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RESUMO

A Administracdo Publica Brasileira tem passado por sucessivas reformas até
adotar o modelo gerencial de gestdo e, neste modelo, mais precisamente em
meados dos anos 70, a avaliacdo de desempenho assumiu papel de suma
importdncia na mensuracdo da qualidade e eficiéncia dos servicos prestados a
sociedade. O sistema de avaliacdo de desempenho, neste cenario, se configura
numa ferramenta essencial para o planejamento estratégico de gestao de pessoas.
Este trabalho tem como objetivo analisar os resultados obtidos, junto aos técnico-
administrativos lotados na Pré-Reitoria de Desenvolvimento e Gestao de Pessoal da
Universidade Federal do Para, apdés a implantacdo do sistema informatizado de
avaliacdo de desempenho. Para tanto, foi utilizado questionario estruturado na
coleta de dados junto aos atores participantes do processo com vistas a analisar se
estes sdo conhecedores da importancia dos resultados da avaliacdo de
desempenho para a gestdo de pessoas e dos beneficios advindos da aplicacdo da
avaliacdo de desempenho. Os resultados mostraram que a equipe de técnico-
administrativos é composta por servidores maduros, com o nivel académico acima
do exigido para o cargo, € que, além possuirem o conhecimento da importancia dos
resultados da avaliacdo de desempenho, apresentam um alto grau de
comprometimento e motivacdo com a gestdo de pessoal quanto a implantacdo da
gestao de competéncias.

Palavras-chave: avaliacdo de desempenho, técnico-administrativos, Pré-Reitoria de

Gestao de Pessoal, resultados.
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INTRODUCAO

A Administragdo Publica Brasileira desde a década de 30 vem sendo alvo de
reformas num esforgo do governo em moderniza-la, esta modernizagdo tem em seu
cerne a melhoria da gestao publica e a adequacao as exigéncias sociais que cobra
uma prestacao de servicos mais eficiente e eficaz.

Segundo Klering e Porse (2009) a primeira tentativa em modernizar a
Administragcao publica ocorreu com base no modelo burocratico sob a influéncia da
Teoria da Administracdo Cientifica de Taylor buscando o ideal de racionalizacao, no
entanto, este modelo se mostrou inadequado ao discurso modernista, pois, gerou
rigidez administrativa e, com isso, 0 modelo sofreu sucessivas tentativas de reforma.

Na década de 90, o governo deu mais um passo em dire¢cdo a modernizacao
da Administragdo Publica, promulgando a Emenda Constitucional n? 19/1998'
introduzindo um novo critério de demissao do servidor das instituicoes publicas: a
perda do cargo por insuficiéncia de desempenho, o servidor publico até entao
estavel, para manter sua empregabilidade, passou a depender do bom resultado no
processo de avaliacao de desempenho, porém, a Emenda assegurou ampla defesa
ao servidor que obtenha o resultado insuficiente no processo de avaliagéo.

Para aplicar este dispositivo legal, os avaliadores necessitam desenvolver a
competéncia de negociacdo, pois, 0 resultado do processo de avaliagdo de
desempenho gera conflitos caso o servidor ndo tenha clareza do resultado esperado
e do alcancado por ele, bem como, das competéncias e meios disponiveis para
alcanga-lo.

Neste cenario de reforma e modernizacdo a gestdo de pessoas na
administracdo publica foi compelida a promover mudancas em sua forma de
organizacao, implantando novos métodos de trabalho e utilizando cada vez mais a
avaliagdo de desempenho como ferramenta na gestao de pessoas uma vez que ela
possibilita “comparar os resultados alcancados com os esperados (planejados).”

(Brandao e Guimaraes, 2001).

Inciso I, do § 1° do artigo 41
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A Universidade Federal do Para (UFPA), criada pela Lei n® 3.191, de 02 de
julho de 1957, ao longo de sua existéncia, vivenciou as reformas administrativas,
bem como seus reflexos na area de gestao de pessoas, que ao longo de sua historia
passou pelo processo de reestruturacdo, sendo sua primeira estrutura denominada
de Divisdo de Pessoal (DP) e sua ultima estrutura denominada de Pré-Reitoria de
Gestao e Desenvolvimento de Pessoal (PROGEP).

O foco de acdo, da area de gestdo de pessoas da UFPA, também foi
redirecionado, a partir da Reforma do Estado ocorrida nos anos 90, passando das
rotinas de folha de pagamento para a implantacdo da gestdo de competéncia,
resultando na utilizacao da avaliagdo de desempenho como instrumento de medicao
da eficiéncia dos servicos prestados.

No ano de 2002 o Conselho Universitario (CONSUN) aprovou o Plano de
Desenvolvimento da UFPA (PDI) 2001-2010?, que nasceu com a meta de
implantagcdo de politicas de desenvolvimento e fixacdo dos recursos humanos,
sendo uma das estratégias para atingir esta meta, a implantagdo do sistema
integrado de gerenciamento dos recursos humanos e um dos desafios propostos
para alcancar o sucesso, 0 estabelecimento da reformulacdo do sistema de
Avaliacdao de Desempenho existente até aquele ano.

A area de gestao de pessoas, para cumprir 0 estabelecido, buscou conhecer
os sistemas de Avaliacdo de Desempenho existentes e a experiéncia de outras
instituicoes até que, em 2005, para cumprir ao que dispde a Lei n® 11.091, de 12 de
janeiro de 2005, que instituiu o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE) e suas formas de desenvolvimento, a
PROGEP iniciou a implantacdo informatizada do Sistema de avaliacdo de
Desempenho.

Considerando a equipe de técnico-administrativa da UFPA a questao é: Os
resultados obtidos no processo de avaliacdo tém colaborado para a melhoria do
desempenho da equipe técnico-administrativa da PROGEP?

Esta pesquisa possui como objetivo geral analisar os resultados do processo
de avaliagdo de desempenho da equipe de técnico-administrativos da PROGEP, e

como objetivo especifico apresentar os aspectos teéricos sobre a avaliacdo de

Disponivel em: <www.ufpa.br/plano/arquivos/Plano12.PDF, p.108>
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desempenho, contextualizar a estrutura da PROGEP e analisar o resultado do
sistema de avaliacdo de desempenho na PROGEP.

O processo de avaliacao de desempenho na PROGEP que é de grande valor
pessoal, pois faco parte da equipe de técnico-administrativos daquela unidade, e,
tenho consciéncia do esforco e investimento feito pela instituicao na implantacao do
sistema. Os resultados desta pesquisa apontardo se o processo esta contribuindo
ou ndo com a melhoria na prestacdo de servicos, se este instrumento favorece o
alcance das metas estabelecidas e a valorizagao dos técnico-administrativos.

Embora no meio académico haja uma farta producao literaria sobre o tema
avaliacao de desempenho, esta producao € essencialmente voltada para a iniciativa
privada. Encontramos escritos ensinando como avaliar o desempenho da forca de
trabalho e até como utilizar os resultados obtidos com a aplicagdo do processo de
avaliacdo, no entanto, ndo encontramos a mesma riqueza de producao literaria
sobre o tema, voltada para a esfera publica, por isso, a proposta desta pesquisa €
contribuir para o acervo existente no meio académico e para futuras pesquisas.

Socialmente o valor desta pesquisa esta em disponibilizar informagdes acerca
da experiéncia vivenciada por uma instituicdo publica que objetivando prestar os
servicos de forma eficaz e com qualidade tem, junto com o governo, empreendido
esforcos no sentido de modernizar a gestdo de pessoas, utilizando para isso
ferramentas administrativas como o sistema de avaliagdo de desempenho, com
vistas a implantacdo da gestdao por competéncias bem como corresponder aos
anseios da sociedade.

Trés capitulos compéem esta pesquisa. O primeiro capitulo trata do
referencial tedrico e sua argumentacao tem como base as contribuicdes literarias
existentes sobre o tema estudado. O segundo capitulo apresenta os procedimentos
metodoldgicos utilizados para a obtencédo dos dados que subsidiaram a pesquisa. O
terceiro capitulo apresenta os resultados obtidos bem como a discussao destes.

15



CAPITULO 1 - CONSIDERAGOES GERAIS SOBRE
AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Com vistas a compreender o papel da avaliacdo de desempenho na
administragao publica brasileira e na PROGEP o presente capitulo apresenta um
breve comentario acerca da reforma da administracdo publica brasileira, a
importancia da avaliagcdo de desempenho para as organizagdes, a importancia da
avaliacao de desempenho para administragéo publica e o processo de avaliacao de
desempenho na PROGEP.

1.1 AVALIACAO DE DESEMPENHO E A REFORMA DA ADMINISTRACAO
PUBLICA BRASILEIRA

Falar do tema avaliagédo de desempenho no servigo publico brasileiro é falar a
priori das tentativas histéricas de reformar e modernizar a administracao publica.
Klering e Porse (2009) situam historicamente os principais momentos das tentativas

de reforma:

A disposicdo para “reformar administrativamente” o Estado Brasileiro é antiga,
estando presente desde a década de 30 do século passado, mas assumindo maior
relevancia em meados da década de 90, via institucionaliza¢do da Lei da Reforma do
Estado Brasileiro, com a finalidade de atualizar a administracdo publica brasileira
para os novos tempos. (p.95).

