na condugdo dos traball

E habil na coordenagio e condugo dos trabalho

Considere a capacidade para promover e manter o espiito de equipe.

trabathos da equipe, resuitando em b: execugio das tarefas, alcangando um excelenteni| equipe, nem sempre orientando e coordenando ¢| equipe, obtendo o nivel de produtividade desefar
produtividade de desempenho da equipe forma adequada.

[0 1] [10) 1691 Al 291 Cl20 291 AL 301 CIL30 301 [40) 4] [40) )
7 LIDERANCA

Possui excelente capacidade de despertaruma
pasticipagio criativa e responsivel na consecugs|
tesultados grupais.

[10) 1)1

[10 1]

Nem sempre ¢ capaz de promover ¢ manter 0 espi
de equipe, difiloultando a realizagéo das tarefas.

c20 2091

B
Considere a habilidade de programar atividades,

PLANEJAMENTO

propor taefas e selecionar métodos adequados a sua execugio.

Possui habilidade em estabelecer um clima positi
de interelacionamento, promovendo e mantendo
espirito de equipe

A0 391 €30 3]

As atitudes que toma sio inadequadas, inpeding|
coesiio do gupo desmotivando-o para a realizag]
farefas

[46)

491 [40) )

E ORGANIZACAO DO TRABALHO

E deficiente em programar atividades, propor tare|
selecionar métodos adequados execucio.

Possui grande habilidade para programar as
atividades, definindo com lto indice de precisio
taefas e métodos a sua execugio

E hibil na programagZo dasatividades, na condu
das tarefas e na selegio dos métodos mais adeqy
2 5ua execugiio

Tem dificuldades em programar as atividades e
selecionar os métodos adequados a realizacio da
tarefas

Considere a capacidade de examinar, deliberar e resolver assuntos referentes a sua area de atuagio

0 191 16 191 AlT20 291 MESESE AT3O 391 Crie 31 M40 41 [460) 491
9 RESPONSABILIDADE
Considere a seriedade com que o trabatho & encarado e a confianga inspirada quando uma tarefs é solicitada.
Tem consciéncia da Ocasi feva o seu trabatho 2 sério, preci| integ suas Mostra-se com o trabatho que
precisando setlembrade dag tarefas que the o | ser lembrads com equencia das trebas  serem | desempertha perfedamente suas trefzs ealiza.
confiadas executadas
ALl 191 Clin) 191 Al 291 Cr20) 291 A0 341 CI30 391 Ald) 4] Cl40) 4
10 TOMADA DE DECISGES

E precipitado nas suas conchusdes, o que as ve|
feva 2 tomar decisdes inadequadas

Al 161 Clin 1691

E deficiente na forma pela qual examina, defibera |
resolve assuntos seferentes 2 sua drea de afuagic

Al 9] €I A1

Decide acertadamente, examinando, defiberando
resolvendo com seguranga assuntos referentes :
irea de atuagio.

31 30

A0 301

E minucioso no exame, deliberagio e resolugio d

assuntos referentes a sua area, utilizando com ext
‘habilidade suas conclusdes
A4 4] Cl40) %)

Fonte: UFSC (2015f).
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ANEXO C - Ficha de Avaliacdo de Desempenho: Nivel de Apoio

GRUPO OCUPACION:

-NIVEL DE APOIO

FICHA DE

AVALIACAO DE DESEMPENHO

1

ASSIDUIDADE

Considers o comparecimento &2 permanénciz no local ds trabatho,

Apresenta algumas faltas 20 trabalho sion avsenta-<| Nio apresenta filtas e nem avsentase durante 0 | Raramente flta 20 trabalho op ausenta-se durante | Falta slou ausenta-se 20 trabalho
Gurants o anpadisnts. expatient. expadiente.