A década de 30 marcou a histéria do Brasil com a Revolugdo empreendida
por Getulio Vargas e, para a administracao publica brasileira, também foi um marco
de modernizagdo. Neste periodo, as relacbes de trabalho sofreram grandes
intervencdées em decorréncia das medidas adotadas pelo governo de Getulio Vargas
entre elas se destaca o Decreto Lei n? 5.452, de 1° de maio de 1953 que aprovou a
Consolidacao das Leis do Trabalho — CLT regulando as relagdes de trabalho

individuais e coletivas existentes.
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Segundo Klering e Porse (2009) também foi a partir dos anos 30 que, como
consequéncia do capitalismo emergente no pais, surgiu a administracao burocratica.
Os autores destacam a criagdo do Departamento de Administragdo do Servigo
Publico (DASP) como um acontecimento que marcou a administracao publica.

As acbes do DASP objetivavam fazer uma clara distincao entre administracéo
publica e politica por isso adotou agdes como: a promogéao de concursos publicos e
formulacao de planos de cargos e salarios detalhados.

Segundo os referidos autores 0 modelo burocratico, também conhecido como
Weberiano, ndo se mostrou adequado para a modernizacdo da administracdo
publica e a busca pela racionalizacao resultou em rigidez burocratica (KLERING E
PORSE, 2009, p.96). Corrobora com este pensamento Saraiva (2007) que aponta
disfungcdées do modelo Weberiano:

[...] a concentragiio nos aspectos formais da organizacio, descuidando do processo

de sua modificacdo por fatores informais e, consequentemente, prestando pouca
atencdo a natureza humana; a preocupagdo permanente com a racionalidade e a
eficiéncia dos meios e ndo necessariamente com a plena realizacdo dos fins, ou seja,
com a eficdcia; a falta de flexibilidade para reagir diante de transformagdes
situacionais; a deformag@o profissional. (p.03).

As disfungbes apontadas por Saraiva do modelo Weberiano demonstram o
por qué deste ndo se adequar a modernizacdo da administracdo. Saraiva ressalta
que o modelo concentrava-se nos aspectos formais prestando pouca atencédo a
natureza humana, ou seja, o importante era a cumprir a rotina estabelecida com
eficiéncia independente do numero de pessoas que compunha a equipe, a
motivacdo ou as mudancas decorrentes de fatores informais que pudessem afetar
ou nao a realizagao destas.

Saraiva aponta como disfuncido a falta de flexibilidade do modelo ante as
novas situacdes, ou seja, todo acontecimento que surgisse fora do padrao
estabelecido nao era considerado relevante, pois, o importante era cumprir 0 que
estava estabelecido.

Com o intuito de combater a rigidez burocratica desde a década de 30 a
administragdo publica burocratica sofreu sucessivas tentativas de reforma. Um dos
acontecimentos marcantes da reforma da administragéo publica foi a publicacdo do
Decreto n? 200 de 1967 que estimulou a descentralizacao funcional e a flexibilizacdo
da administracdo mediante a expansao da Administracdo Indireta (KLERING E

PORSE, 2009, p.97).
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A promulgagdo da Constituicdo Federal de 1988 foi outro acontecimento
marcante e dentre seus inumeros artigos se destaca o artigo n® 39 que determinou a
institucionalizacdo do Regime Juridico Unico dando estabilidade aos servidores
publicos bem como a instituicio do plano de carreiras para os servidores da
administracdo direta, das autarquias e das funda¢des publicas em todas as esferas
de governo.

Bresser Pereira (1999), por sua vez, afirma que desde que Estados Nacionais
foram constituidos ocorreram apenas duas reformas administrativas: a Burocratica e
a Gerencial; afirma também que: “A primeira, que foi analisada por Weber, diz
respeito a formacao de um servico publico profissionalizado” e, segundo ele, ocorreu
no Brasil na década de 30, concordando com o pensamento de Klering e Porsse
(2009). A segunda “flexibiliza os processos e 0s regulamentos burocraticos,
conferindo um grau mais elevado de autonomia e de accountability as agéncias
governamentais e aos seus gerentes”, ocorrida segundo ele na década de 90.

Vale mencionar que no contexto da reforma Gerencial onde a flexibilizagdo
esta presente, um ato normativo que, segundo Nassuno “(...) discute o significado da
insercao da demissao por insuficiéncia de desempenho no processo de implantacao
da administracao gerencial, em termos de seus principais avancos e desafios” é a
Emenda Constitucional n® 19, publicada no DOU de 05 de junho de 1998
(NASSUNO: 1998).

De acordo com Klering e Porsse (2009) no modelo gerencial de administragao
publica ocorreu o0 estabelecimento de metas definidas para cada o6rgéao, o
gerenciamento de recursos passou a ser realizado com maior autonomia, o controle
dos resultados alcancados foi instituido, houve uma valorizagdo da transparéncia,
bem como valorizacédo da participacdo da sociedade e, por fim, a forma de controle
deixou de basear-se em processos passando a concentrar-se em resultados.

Portanto, PEREIRA, NASSUNO KLERING E PORSE concordam que a
Reforma Gerencial constituiu um rompimento com o sistema burocratico tradicional,
adotando modelo de gestéao flexivel capaz de responder com rapidez e eficiéncia as
demandas sociais por servicos de qualidade, no entanto, observa-se que derivaram
do modelo anterior: o sistema de carreiras, a admissdo por concurso publico, a

avaliacdo de desempenho, o profissionalismo e a impessoalidade.
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O Relatério da Conferéncia Nacional de Recursos Humanos da Administracdo
Publica Federal (BRASIL: 2009), afirma que desde a década de 70 a Administracéao
Publica vem implantando sistemas de avaliacido de desempenho interligados ou a
remuneracao ou a carreira do servidor publico. Atualmente, com o advento da
Medida Proviséria n® 431, de 14 de maio de 2008 transformada na Lei n® 11.784, de
22 de setembro de 2008 a avaliacdo de desempenho ganhou uma nova dimensao,
pois, foi definida como o instrumento sistematico de monitoramento da atuacao
individual e institucional do servidor.

1.2 AIMPORTANCIA DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Toda organizacao necessita planejar e organizar seu processo de trabalho
com vistas a atingir o objetivo para o qual foi criada. A administracdo de pessoas no
contexto organizacional desempenha papel essencial, pois, lida com o material
humano que é a mola propulsora de toda organizacao.

Para bem desempenhar o seu papel dentro da organizacdo a gestdo de
pessoas lanca mao de ferramentas que ajudem a conhecer, diagnosticar e tracar
estratégias para a valorizacdo e motivagdo do colaborador dentre estas esta a
avaliacao de desempenho. Abordaremos a seguir a importancia da avaliacdo de

desempenho para as organizacoes e para as instituicées publicas.

1.2.1 A Importancia da Avaliacao de Desempenho para as Organizacoes

Para GIL (2001) a gestdo de pessoas, numa visdo sistémica, pressupde a
existéncia de subsistemas independentes entre eles (selecéo, treinamento, cargos e
salarios, avaliacdo de desempenho), cujo funcionamento integrado promove o
direcionamento da forca de trabalho ao alcance dos objetivos institucionais.

Os conceitos de avaliacao de desempenho encontrados na literatura denotam
a importancia desta para gestdo de pessoas das organiza¢des. Chiavenato, Pontes,
Lotta e Carvalho chamam atencdo para a avaliacdo de desempenho como

ferramenta indispensavel na gestao de pessoas em qualquer organizagao.
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Chiavenato (1997) destaca trés pontos importantes de sua utilizacdo: como
meio de comunicacdo, informando a equipe de trabalho ou ao individuo os
resultados esperados pela organizacdo; como meio de acompanhamento dos
resultados possibilitando a correcdo dos rumos sempre que necessario e como meio
de avaliacao dos resultados obtidos, comparando os resultados alcangados com os
resultados esperados.

A énfase de Pontes (1996) esta em que esta além de permitir o
acompanhamento sistematico do desempenho individual no cargo permite identificar
o potencial de desenvolvimento do individuo, concorda com Chiavenato ao ressaltar
que € um importante meio de comunicacao entre a organizacao e o individuo, sendo
esta caracteristica, a esséncia da avaliacao de desempenho.

Lotta (2002) considera a avaliacdo de desempenho como importante
mecanismo que pode ser usado para detectar as deficiéncias e proporcionar
politicas de desenvolvimento profissional no servigo publico.

Carvalho (1998), por sua vez, complementa o que foi dito pelos trés autores
ressaltando que a finalidade desta ferramenta € a obtencdo de informacdes
comportamentais do profissional avaliado ao longo do desempenho de suas
atividades.

Conceitualmente podemos concluir que a avaliacdo de desempenho na
gestdo de pessoas se constitui uma ferramenta essencial para: o planejamento; a
comunicacao aos colaboradores dos resultados esperados nas atividades por eles
desenvolvidas; o0 acompanhamento comportamental dos profissionais; o
realinhamento das acdes aos objetivos institucionais, a avaliacdo dos resultados
alcancados e a identificacdo da necessidade de capacitacdo, qualificacdo e
formacgao dos servidores..

Para Filadelpho e Macédo (2007) a percepgao dos trabalhadores e dirigentes
de uma organizacao sobre avaliacao de desempenho difere quanto a sua utilizacao,
pois, para o primeiro grupo ela é um instrumento de pressao ao seu empenho no
trabalho e para o segundo grupo serve ou deveria servir de base orientadora ao
desenvolvimento de pessoal e profissional dos trabalhadores.

De acordo com os referidos autores as percepcoes dos trabalhadores e
dirigentes possuem como ponto comum o controle da produgdo como forma de
garantir a existéncia das organizagdes no mercado de trabalho.
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Chiavenato (2004) demonstra que a principal preocupacado das organizagdes
€ a medicao, a avaliagdo e o monitoramento de quatro pontos principais: resultado,
desempenho, competéncias e fatores criticos de sucesso.

Segundo o autor as organizagcbes devem medir, avaliar e monitorar o
resultado, no que se refere ao estabelecimento do resultado final que se pretende
alcancar num determinado periodo de tempo. Quanto ao desempenho, o autor
ressalta que o foco deve estar nos comportamentos determinados ou meios
instrumentais disponibilizados que a organizacao pretende pbér em pratica.

Quanto as competéncias, o autor também destaca que é necessario medir,
avaliar e monitorar as competéncias individuais que os trabalhadores oferecem ou
agregam a organizagao. Quanto aos fatores criticos de sucesso, é necessario focar
nos aspectos fundamentais para que a organizagdo seja bem-sucedida no seu
desempenho e nos seus resultados.

Portanto, conclui-se que avaliacdo de desempenho esta presente em todas as
areas de uma organizacdo de sucesso, por ser uma importante ferramenta de
gestdo, apesar de divergéncias no ponto de vista do avaliador e do avaliado é
inegavel sua importancia para as organiza¢des. Esta importancia reside, segundo
Chiavenato (2004) em sete razdes:

A primeira é que avaliacdo de desempenho proporciona um julgamento
sistematico do pessoal com vistas a justificar: promocgoes, transferéncias, aumentos
salariais e até demissdes. A segunda é que ela proporciona o conhecimento de
como esta sendo recebido pelo publico alvo da prestacédo de servicos ou produtos o
desempenho, atitude e competéncias do colaborador.

A terceira € que a avaliacdo de desempenho permite ao colaborador saber
seus pontos fortes intensificando com isso sua aplicacao no trabalho e seus pontos
fradgeis, ou seja, aquilo que necessita ser melhorado mediante treinamento ou
desenvolvimento pessoal. O quarto ponto € que ela permite a melhoria do
relacionamento do colaborador com a equipe de trabalho em decorréncia de ter
ciéncia que esta sendo constantemente avaliado por eles.

A quinta € que a avaliacdo de desempenho proporciona, ao colaborador,
meios de saber como ele é percebido pelos outros e de melhorar sua auto-

percepcao. A sexta é que ela proporciona ao gestor o conhecimento em
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profundidade do potencial de seus colaboradores e com isso definir estratégias de
treinamento e desenvolvimento, carreiras, sucessao, etc.

Por dltimo, e ndo menos importante, a avaliacido de desempenho, segundo o
autor, oferece ao gestor de pessoas informacdes sobre como aconselhar e orientar
seus colaboradores.

Apesar da importancia que a avaliacdo de desempenho para a organizacgao,
cada organizacao constroi seu proprio sistema de avaliacdo de desempenho de
acordo com suas caracteristicas e aplicando de forma diferenciada de acordo com o
nivel e as areas de distribuicdo de seu pessoal: estratégico, tatico e operacional.

No entanto, a avaliagdo de desempenho para ter eficacia necessita ter como
base o resultado do colaborador no trabalho e ndo em suas caracteristicas de
personalidade, por isso, Chiavenato (2004) apresenta os métodos de avaliagdo de
desempenho mais utilizados: escala grafica, escolha forcada, pesquisa de campo,
incidentes criticos e lista de verificagbes, bem como suas vantagens e
desvantagens.

O primeiro método apresentado por Chiavenato (2004) é o Método da Escala
Gréafica cujo instrumento utilizado é um formulario composto de linhas que
representam os fatores de avaliacdo de desempenho, sendo estes pré-selecionados,
que definem as qualidades do colaborador a serem avaliadas e de colunas que
representam o grau de avaliacao dos fatores de avaliacdo de desempenho.

Chiavenato (2004) apresenta como vantagem na adocao deste método: a
facilidade no planejamento e na constru¢do do formulério de avaliacao, bem como
na compreensao e utilizacdo do mesmo; este método permite ao gestor comparar o
desempenho de um grande numero de colaboradores, em decorréncia da visao
grafica e global que o formulario apresenta, contribuindo para a aplicagdo do
feedback.

Segundo o autor, as desvantagens do método consistem em generalizar os
conceitos atribuidos ao avaliado, inflexibilidade, subjetividade e superficialidade por
parte do avaliador e n&o participacédo do avaliado no processo.

O Método da Escolha Forcada é o segundo método apresentado por
Chiavenato (2004) cujo instrumento de avaliagédo € a utilizagdo de blocos de frases
com significado positivo ou negativo, compostos de duas, quatro ou mais frases,
direcionadas a descrever os aspectos comportamentais do avaliado, cabendo ao
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avaliador escolher apenas uma ou duas frases em cada bloco para aplicar ao
desempenho do colaborador.

As vantagens na adocao deste método, segundo Chiavenato (2004), sao: a
eliminacédo da subjetividade do avaliador em decorréncia dos conceitos atribuidos ao
avaliado nao ser generalizado e, por ser de simples aplicacdo o avaliador nao
necessita de treinamento.

Quanto as desvantagens do método o autor destaca a complexidade da
construcao e elaboragdao dos blocos, a ndo participacdo do avaliado no processo,
resultados ndo conclusivos em virtude de apontar apenas bons, médio e fracos
desempenho e a dificuldade de comparacao do desempenho dos avaliados gerando
dificuldades para o feedback.

O Método da Pesquisa de Campo é o terceiro método apresentado por
Chiavenato (2004) cujo instrumento de avaliagdo consiste numa entrevista feita por
um especialista em avaliacdo com o gerente de linha cuja finalidade é a de juntos
avaliarem os colaboradores para, em seguida, o especialista preencher um
formulario abrangendo a avaliacao inicial, a analise complementar, o planejamento e
0 acompanhamento do desempenho do avaliado.

As principais vantagens na adocao deste método, destacadas pelo autor séo:
a aproximacdo da geréncia de linha com o especialista em avaliacdo, o
envolvimento da responsabilidade de ambos no processo e a possibilidade de
planejamento estratégico das acdes com énfase na melhoria do desempenho e no
alcance dos resultados propostos. As desvantagens, segundo o autor, consistem na
lentiddo e demora do processo, a participacdo minima do avaliado no processo e
6nus elevado do processo em decorréncia da exigéncia da presenca de um
especialista em avaliagéo.

O Terceiro método apresentado por Chiavenato (2004) € o Método dos
Incidentes Criticos que possui como caracteristica considerar o desempenho
altamente positivo ou o altamente negativo ndo valorizando o desempenho normal.

As vantagens na adocao deste método, segundo Chiavenato (2004), sao: a
facil montagem e utilizacao, a énfase nos aspectos excepcionais do desempenho,
realcando os positivos, o apresentando como o ideal a ser alcangcado ou melhor

aplicado buscando a eliminacao ou corre¢dao dos negativos. Quanto a desvantagem
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do método, segundo o autor, reside em ser tendencioso e parcial em decorréncia da
fixacdo somente nos aspectos extremos do desempenho.

O quarto método apresentado por Chiavenato (2004) é o Método da Lista de
Verificacdo que possui como base uma relacao de fatores a serem considerados na
avaliagdo de desempeno dos colaboradores, conhecida domo Chek-List, esta
relacdo fixa um padrao de conceitos e caracteristicas do avaliado que o gerente de
linha necessita avaliar.

A vantagem na adocado deste método, segundo Chiavenato (2004), é a
simplicidade na aplicagdo, ndo exigindo treinamento do avaliador. Ja a
desvantagem, segundo o autor, reside no fato de que é subjetivo e superficial.

O autor resume os métodos acima descritos como burocraticos, rotineiros e
repetitivos por padronizar e homogeneizar os avaliados. Segundo o autor a falta de
liberdade de conteudo e o tratamento dado a avaliagdo de desempenho como um
fim e ndo um meio para melhorar e impulsionar o desempenho dos colaboradores
tém sido alvo de criticas pelos estudiosos da area.