ALl 191 CLU) 1 CL2AD 250 AL 33 C L3 3¢ AL40) CL4) 42
2 ‘CONHECIMENTO DO TRABALHO

Considers o 3 5 |

Conhses totalments as rotinas do sen trabatho,
buscando amplizr sempre 03 conhzcimentos.

(10 191 CLI) 1¢

Aprassnta conhacimanto insatisfatério das atividad|

2 ele atribuidas.

HECES

Dossui os conhacimentos necausirios
rotina do ses trabalho.

AL30)

Algumas vazes aprasanta difiesléade n axacugio &
pdo.

CL4) 4

3

Consider 2 disponibilidads de colsborar com o zrupo dz trabafho, tendo em vista 2s necessidads do sstor.

COOPERACAO

Calabora com o grupo de tszbalho quzndo mmito
nacautirio.

Possui grands espirito da colzboragio. E sempre
prastativo sm cooperar com 2 aquips s trabatho.

Mostza boa vontads em colzbosas com o grupo de
rabalho.

Mestza povea disposigio em colzboras com o grupol
trzbatho para o bom andamento do sarvio.

tomando decisBes oportunas = adequadas.

habilidade em lidar com situagBes novas.

Al 191 CLI) 1) CL29 2597 A3 CL30) 3] AL4 CL4) 4
4 [INICIATIV: k

Considere 2 capacidads de lidar 5 agic ‘precisar de ord

Demonstca sempre dinamismo = independineia, | Compre suas tarefes. Demonsira dificldade = povea| 3o & iniciativa diznts s situasd: bilidade = desernby e da situagd|

Himitando s s comprimanto da rotings e rabalt

25 /o rotinzicas.

incapaz de descumpri |

AL 191 CL1G 1)

astabs

AL20 1 Cr20 26

AL 9] CL1) 1 AL[3() CL3) 3] AL4)
B INTERESSE E DEDICACAO AD TRABALHO
Consid & o
Nao parsce identificado com o trabalho, nem Nem s2 envolvido & th: com o miximo empenho na exscugio o
evidencia uma atitude de quem procura eveluir trabalho. Ocasionalmente busca aperfeigoar os interessando-se por assuntos que levam ao
profissionalment. procadimentos. aperfaigoamento dos procedimentos.

A1 131 ClIE U A2 9] CL2) 220 AL3) 3 1 C[3) 3D A4 4+ ] C[4) 4
3 PONTUALIDADE
Consid e

Obsarva rosamenta o horifio de trabatho, sendi| Dificilm ‘cumpra os horirios de trabatho E pontual no cemprimento do horirio de trabalho. | As vezes cumpra os horirios da trabalho estabslecid]

AL 391 C 30 3

AL40) 49 ] CL40) 49

E

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

da trabalho =

Considere 2 forma pela qual se rel

Posssi povea habilidads nos contatos com os cols
= o piblico, comunicando-sa com ralativa difiet

A010

)1 Crit 1=

Possui srande habilidade nos contatos com os coles]
iblico, demensteande um modo adequado de

cra 2

Aprasenta

equentes problemas e relacionzmente|

e

Possui habilidades nos contatos com os col
piblico, comunieando-se ordenada = obje

8

Considere o volume de trabalho apresentado em relagio 20 tempo gasto para execsti-lo.

RENDIMENTO NO

Apresenta vols

trabalho muito baixe, atrasan|

trabalho dentro dos limites

Apresenta vols

imos, poden

Execote o trabalho com o maximo ée rapider.
superando em muito os padrdes normais.

A1) C 10 16 Cr2 A3 3G C[30) 369

9 RESPONSABILIDADE

Comnsidere que o trabalh e i da quando uma tarefa & solicitada.

Tem conscifneia da B O lava o sew trabalno 2 sério, Mostra-s2 dascomprometido com o trabalho que

pracisando ser lembrado das tarefas que lhe sio

i 1)

Gessmpanha parfeitaments suas tarsfas.

CL2 26 ]

‘precisando ser lombrado com fraquéncia das tarafas
serem exscutadas.