Corrobora com esta idéia Lotta (2002) que considera a avaliacdo de
desempenho como importante mecanismo que pode ser usado para detectar as
deficiéncias e proporcionar politicas de desenvolvimento profissional no servico
publico.

Em suma, a avaliagdo de desempenho como instrumento de gestao contribui
com a identificacdo das necessidades de capacitacédo, qualificacdo e formagao dos
servidores publicos, possibilita o realinhamento da forca de trabalho aos objetivos
institucionais no caso dos resultados obtidos se distanciem do cumprimento das
metas estabelecidas.

1.2.2 A Importancia da Avaliacao de Desempenho para a Administracao
Publica

Segundo Nassuno o aumento da pressdo por melhoria dos resultados
institucionais das organizacdes publicas, resultante da competicado internacional, da
escassez de recursos, da crise fiscal e do aumento da insatisfacdo da sociedade
com o0s servicos publicos, fez com que a avaliacdo de desempenho dos servidores
assumisse papel de extrema relevancia para a administragdo publica (NASSUNO:
1998).
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Nassuno (1998) afirma que a avaliacdo de desempenho ndo se constitui
apenas em um instrumento punitivo, uma vez que a utilizacdo de seus resultados
subsidia a politica de capacitagdo para os servidores publicos, tendo como diretriz
principal a possibilidade de acesso pelo menos uma vez por ano a agbes de
capacitacao pelos servidores, assim como, possibilita a consideracao dos efeitos da
acao de capitacao nas avaliacbes posteriores.

No processo de elaboracao da reforma administrativa ocorrida na década de
90, o entdo Ministro da Administracdo Federal e da Reforma do Estado Bresser
Pereira enfatizou a necessidade de deixar bem claro para a sociedade e para o
governo a importancia da flexibilizacdo da estabilidade do servidor publico. Para
isso, detalhou de forma precisa em que condigcdes o servidor poderia ser demitido
que sao: por necessidade da Administracdo (por excesso de quadros — aprova a
demissao para que os gastos com pessoal ndo ultrapassem a 60% da receita) ou
por insuficiéncia de desempenho, garantindo a protecdo aos servidores contra as
decisdes politicas, no entanto, ndo contra as decisdes técnicas (PEREIRA: 1999)

O relatério da Conferéncia Nacional de Recursos Humanos da Administracdo
Publica Federal (BRASIL: 2009), por sua vez, amplia a visdo acerca da importancia
da avaliagdo de desempenho para a Administracdo Publica apontando trés pontos
principais:

O primeiro ponto refere-se aos objetivos da avaliacdo de desempenho que
sao: subsidiar a politica de gestdao de pessoas possibilitando tracar estratégias
quanto a necessidade ou ndo de capacitagdo, o desenvolvimento no cargo ou na
carreira, remuneracao e movimentacao dos componentes da equipe de trabalho,
com vistas a promocéao de melhoria da qualificagao dos servigos publicos.

O segundo ponto relaciona-se a interface do sistema de gestdo de pessoal
com os demais sistemas que compdem a avaliagdo institucional e os processos
administrativos, ou seja, os resultados dos desempenhos individuais apresentados
na avaliagdo de desempenho refletem diretamente na avaliagdo institucional e
administrativa do 6rgao.

O terceiro ponto refere-se aos indicadores de desempenho, que devem ser de
tarefa, pois, as metas individuais estabelecidas devem estar vinculadas as metas de
equipe e da unidade produtiva que, por sua vez, tem sua origem nas metas e

objetivos perseguidos pela instituigao.
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Guimaraes (1998) enfatiza que a avaliagdo de desempenho é essencial para
toda organizacao, em especial a instituicdo publica moderna, pois, segundo o autor,
quando uma organizagcao é sistematicamente avaliada consegue reciclar-se,
oxigenar-se, rever suas estratégias e métodos de trabalho minimizando, com isso, a
tendéncia a entropia e o insulamento burocratico sobrevivendo nos ambientes
turbulentos e mutaveis.

O autor enfatiza, ainda, que as organizacdes precisam dispor e fazer uso de
mecanismos de avaliacdo de desempenho nos niveis estratégico, tatico, operacional
e individual, pois, uma organizacdo moderna tem como funcdo estratégica avaliar
seu produto final ou trabalho necesséario para produzi-lo e isto envolve todos os
niveis da organizagcdo. Ressume a importancia da avaliacdo de desempenho na
frase “Trabalho avaliado é trabalho realizado” (Guimaraes: 1998).

1.3 AVALIACAO DE DESEMPENHO E O PROCESSO DE NEGOCIACAO
COLETIVA

A literatura é clara ao apontar a avaliacdo de desempenho como uma
ferramenta importantissima para as organizacbes e, em especial, para as
organizacdes que compdem a Administragdo Publica Brasileira.

No entanto, a tarefa de avaliar o desempenho humano tem se mostrado
complexa em decorréncia dos diferentes fatores que afetam o desempenho no
trabalho entre eles: fatores extra-organizacionais, fatores organizacionais, fatores
ambientais e fatores individuais. (ENAP, 2000)

A percepcao conflituosa dos colaboradores e dirigentes acerca da avaliacao
de desempenho aumenta ainda mais a complexidade da tarefa, pois, o primeiro
grupo a considera como um instrumento de pressdo na execug¢ao do trabalho e o
segundo grupo como base para decisdes administrativas (aumento de salarios,
promocdes, transferéncia ou demissdes). (FILADELPHO E MACEDO, 2007)

Para melhor entender como a negociacao esta presente no processo de
avaliagdo de desempenho € necessario compreender a natureza dos conflitos e
como a negociacao é utilizada na solucao destes.
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1.3.1 Os Conflitos e a Negociacao

Os conflitos sao inerentes a condicado humana estando presente em todos os
ambientes em que o ser humano estiver presente, seja familiar, de lazer ou
profissional.

Segundo Stoll (2007) "os conflitos sao inerentes a propria vida em sociedade,
sendo esta o palco de interesses opostos, dada a pluralidade humana e o
estreitamento do mesmo espaco pessoal, profissional, cultural, e outros, nos quais
0s homens se relacionam”.

Schermerhorn (1999) citado por Alves e Moreschi (2006) define conflito como
um processo que “ocorre sempre que houver desacordos numa situacéo social com
relacdo a questbes importantes ou sempre que um antagonismo emocional cria
atrito entre pessoas ou grupos”.

Portanto, o conflito esta presente nas relacées humanas, pois, cada individuo
possui um ponto de vista particular gerando posicionamentos diferentes dos outros,
visbes diferentes e opinides diferentes. Apesar de conceitualmente o conflito
parecer algo ruim, principalmente para as organizacées, pois, pode atrapalhar o
desempenho das atividades, sua existéncia se bem trabalhada gera idéias
inovadoras.

O conflito esta presente no ambito das organizagdes no processo de
avaliacdo de desempenho, pois, ao fim do processo, as expectativas sao
divergentes enquanto os colaboradores desejam ser avaliados positivamente e obter
recompensas pelo seu bom desempenho, as organizacdes desejam que estes
aceitem o feedback (positivo ou negativo) e melhorem seu desempenho.

Administrar os conflitos € uma tarefa espinhosa para o gestor de pessoas e,
para tal, necessita desenvolver a capacidade de gerenciar conflitos de interesses,
pois, segundo Braga (2007) “conflito ndo administrado transforma-se, com
frequéncia em ineficiéncia e em confrontos”.

Para compreender o papel da negociacdo na solucao de conflitos advindos
das relagdes de trabalho, € necessario conhecer conceitualmente a negociagéo:
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Braga, citado por Misoczky (2009), define a negociacao de forma geral como
“um processo em que as partes envolvidas se deslocam de suas posicdes originais,
inicialmente divergentes, para um ponto no qual o acordo possa ser realizado”.

Stoll (2007), em sua definicAdo de negociacdo coletiva, afirma que ela
possibilita o equilibrio na relacdo existente entre empregado e empregador.

Lopes (2009) corrobora com o pensamento de Stoll (2007) quando define
negociagao coletiva como “um instrumento dos trabalhadores para equilibrar a
disputa com os empregadores”. O autor afirma ser a negociacdo um instrumento
gerencial para regular as relagdes de trabalho evitando que os conflitos aumentem
de tal forma que interfiram negativamente nas atividades das organizagoes.

Stoll, citado por Lopes (2009), em seu comentario acerca da negociacao
coletiva como meio de solucéo de conflitos:

Possibilita a restauracdo do equilibrio entre as forgas produtivas, entre os
pblos da relagdo que se estabelece entre o empregado e o empregador,
naturalmente defasadas em virtude do poder econémico inerente ao
detentor dos meios da producao e do capital (STOLL 2007, P.15)

Portanto, a negociacdo é um instrumento eficaz para convergir posicoes
divergentes em direcdo a conciliagdo, equiliborando a relacido de poder entre os
atores e evitando que os conflitos atinjam um nivel tdo elevado que interfira no
sucesso das atividades da organizagao.