AL

3 ] C[30) 3

realiza

AL 4(4) 1 C40) &)

ZELO COM MATERIAIS E EQUIPAMENTOS

03 bens da

Ocasionalments 2sla palos bans da instituizio, nam
semprs mantendo am condiges 2 mo 2 consarvag
o3 materiais & squipamentos

AL 191

CL1G 1)

E cuidadoso 2 ralagio 20s bans da instivigio
consarvango am condipds: é2 vio materizis &
squipamentos.

AL20 291 CL2 26)

Geralmsata § dnesidado com os baas da etinislo

E sxtramamsnts cuidadoss com o8 bans da nstiniy

implicando em dancs

AL 391 C[30() 3()

2: condiges Gz mo &
conservag3o dos materiais e equipamentos

AL40 49 ] C L4 49

Fonte: UFSC (2015f).
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ANEXO D - Ficha de Avaliacio de Desempenho: Nivel Médio

GRUPO OCUPACIONAL - NIVEL MEDIO

FICHA DE AVALIAC

AO DE DESEMPENHO

ASSIDUIDADE

Considere o comparecimento e pemangneia no local de trabalho.

Raramente falta ao trabalho ou ausenta-se duran|

Nio apresenta faltas ¢ nem ausenta-se durante o

Apresenta alumas faltas ao trabalho ¢/ou auser

Falta e/ou ausenta-se constantemente ao trabalh

Gonsidere o grau de dominio e apreensdo das atribuigdes que desenvolve.

expediente expediente durante o expediente
AL 191 Clie 191 AL 9] Cr20 291 Al 391 CI30 391 A4 41 Cl4 491
2 CONHECIMENTO DO TRABALHO

Possuios
rotina de seu trabalho.

esenta dificuldades na exeenc
tarefas, necessitando orientagio.

Conhece totalmente as rotinas e seu trabalho,
buscando ampliar sempre seus conhecimentos

Apresenta conhecimento insatisfatorio das ativic|
2 ele atribuidas.

AT 191 Cl1Q 191 AT20 291 €I 291 A3 391 Cl30 391 AT40 49 Cl40 491
3 COOPERACAO
Considere a disponibilidade de colaborar com o grupo de trabalho, tendo em vista as necessidades do setor.

Mostra pouca disposiséo em colaborar com o gn|
de trabalho para o bom andamento do servigo

AL 1] 1]

Possui grande espirito de colaboragdo. E sempre
prestativo em cooperar com a equipe de trabaiho

AL 2] €2 291

Mostra boa ventade de colaberar com o grupe ¢
trabalho

AL 30)] 30 391

Colabora com o grupe de trabalho 56 quando mul
necessitio

AL 4] CLH 4]

I}

Considere a capacidade de lidar com situages fora

INICIATIVA E CRIATIVIDADE

darotina ¢ a habilidade para criar ¢ desenvolver novas idéias.

Nio demonste iniiaiva ou mmmdade diante ¢
ando- riment

Demonsia sempre Einamism ¢ independéncia

Agze com habilidade & desembaraco diante de

Cumpre suas arefas. Demonstra difeuldade ¢ 9o

sifuagdes novas, o di do decisdes oportunas ¢ adeq ituagSes novas e/ou rotineiras, apresentando s:| habilidade em lidar com sifuagdes nio rotineias
rotinas de trabalho. Zpresentands boas & movas idéas alternativas Ciat ¢ desermolver novas ideias

ALY 1091 Clo 0] AL 291 Cr20 21 A 301 CI30 301 A4 401 4 401
5 ORGANIZACA0 NO TRABALHO ]

Considere a forma pela qual as tarefas sdo ordenadas, envolvendo planejamento e métodos adequados a sua execugio

Trabatha de forma caracteristicamente desorgani|
¢ confusa, nio conseguindo escolher um métod|
adequado para desincumbir-se de suas tarefas

Mostra-se limitado em organizar ¢ plancjar suas
atividades. Os métodos selecionados nem sempr
adequados a sua exceuglo.

Demonstra habilidade em ordenar suas tarefs,
buscando métodos adequados a sua execugio

Demonstra um nivel elevado de organizagio e
planejamento, sendo extremamente exato na esco|
dos métodas mais adequados a exccugio das tar|

AT 191 Crig 191 AT 291 €120 291 A3 391 CI36) 391 AT 491 Cliy 491
6 PONTUALIDADE
Censidere o cumprimento do hordrio de trabalho estabelecido.

Observa rigorosamente o horirio de trabalho, sei
incapaz de descumpri-lo

ALl) 1] CLi) 191

As vezes cumpre os horérios de trabalho estabel

AL 20] C20 291

E pontual no cumprimento do horisio de trabalhc

AL 3]

Dificilmente cumpre os horérios de trabalho
estabelecidos.

AL ) Cl 4]

7

QUALIDADE DE TRABALHO

Considere o grau de exatidio, ordem ¢ seguranga com que o trabalho é realizado,

Os trabalhos realizados nem sempre apresentam
qualidade, necessitando constante orentasds.

AllID 191 CrLo 1]

Os trabalhos realizados sio sempre de otima
qualidade, sob todos 05 aspectos.

20 %91

Os trabalhos realizados apresentam boa qualidac
podendo s confiar no que faz.

AL 301

Os teabalhos realizados sdo de ma qualidade.
demonstrando deficiéncia ¢ precasiedads na sua
execugio

AT40

491 [0 491

8

RELACTONAMENT

Considere a forma pela qual se relaciona com os calegas de trabalho e usurios do servigo

0 INTERPESSOAL

Possui grande habilidade nos contatos com os ¢
¢ o piblico, demonstrando um modo adequado |

Possui habilidade nos contatos com os colegas ef
piblico, comunicando-se ordenada ¢ abjetivamer|

Possui pouca habilidade com os colegas e o pib
comunicando-se com relativa dificuldade

Apresenta frequentes problemas de relacionamer|
com os colegas ¢ o pablico

AT40) 491 Cli0 491

selacionar.
ATIO0 191 Cri 191 | AT20 291 Cr2) 291 AT 31 CI3() 391
9 RESPONSABILIDADE

Considere a seriedade com que o trabalho & encarada ¢ a confianga inspirada quando uma tarefa & solicitada.

Mostra-se descomprometido com o trabalho que
realiza

Assune ntegralmente suas responsabiidades ¢
desempenha pefeitamente suas tarcfas

Tem consciéncia de sua responsabilidade
precisando seclembeade da taetas que e 530

Ocasionalnente leva o seu tribalho 1 séio preci

serlembrado com frequéncia das tarefas 2 serem
Pk
AT40 4] [0 4]

Eonfiadas.
ATIQ 101 CrL1O 1] AL 201 20 291 A0 301 CI30 301
ZELO COM I\IAT[RIAIS E EQUIPAMENTOS
Considere o cuidado com os bens da instituigio e diges deuso

E cuidadoso em relacio 205 bens da instituicio
conservando em condigdes de usa materiais e
equipamentos

A0 101 CrLo 101

Geralmente ¢ descuidado com os bens da instiui(
implicando em danos aos materizis  equipamenty

Ocasionalmente zela pelos bens da instituicéo, n
sempre mantendo em condigdes de uso e conser
o5 materiais ¢ equipamentos

A0 301

E extremamente cuidadoso com os bens da instin|
observando rigorosamente as condigdes de uso |
conservagio dos materizis ¢ equipamentos.