No processo de avaliagdo, o avaliador necessita descrever de forma clara o
desempenho do avaliado, nesta descricao é necessario relatar fatos e situacdes
criticas que demonstram deficiéncias no desempenho do avaliado, estas deficiéncias
representam os pontos em que este necessita modificar seu desempenho, a
descricao destes pontos, geralmente, se constitui em fonte de conflito, para resolvé-
los é necessario disposicao, de ambas as partes, para chegar a um acordo.

1.3.2 A comunicacao e a Negociacao

No processo de negociacdo um dos principais fatores envolvidos € o da
comunicacao e, esta quando estabelecida de forma clara e transparente facilita o
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entendimento e a obtengdo de acordos, no entanto, se for obscura gera
desconfianca e inseguranga colaborando para o entrave e até mesmo para o
fracasso da negociacéo.
Robbins, citado por Lopes (2009), destaca como elementos centrais para a
comunicagao:
» A habilidade de para ser um ouvinte ativo — é a capacidade de
entender a comunicacéao a partir do ponto de vista do orador.
» A habilidade para dar feedback — € capacidade de informar o
desempenho positivo ou negativo, objetivando orientar, reorientar e/ou
estimular uma ou mais acoées de melhoria, sobre as a¢des futuras ou

executadas anteriormente.

A comunicagdo esta presente no processo de avaliagdo de desempenho
desde o estabelecimento dos indicadores de desempenho da organizacdo até o
resultado do processo, € na negociacao ela se estabelece quando, o gestor e o
colaborador, juntos buscam uma solucéo para os problemas que impedem o alcance
do resultado positivo.

Zajdsznajder, citado por Lopes (2009), apresenta a negociacao como
multifacetada e uma das faces da negociacao é a Légico-Linguistica, para o autor a
negociacao caracteriza-se por trocas verbais e sdo especialmente um fenémeno da
linguagem. O autor também afirma que a negociacao nao é um mero falar, mas um
falar segundo determinados objetivos e regras.

Ao utilizar a face légico-linguistica no momento da entrevista de avaliacao é
necessario que o dialogo estabelecido seja franco e aberto oportunizando o
feedback, isto, conduzira o avaliado a analisar ndo somente os resultados obtidos na
avaliagdo mas o conduzira a uma analise de consciéncia ao considerar o esforco
empreendido por ele em ser um bom empregado, também, possibilitara ao avaliador
conhecer os fatores que contribuem para o ndo cumprimento do que foi
estabelecido.

Outra face da negociacdo apresentada por Zajdsznajder, citado por Lopes
(2009), é a psicolbgica nela o autor reforca que como processo de comunicagao a

negociacao envolve diversas questdes psicolégicas, pois, nela tanto as partes
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emitem e recebem mensagens considerando um quadro de percepcdes, sugestdes,
empatias, antipatias e tentativas de influencia.

Ao utilizar a face psicolégica no processo de avaliacdo, o avaliador e o
avaliado estabelecem uma comunicagdao que permite a discussdo em conjunto de
propostas de desenvolvimento de metas fortalecendo das relagbes resultando na
composigcdo de uma equipe de trabalho onde os atores de comum acordo se

esforcam para atingir uma mesma meta.

1.3.3 A Relacao de Poder e a Negociacao

O ser humano em suas relagdes sociais interage com os demais de forma a
influenciar ou ser influenciado pelos outros. O individuo considerado poderoso é
aquele que consegue influenciar outras pessoas e com isso exercendo dominio,
controle e liderancga sobre elas.

Segundo Weber, citado por Klering (2009), poder é “a probabilidade que um
ator tem, dentro de uma relagéo social, de realizar a sua propria vontade, apesar da
resisténcia e a despeito da base em que se fundamente esta probabilidade”.

Para Aguiar (1989) o poder consiste em poder social, e este é a capacidade
que o individuo possui de influenciar uma ou um grupo de pessoas para agir em
determinada direcdo ou mudar a direcdo da acéo.

Morgan, citado por Klering (2009), complementa a definicdo de poder de
Aguiar (2009) considerando que “o poder deveria ser compreendido como um
fenbmeno de comportamento interpessoal ou como uma manifestacdo de fatores
estruturais profundamente instalados”.

O poder, segundo Lopes (2009), possui trés elementos considerados
variaveis-chaves no processo de negociacdo, o tempo, a informacdo e o poder. O
autor também afirma que ao se discutir planejamento, tatica e estratégias na
negociacao, se estabelecem as prioridades de interesses, de disputas e de objetivos
que serdo o alvo das relacbes de poder, porque, serdo 0s pontos a serem
defendidos e na mesa de negociacao para medir forcas entre 0os negociadores em

posicdes opostas.
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Klering (2009) afirma que “a solucdo de conflitos de interesses esta na
utilizacdo do instrumento “poder”, como habilidade para conseguir que alguém faca
alguma coisa que, de outra forma nao seria feita”.

No processo de avaliacao de desempenho, a relacdo de poder esta presente
porque ela é um instrumento de obtencdo de cooperacdo dos individuos para
realizacdo das metas estabelecidas, neste processo, o comportamento e o
conhecimento dos colaboradores €& controlado e direcionado para atender a

necessidade da organizacao.

1.4 O PROCESSO DE AVALIAGCAO DE DESEMPENHO NA PROGEP

Estudar o processo da avaliacdo de desempenho na PROGEP requer
compreender as acbes administrativas que foram adotadas para adequar a
administracdo e a gestao de pessoas da UFPA a nova Administragdo Publica. Este
item apresenta as principais ag¢des administrativas para implantar o sistema de

avaliacao de desempenho dos técnico-administrativos da UFPA.
1.4.1 — Contextualizacao da avaliacao de Desempenho na PROGEP

Durante a administracao de 2001-2005, o Conselho Universitario — CONSUN
se reuniu e, em 21 de novembro de 2002, conforme Resolucdo n® 604 aprovou o
Plano de Desenvolvimento da UFPA 2001-2010 que é composto por sete grandes
Eixos Estruturantes, para o estudo em questdo destaca-se o Eixo Estruturante
Valorizacao dos Recursos Humanos. (PDI 2001-2010, p. 13)

Com vista a cumprir o que foi determinado pelo Plano de Desenvolvimento da
instituicdo, bem como, atender as exigéncias dos dispositivos legais da Lei n°
11.091, de 12 de janeiro de 2005° e do Decreto n? 5.825, de 29 de junho de 2006*,
foram constituidos trés Grupos de Trabalho (GT) para elaborar o Plano Institucional

de Desenvolvimento dos Técnico-Administrativos da UFPA (PIDT) cada grupo

8 A Lein® 11.09/20051 dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreiras dos Cargos Técnico-

Administrativos em Educacdo.
O Decreto n° 5.825/2006 estabelece as diretrizes para a elabora¢do do Plano Institucional de
Desenvolvimento dos Técnico-Administrativos
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atuando em areas distintas, a saber: Dimensionamento, Avaliacdo de Desempenho
e Capacitacao. (PIDT, p.06)

De acordo com o PIDT o primeiro momento do processo de avaliacao de
desempenho dos técnico-administrativos da UFPA se deu com o advento do Decreto
n® 84.669/1980 e se constituia em um processo unilateral e hierarquizado cujo Unico
objetivo era a obtengcado da progressao funcional na carreira, com vistas a beneficios
financeiros.

O segundo momento se deu com a implantagdo do Plano Unico de
Classificacdo e Retribuicdo de Cargos e Empregos — PUCRCE pala Lei n®
7.596/1987, Decreto n® 94.664/1987 e Portaria n® 475/1987 que instituiu pela
primeira vez a carreira técnico-administrativo propria das Universidades, porém,
desvinculado do planejamento estratégico e do desenvolvimento institucional. (PIDT,
p. 07)

A UFPA, com base no PUCRCE, aprovou o Projeto de Avaliacdo de Recursos
Humanos cujas diretrizes basicas eram: avaliacdo de desempenho funcional,
sugerindo padrées de desempenho a serem empregados e avaliacdo de
desempenho no treinamento com vistas a aperfeicoar os interesses organizacionais
e de pessoal. No entanto, por falta de uma politica institucional de valorizacdo dos
recursos humanos da instituicdo o projeto ndo foi implantado, permanecendo o
modelo anterior até o ano de 2005. (PIDT, p. 43)

Criada em junho de 2005 a PROGEP nasceu com a missédo de “atuar com
agente de mudanca desenvolvendo politicas de gestao de pessoas que contribuam
para o alcance dos objetivos institucionais”®

Um dos desafios da PROGEP, desde sua constituicdo, foi o de implantar um
sistema de avaliacado de desempenho que atendesse:

O compromisso assumido no Plano de Desenvolvimento Institucional 2001-
2010° que possui como uma de suas politicas de gestdo “a Valorizagdo dos

Recursos Humanos” sendo a sintese dessa politica:

Valorizar os recursos humanos de uma instituicio e acrescer o seu valor
proporcionado a pessoa, oportunidade de aquisi¢do de novos conhecimentos e
desenvolvimento de habilidades e de competéncias necessdrias ao desempenho de

atividades nos diferentes niveis da organizacido, bem como a manuteng¢do de sua

° De Acordo com o Regimento Interno da PROGEP, p.01.
6 Plano de Desenvolvimento Institucional, Disponivel em <
http://www.ufpa.br/plano/arquivos/Plano12.PDF>
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empregabilidade , enfim, é atender o homem na perspectiva de seus anseios
atendidos, de ter o seu trabalho reconhecido, de fazé-lo sentir-se parte. (PDI, p.106)

A Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005 o Plano de Carreira dos Cargos
Técnicos Administrativos em Educacdo (PCCTAE) que em seu artigo 32 inciso 1X
preveé:

A avaliacdo do desempenho funcional dos servidores, como processo pedagégico,

realizada mediante critérios objetivos decorrentes de metas institucionais,
referenciada no cardter coletivo do trabalho e nas expectativas dos usudrios.