491

A4 [40) 41

Fonte: UFSC (2015f).
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ANEXO E - Ficha de Avaliacao de Desempenho: Nivel Superior

GRUPO OCUPACIONAL - NIVEL SUPERIOR

FICHA DE AVALIAC

A0 DE DESEMPENHO

1

ASSIDUIDADE

Considere o comparecimento e permanéncia no local de trabalho.

o apresenta faltas ¢ nem ausenta.se durante o| Raramente falta ao trabalho ou ausenta-se durant| Falta e/ou ausenta-se a0 trabalh| Apresenta 20 trabalho a/ou ausen|
expediente expediente durantte o expediente.
AL 1)) ClLiG 1] | AL 2] L2 2] A0 301 CL36) 3001 | Al 4] Cl40) 4]
2 CONHECIMENTO DO TRABALHO
Considere o grau de dominio e apreensio das atribuiges que desenvalve.
Conhece totalmente as rofinas do seu trabalho, | Algumas vezes apresenta dificuldade na execucd| Possui os Apresenta das ativic]
buscando ampliar sempre os conhecimentos. tarefas, necessitando orientagio rotina do seu trabalh. a cle atribuidas.
ATIO 101 Crig 191 ATy 291 Cr2) A91 A3 301 CI30) 301 AT40 401 Cray 401
3 COOPERACAO
Considere a disponibilidade de colaborar com o gipo de trabalho, tendo em vista as necessidades do setor.

Colabora com o grupo de trabalho quando muito
necessario

ALl 191 CLIO 191

Possui grande espirito de colaboracdo.E sempre
prestativo em cooperar com 2 equipe de trabaiho

Al 9] CL2 291

Mostra pouca disposigio em colaborar com o gr
de trabalho para o bom andamento do servigo

Al 31 C L3 391

Mostra boa vontade em colaborar com o grupo d
trabalho

A4 401 Cl4 4]

4

Considere a capacidade de lidar com situsgées fora

INICTATIVA E CRIATIVIDADE

daotina e a habilidade para criar ¢ desenvolver novas idéias

Age com habilidade e desembaraco diante de
situagBes novas &/on rotineiras, apresentando s
altemativas
AL

19 ] CLIB 191

Niio demonstra iniciativa ou criatividade diante d
situagBes novas, limitando-se a0 cumprimento da
rotinas de trabatho
291

A2 Cr20 291

Cumpre suas tarefas. Demonstra dificuldade e p
habilidade em lidar com situagdes nio rotineiras
criar ¢ desenvolver novas idéias

Al 31

Demonstra sempre dinamismo e independéncia,
tomando decisbes oportunas ¢ adequadas.
apresentando boas e novas idéias.

40 M)

5
Considere a habilidade de programar atividades,

PLANEJAMENTO E ORGANIZACAO DO TRABALHO

propor tarefas e selecionar métodos adequados a sua execugio.

Tem dificuldade em programar as atividades e en
selecionar os métodos adequados 2 realizagio d
tarefas

Possui grande habilidade para programar as
atividades, definindo com alto indice de precisio
tatefas e os métodos adequados a sua execugio

E deficiente em programar atividades, propor tart
selecionar métodos adequados a sua execugio.

E habil na programago das atividades, na condu
das tarefas & na selegao dos métodos mais adequ
sua execugio

ATl 191 Crie 191 A2 241 Cl22) 291 Al3) 31 CI30) 391 A4 491 Cl40) 491
[ PONTUALIDADE
Considere o cumprimenta do horrio de trabalho estabelecido.

E pontual nio cumprimento do horério de teabalhc|

[10  19] CLe 191

Dificilmente cumpre os horatios de trabalho
estabelecidos.

AL 291 [20 9]

Observa rigorosamente o5 horarios de trabalho,
incapaz de descumprilos.

AL 3]

As vezes cumpre os hodrios de trabalho estabel,

A4 4] [40 4N]

7
Considers o zrau de exatidio, ordem e seguranga

com que o trabalho & realizado.

QUALIDADE DE TRABALHO

0s trabalhos realizados sdo sempre de dtima
qualidade, sob todos os aspectos.