Para que os Programas de Desenvolvimento previstos no PCCTAE pudessem

ser operacionalizados o governo editou o Decreto n? 5.825, de 29 de junho de 2006

que em seu artigo 8° estabeleceu como diretriz para elaboracdo do Programa de
Avaliacao:

O Programa de Avaliagio de Desempenho terd por objetivo promover o

desenvolvimento institucional, subsidiando a defini¢do de diretrizes para politicas de

gestdo de pessoas e garantindo a melhoria da qualidade dos servigos prestados a
comunidade.

Essencialmente o PCCTAE tras em seu arcabouco a valorizacdo do servidor
da educacdo e cria uma nova relacdo entre servidor e instituicdo alinhando o
crescimento profissional e pessoal as necessidades da Instituicdo. (PIDT, p. 07).

Ante este desafio, no ano de 2007, foi implantado o Sistema de Avaliagéo de
Desempenho dos Técnico-administrativos integrantes do PCCTAE, e, pela primeira
vez na historia da UFPA, a avaliacao de desempenho foi realizada por meio de um
sistema informatizado on line sendo disponibilizada na pagina da PROGEP
objetivando a progressao por mérito profissional’.

Cinco Programas forma estabelecidos no PIDT, dentre eles esta o Programa
de Desempenho Profissional. Este programa reconhece a avaliacdo de
desempenho como uma importante ferramenta de gestdo, pois, se bem aplicada
fornece informacgbdes essenciais para gestdo de pessoal como: identificacdo de
problemas de gestdo, de adequacdo do profissional ao cargo ocupado, de
localizagdo de possiveis caréncias de qualificacdo e capacitacdo, do nivel de
satisfacdo do usuario, entre outros. (PIDT, p.42).

! De acordo com o Relatério de Gestdo da PROGEP 2007, p.26.
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Dada a importancia da avaliacdo de desempenho para a gestdo de pessoas e
para o sucesso institucional, identificar se no dia a dia da equipe de técnico-
administrativos da PROGEP a aplicacao do Programa de Avaliacao de Desempenho
tem alcancado os objetivos para os quais foi criado é essencial visto que seu

resultado esta diretamente relacionado com o alcance das metas institucionais.

1.4.2 — O Programa de Avaliacao de Desempenho na PROGEP

Como descrito anteriormente o Programa de Avaliacdo de Desempenho da
PROGEP (PAD) esta contemplado no Plano Institucional de Desenvolvimento dos
Técnico-Administrativos da UFPA (PIDT) e no Plano de Gestdo 2005-2010 da
UFPA, cuja politica de gestao é a Valorizagdo dos Recursos Humanos.

O Programa de Avaliacao de Desempenho dos Técnico-Administrativos esta
voltado para a promocao e elevacado da qualidade que séo exigidos pela UFPA, ele
estabelece os instrumentos gerenciais indispensaveis a sua operacionalizacéo e
integra 0 modelo de gestdo adotado pela UFPA. Com base nas informagdes do
préprio programa, apresentaremos as bases estabelecidas que sejam pertinentes ao
objeto desta pesquisa.

Para que um programa seja implantado é necessario o estabelecimento de
principios pelos quais sua operacionaliza¢ao ocorra. De acordo com o estabelecido
no Plano de Gestdo 2005-2010 o Programa de Avaliagdo dos Técnico-
Administrativos da UFPA é regido por quatro principios basicos dentre os quais se
destaca o0 reconhecimento do processo de avaliagdo de desempenho como um
instrumento legitimo de execucgao das politicas institucionais e do préprio sistema de
educacgao superior em seu conjunto.

Para aplicar o programa € necessario observar cinco pressupostos técnicos
indispensaveis, de acordo com o PIDT. No entanto, o principal deles é que sua
aplicacao ocorra dentro de uma visao integrada bem como que a operacionalizacao
do mesmo ocorra mediante acées gerenciais orientadas pela missao, objetivos e
metas institucionais estabelecidas.

Segundo o PIDT o objetivo principal é contribuir para o desenvolvimento
institucional, subsidiando a definicdo de diretrizes e politicas de gestdao de pessoas,
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apoiando e incentivando o pessoal técnico-administrativo, bem como garantindo o
suporte a busca de elevados padrées de qualidade dos servigcos prestados a
comunidade.

O PIDT estabelece como resultados a serem alcancados pela aplicagao do
programa os seguintes: estimulo ao trabalho coletivo visando ampliar a participacao
no planejamento institucional, melhoria e aperfeicoamento dos procedimentos
técnicos e administrativos com vistas a aumentar a qualidade e a produtividade dos
servicos, contribuir para o desenvolvimento do servidor enquanto profissional e
cidadao, melhoria dos resultados institucionais potencializando os conhecimentos,
habilidade e atitudes dos técnico-administrativos, bem como, a geracdo de
informacdes que subsidiem os sistemas integrados da UFPA e o processo de gestao
de pessoas.

Sao avaliados todos os técnico-administrativos integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo (PCCTAE) e docentes
ocupantes do Cargo de Direcao (CD) e Funcao Gratificada (FG). A periodicidade é
de 12 meses, ocorrendo no periodo de 01 a 30 de novembro.

A execucédo do programa se da em trés etapas que sao:

- Planejamento das agdes e metas — por meio da elaboracdo dos planos de

trabalho da Unidade, das Equipes e do Servidor serdo definidas as metas

anuais a serem alcangadas.

- Acompanhamento do Desempenho — mediante o registro mensal ou

reunides programadas o superior imediato acompanha o desempenho do

servidor objetivando a adequacao e revisao sistematica de procedimentos.

- Andlise do Desempenho - \verificagdo dos resultados obtidos

comparativamente as metas estabelecidas nos planos de trabalho da

Unidade, das Equipes e do Servidor.

Compdéem os parametros para avaliacdo dos técnico-administrativos: Os
indicadores de desempenho (ID), composto pelas metas estabelecidas e que
corresponde a 60% da pontuacao final obtida pelo servidor e os mediadores de
desempenho (MD), composto pelas competéncias do servidor avaliado que
corresponde a 40% da pontuacao final obtida pelo servidor.
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Parametros

MD -
Competéncias
40%

D -
Metas
60%

Grafico 01 — Parametros para Avaliacao de Desempenho
Fonte: UFPA/PROGEP — Programa de Avaliacdo de Desempenho dos Técnico-Administrativos

Para obter o resultado estabelecido pelos parametros ID (60%) e MD (40%) o
técnico-administrativo passa por quatro modalidades de avaliacao.

A primeira modalidade é a auto-avaliacdo e nesta modalidade o servidor fara
sua avaliagdo individual, com base nas competéncias requeridas para o
desempenho de suas atividades.

A segunda modalidade é a avaliacao do servidor pela chefia imediata onde a
chefia imediata avalia o servidor com base nas metas e competéncias.

A terceira modalidade é a avaliacdo da equipe pela chefia imediata e nesta
modalidade a chefia imediata avalia o desempenho da equipe considerando o Plano
de Trabalho da Equipe.

A quarta modalidade € a avaliacdo pelo usuario onde o usuario avalia os
servicos prestados de acordo com seu grau de satisfacao.

O resultado final do processo de avaliagdo de desempenho do servidor é
obtido pela soma do calculo da média ponderada dos indicadores (metas) e
mediadores (competéncias) que sera convertida em conceitos conforme tabela

abaixo:
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Tabela 01 — Conceitos Finais da Avaliacao de Desempenho

PONTUACAO CONCEITOS DEFINICAO

90-100 Desempenho Excelente (DE) Deimonstra resultgdo de desempenho
além das expectativas.

70-89.9 Desempenho Bom (DB) Demonstra resgltad? .de desempenho
plenamente satisfatorio.