(10 19] Cre 191

Os trabalhos realizados nem sempre apresentam b
qualidade, necessitande constante onentasio ¢
controle

Al

291 [20 9]

8

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Considere a forma pela qual se relaciona com os colegas de trabalho ¢ usudrios do servige.

0s trabalhos realizados sdo de mé qualidade.
demonstrendo deficiéncia ¢ precariedade na sua
excougho.

Al 3]

Os trabalhos xeal\xadws séo de boa qualidade, po
se confiar no que fz

A4 4] [40 401

Possui habilidade nos contates com os colegas (
piblico, comunicando-se ordenada e objetivame

problemas de
e teiegas < o pibhen

Possui grande habilidade com os colegas ¢ o pil
demonstrando um modo adequado de se relacior

Possui pouca habilidade nos contatos com 05 co
o piblico, comunicando-se com relativa dificulda|

AT10 191 Crip 191 | AT 291 €120 201 | AI30) 3091 CI30 301 | AT4) 491 C 40 41
9 RESPONSABILIDADE

Considere a seriedade com que o trabatho & encarado ¢ a confianga inspirada quando uma tarcfa & solicitada.

Ocasionzlmente leva seu trabalho a sério, precis:| Tem consciéncia da sua i Mostra-se com o trabatho que| Assume integralmente suas responsabilidades e
serfembrado com frequéncia das tarefas 2 serem | precisando serlembrado das tarefas que fhe sio | e desempenha perfeitamente suas tarefas.
executadas. confiadas.

Al 1] CLIO 1] Al )] C[20) 2 AL3Q) 3] €30 3] Al40 401 Cl40) 4]
10 SENSO CRITICO

Considere 2 habilidade terpretar ¢ discenir do trabalho.

Seus procedimentos de julzamento, interpretaci
discemimento sdo deficientes, nio conseguindo
perceber aspectos importantes no desenvolvime
trabalho,

Al 19]

Cre 101

Possui srande habilidade para perceber, interpret
discenir, emitindo sempre pareceres precisos &
adequados

AL 2] €l 191

Percebe, interpreta e disceme com pouca precisi
tendo dificuldade em chegar a conclusdes comret

AL 3]

E hibil para perceber. interpretar e discenir aspec
importantes no desenvolvimento do trabalho

AL 4] Cl40 401

Fonte: UFSC (2015f).
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APENDICE
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APENDICE A - Instrumento de Coleta de Informacoes

Identificacao

Cargo:

Funcdo:

Unidade de Lotacao/localizagdo e localizagao fisica:
Tempo na UFSC:

Ingresso na Funcao:

1. Quanto a Avaliacio de Desempenho dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educacao da UFSC:

a) Como vocé percebe na sua pratica de gestdo, o processo de Avaliacao
de Desempenho dos Servidores TAE na UFSC? Comente.

b) Na sua visdo qual é a finalidade na pratica da Avaliacdo de
Desempenho dos Servidores TAE? Comente.

c¢) Como vocé concebe o processo historico da Avaliagdo de
Desempenho dos Servidores TAE na Instituicdo? Comente.
2. Quanto a Politica Institucional de Gestao de Pessoas:

a) Como vocé concebe a Politica Institucional de Gestdo de Pessoas na
UFSC? Comente.

b) Como vocé concebe a interagdo entre o processo de desenvolvimento
da Politica Institucional de Gestdo de Pessoas ¢ a Avaliagdo de
Desempenho dos Servidores TAE? Comente.

3. Quanto a Politica Pablica de Gestao de Pessoas:

a) Como vocé concebe a Politica Publica de Gestdo de Pessoas?
Comente.

b) Diante do processo historico da Avaliagdo de Desempenho, vocé
considera que a Politica Publica de Gestdo de Pessoas esta em interagdo
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com a Politica Institucional de Gestdo de Pessoas? De que forma?
Comente.

4. Gostaria de acrescentar mais alguma informacao?

Obrigada.