50-69.9 Desempenho Regular (DR) Demf)nstra resul?ado ’d.e desempenho
parcialmente satisfatério

Demonstra insuficiente resultado de

0-49,9 Desempenho Insuficiente (DI) desempenho

Fonte: UFPA/PROGEP - Programa de Avaliacdo de Desempenho dos Técnico-Administrativos.

Em conformidade com o § 2°, do Art. 10, da Lei n® 11.091, de 12.01.2005 o
servidor técnico-administrativo que estiver no minimo por dois anos de efetivo
exercicio no cargo e, neste periodo, ter obtido resultado satisfatério na avaliagcao de
desempenho fara jus a progressao por mérito.

O préximo capitulo esclarecera a metodologia da pesquisa, como se realizou
a coleta de dados, como se aplicou o instrumento de pesquisa e a analise dos
dados.
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CAPITULO 2 - PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa utiliza-se do método estudo de caso, com abordagem qualitativa
utilizando ferramental quantitativo de carater exploratério.

O instrumento utilizado para coleta de dados para esta pesquisa foi um
questionario, composto por 09 (nove) perguntas fechadas de mdltipla escolha, auto-
aplicaveis e uma pré-codificada de 05 (cinco) pontos variando de 01 (um) para
“discordo totalmente” a 05 (cinco) para “concordo totalmente”. Encerrando o
questionario foi feita uma pergunta aberta, onde os respondentes puderam registrar
suas consideracgdes acerca da avaliacao de desempenho, se julgassem necessario.

O referido instrumento foi aplicado na UFPA, na area de gestao de pessoas,
mais especificamente na PROGEP, que atualmente conta em seu quadro de
servidores com 72 (setenta e dois) técnico-administrativos e deste universo foram
investigados 47 (quarenta e sete) técnicos.

No questionario foram avaliadas cinco secbes: a primeira quanto a
caracterizacao dos informantes (sexo, faixa etaria e formacao), a segunda quanto ao
tempo da UFPA e na PROGEP, a terceira quanto a participagdo no processo de
avaliacdo de desempenho, a quarta quanto a motivacdo apds a aplicacdo do
processo de avaliacdo e a quinta quanto a percepcao dos atores acerca de suas
contribuicdes, participagdes no planejamento e resultados no processo de avaliacao
de desempenho, sendo esta ultima parte a que interessa para a presente pesquisa.

A coleta dos dados ocorreu no periodo de 12 a 23 de agosto de 2010. Na
primeira etapa os respondentes foram informados do objetivo da pesquisa e na
segunda etapa entregue 0s questionarios aos participantes em seu ambiente de
trabalho e responderam as perguntas sem a presenca do pesquisador.

Os resultados da coleta de dados foram tabulados em tabelas utilizando-se o
software Microsoft Excel, sendo estes dados utilizados para andlise quantitativa,
observando o percentual de frequéncia das questdes fechadas. Quanto a questao
que utilizou o modelo Likert o resultado da coleta de dados foi utilizado para analise
quantitativa observando a relacao frequéncia e peso, sendo o dimensionamento do

peso de acordo com a resposta assinalada na tabela variando de 01 até 05.
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Apés a tabulacdo dos dados, estes foram analisados de forma qualitativa,
observando os resultados obtidos e analisando seu conteldo com a preocupacao
inicial de caracterizar a Unidade Organizacional, em seguida averiguar o nivel de
participacdo dos servidores na Avaliagdo de Desempenho e por fim colhendo a
percepcao dos técnico-administrativos acerca do processo de avaliacdo de
desempenho na unidade.
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CAPITULO 3 - RESULTADOS

A andlise do questionario aplicado aos técnico-administrativos da PROGEP
inicialmente dar-se-a com a caracterizacdo dos respondentes da Unidade
organizacional, uma vez que, para analisar o resultado do processo de avaliagao de
desempenho é necessario conhecer o perfil dos informantes da referida Unidade.

O ponto seguinte a ser analisado refere-se ao processo de avaliacdo de
desempenho quanto a participacdo dos respondentes no processo, suas
preocupacoes ao participar, seus sentimentos ante os conceitos recebidos e sua
motivacao apos 0 processo.

Por fim, estudaremos acerca da impressdo dos respondentes sobre o
processo de avaliagdo de desempenho.

3.1 UNIDADE ORGANIZACIONAL

Para se conhecer uma organizacado € necessario conhecer os individuos que
a compdem, portanto, conhecer o perfil dos técnico-administrativos da PROGEP é
necessario, analisaremos inicialmente os aspectos faixa etaria, sexo, formacéo
académica e cargo ocupado em decorréncia desta necessidade. Em seguida,
analisaremos o tempo de servico e o tempo de atuacao profissional na area de
gestdo de pessoas, pois, estes dois aspectos revelam a experiéncia profissional da
equipe.

3.1.1 Caracterizacao dos servidores
A faixa etaria, o sexo, a formacdo académica e o cargo ocupado pelos
técnico-administrativos da PROGEP sao informacdes que esclarecerao se existe a

necessidade de renovacao do quadro de servidores e 0 quanto a gestdo de pessoas
necessita tracar estratégias para capacitacdo dos técnico-administrativos.
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B Menos de 40 anos
B Ded4lab0anos

De51a70anos

Grafico 02 — Faixa etaria dos técnico-administrativos da PROGEP
Fonte: Dados da Pesquisa (2010)

Observa-se que os respondentes desta pesquisa, em sua maioria, encontram-
se na faixa etaria de 41 a 50 anos e 51 a 70 anos cada uma representando 38,30%
do total de técnico-administrativos lotados na PROGEP.

Este percentual de servidores na faixa etaria de 41 a 70 anos de idade é
elevado delineando que o quadro de servidores da PROGEP €&, em sua maioria,
composto por pessoas maduras.

A maturidade da equipe pressupbe que seus componentes, em sua maioria,
estejam em processo de finalizacdo de carreira apontando para a necessidade de
renovacao da equipe de trabalho. A seguir, analisaremos a composi¢cao por sexo da
equipe que podera ou nao confirmar esta necessidade.

® Masculino

B Feminino

Grafico 03 — Técnico-Administrativos da PROGEP Segundo o Sexo
Fonte: Dados da Pesquisa (2010)

Dentre os técnico-administrativos lotados na PROGEP h& uma predominancia
do sexo feminino, ou seja, 65,96% contra 34,04% do sexo masculino.

Comparando a faixa de idade dos componentes da equipe, conforme Grafico
n® 02, com o sexo predominante leva a crer que existe uma grande possibilidade de,

a maioria dos componentes da equipe se aposentar mais cedo, pois, a faixa de
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idade para aposentadoria do servidor do sexo feminino € 55 anos. Quanto a
formacao dos servidores observou-se a seguinte distribuicao:

®m Fundamental Completo

e =X
% = ® Fundamental Incompleto
—
12,76% o ™
m Medio Completo
\ ' m Médio Incompleto
40,43% W Superior Completo

W Superior Incompleto

Pos-Graduacdo Completa

Pos-Graduacdo
Incompleta

N3o Respondeu

Grafico 04 — Formacao Académica dos Técnico-Administrativos da PROGEP
Fonte: Dados da pesquisa (2010)

Analisando as respostas acerca da formacdo académica da PROGEP
constatamos que a equipe possui um alto nivel de formacao académica visto que
40,43% dos informantes possuem Po6s-Graduacao Completa. As atividades
cotidianas da PROGEP exigem conhecimento de legislacdo, de administracao, de
informatica, de instrugéo processual, entre outras, e este elevado nivel de formagéao
corrobora para uma prestacao de servigos técnico de alto nivel.

Por outro lado constata-se a preocupacao e o investimento dos gestores da
unidade na capacitacdo de seus técnico-administrativos. O investimento em
capacitacao segundo Fleury (2001), Gil (2001) e Chiavenato (1999) é essencial para
o aprimoramento das competéncias, habilidades e conhecimentos tanto dos
gestores quanto dos colaboradores.

A seguir, analisaremos o Nivel de Classificacdo dos cargos dos Técnico-
Administrativos e a formagao académica exigidas para exercé-los como estabelecido
em Lei, com vistas a clarificar o nivel de investimento dos gestores em capacitacao

da equipe.
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4,26%

M Nivel C- Formacao
Académica Ensino
Fundamental

31,91%

H Nivel D - Formacao
Académica Nivel Médio

Nivel E - Formacao
Académica Nivel
Superior

Grifico 05 — Técnico-Administrativos da PROGEP por Nivel de Classificacao dos Cargos
Fonte: Dados da pesquisa (2010)

O Sistema de Avaliacdo de Desempenho, implantado no ano de 2007, tem
como fundamento Legal a Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005 que instituiu o
Plano de Carreira dos Cargos Técnicos Administrativos em Educacao (PCCTAE),
que agrupou os cargos dos técnico-administrativos em cinco niveis de classificacao,
definidos no artigo 5%, I, sdo:

“nivel de classificagdo: conjunto de cargos de mesma hierarquia,
classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel de
responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formacéo
especializada, experiéncia, risco e esforgco fisico para o desempenho de

suas atribui¢des;”

Os técnico-administrativos da PROGEP que compdem esta amostra
classificam-se em trés niveis de acordo com o PCCTAE, a saber: 4,26% estao
classificados no Nivel “C”, cuja exigéncia € o Ensino Fundamental; 63,83%
classificam-se no Nivel “D” que exige o Ensino Médio e 31,91% encontram-se no
Nivel “E” que exige o Nivel Superior.

Comparando o resultado acima descrito, que tem como destaque o Nivel de
Classificacao de Cargos “D”, com o resultado obtido no grafico n® 04 que destaca a
Pés Graduacdo como a principal formacao académica dos técnico-administrativos
da PROGEP denota-se que, embora a exigéncia para ocupar o Nivel “D” seja
apenas o Ensino Médio, existe uma parcela expressiva de técnico-administrativos

com formacao académica acima do que é exigido em Lei.
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Confirmando também, a preocupacao dos gestores em investir na formacéao
académica da equipe de Técnico-Administrativos redundando em beneficios para o
usuario dos servicos da unidade.

3.1.2 - Tempo de Servico dos Servidores

O tempo de servico dos servidores na Instituicdo e um fator que ajuda a
compreender se 0 servidor ja possui 0 tempo necessario para aposentadoria e o
tempo de lotacdo na PROGEP demonstra o nivel de experiéncia da equipe na area
de gestao de pessoas.

6,38%

B Menos de 01 ano
M De 01 a03 anos
m De 04 a 10 anos
B Della20anos
W DE21a30anos

m Acimade 31 anos

Grafico 06 — Tempo de Servico Publico dos Técnico-Administrativos na UFPA

Fonte: Dados da pesquisa (2010)

Quanto ao tempo que os informantes possuem de servico no 6rgao
destacam-se as faixas de tempo de 21 a 30 anos com 40,43% e de 31 em diante
com 21,27%.

Ao comparar as faixas de tempo acima com a de idade que é destaque no
grafico n® 02 bem como o sexo em destaque no grafico n® 03, contata-se que por
possuir um quadro técnico-administrativo cujo tempo de servico publico é elevado
que somado a idade elevada e a predominancia do sexo feminino, aponta para a
concluséo de que a grande maioria dos respondentes desta amostra caminha para o
processo de aposentadoria, confirmando a necessidade de renovacdo do quadro
funcional.

44



Esta constatacdo tem como base as trés regras utilizadas na atualidade para
concessdo de aposentadoria voluntaria integral ao servidor do sexo feminino®, cujos
requisitos minimos exigidos para a concessao sao 0s seguintes:

A primeira regra baseia-se no § 1°, inciso Ill, alinea “a” do Artigo 40 da
Constituicao Federal de 1988, com redagéao dada pela Emenda Constitucional n® 20
de 15.12.1998, requisitos exigidos: 10 anos de tempo de efetivo exercicio no servico
publico, 05 anos no cargo, 55 anos de idade e 30 anos de contribuigcéo.

A segunda regra baseia-se nos incisos |, Il, lll e IV do Artigo 6° da Emenda
Constitucional n® 41 de 19 de dezembro de 2003 requisitos exigidos: idade 55 anos,
tempo de contribuicdo 30 anos, vinte anos de efetivo exercicio no servigo publico,
dez anos na carreira e cinco anos no cargo.

A terceira regra baseia-se nos incisos |, Il e lll do artigo 3° da Emenda
Constitucional n® 47 de 05.07.2005, requisitos exigidos: 30 anos de contribuicédo, 25
anos de efetivo exercicio no servico publico, 15 anos de carreira e 05 no cargo,
possibilitando a redugcao na idade minima na proporcdo de um ano de idade para
cada ano que exceder o tempo minimo de contribuigcao.

4,26%

=
©
N-‘
<

B Menos de 01 ano
M De 01 a03 anos
mDe04a10anos
B Della20anos
W DE21a30anos
m Acimade 31 anos

Ndo Responderam

Grifico 07 — Tempo de Servico dos Técnico-Administrativos na PROGEP
Fonte: Dados da pesquisa (2010)

Quanto ao tempo de servico na PROGEP o destaque esta no grupo de
servidores que estdo em estagio probatorio com 29,78% dos respondentes e em
segundo lugar esta o grupo de servidores vinculados a unidade de 21 a 30 anos.

8 . . . . T . s . o e .
Hoje a aposentadoria voluntdria do servidor puiblico da carreira de Técnico-Administrativo do sexo

feminino ocorre com base no Artigo 40 da Constitui¢do Federal de 1988, no artigo 6° da Emenda Constitucional
n°® 41 de 2003 e no artigo 3° da Emenda Constitucional n°® 47 de 2005.

45



Ante a informag&o acima se conclui que, dos 40,43% dos servidores técnico-
administrativos da UFPA pertencentes ao segundo grupo, conforme o grafico n°® 06,
apenas 23,40% estdo vinculados na mesma proporcdo de tempo a PROGEP,
portanto, 17,03% advém de outras unidades da UFPA (Escola de Aplicacao,
Hospitais Universitarios e Institutos).

Portanto, apesar do quadro de servidores maduros, com nivel académico
elevado e que esta vinculado ao servigo publico ha mais de 20 anos, a grande
maioria, ndo apresenta grande experiéncia na area de gestao de pessoas apontando
para a necessidade de um planejamento estratégico de capacitacao na area para o0s
componentes da equipe.

3.2 PARTICIPACAO NO PROCESSO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Neste ponto, analisaremos o impacto emocional sobre os servidores técnico-
administrativos ao longo do processo de avaliagdo de desempenho, suas
preocupacdes, sentimentos e atitudes ante os conceitos recebidos bem como sua
motivacao ao término do processo.

Como explicitado no ponto 1.3.2 do Capitulo 01, os técnico-administrativos
passam por quatro modalidades de avaliacdo sendo a primeira modalidade € a auto-
avaliacao. Saber o que preocupa o servidor durante esta modalidade de avaliacao é
necessario, pois, refletira no conceito atribuido por ele ao seu desempenho.

B Preocupacdo Critico com
o Proprio Desempenho

B Preocupacio com o
Conceito do
Chefe/aliacdo pela Média

Nenhuma Preocupagao
/Sempre se Avaliacom a
Nota Maxima

M Outros

Grafico 08 — Preocupacio dos Técnico-Administrativos durante a auto-avaliacao

Fonte: Dados da pesquisa (2010)
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Nesta modalidade, 72,34% dos respondentes afirmaram que sua principal
preocupacao no momento em que preenchem o formulario com seu conceito
pessoal é avaliar criticamente se possui ou ndo as competéncias necessarias para o
exercicio de suas atividades.

Quando o servidor é capaz de apontar pontos fracos e fortes em sua atuacao
profissional, disponibiliza ao gestor informagdes fundamentais para o
desenvolvimento de estratégias que possibilitam fortalecer os pontos fracos e
aprimorar os fortes refletindo na prestacdo de servigos final, visto que, servidor
capacitado e com competéncias para desenvolver suas atividades em tese
apresenta a prestacdo de servicos esperada tanto pelo 6rgdo quanto pela
sociedade.

A auto-avaliacdo permite aos avaliados uma melhor preparacao para o
momento da entrevista de avaliacdo, este pode argumentar de forma adequada as
observacgdes criticas do avaliador, contrapondo sua percep¢ao a do avaliador e
obtendo informacgdes importantes para o seu auto-desenvolvimento.(BRASIL, 2000)

O risco da auto-avaliagdo estd na possibilidade do avaliado distorcer sua
avaliacao de forma a ndo se prejudicar e manter a sua empregabilidade transferindo
para o avaliador a responsabilidade de averiguar o real desempenho e, com isso,
podendo langar questionamentos acerca da credibilidade da avaliacdao. (BRASIL,
2000)

De acordo com a descricdo do item 1.8.2 do Capitulo 01 a segunda
modalidade do processo de avaliacdo de desempenho dos técnico-administrativos
da PROGEP ¢é a avaliagdo do servidor pela chefia imediata e nesta modalidade a

referida chefia avalia o servidor com base nas metas e competéncias.

m Descontentamento/N3o
se importa com o
conceito Recebido

6,38%

m Questiona/Solicita
Reunido para
Esclarecimento

Aceita Sem
Questionamento/Passivid
ade

\ 38,30% ’

Grifico 09 — Sentimentos e atitudes dos Técnico-Administrativos ante o conceito da chefia

m Outros

Fonte: Dados da pesquisa (2010)
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Apbs o encerramento desta segunda modalidade o sistema disponibiliza ao
servidor o0 acesso ao conceito recebido de sua chefia, podendo imprimir e comparar
com o conceito de sua auto-avaliacao.

Nesta pesquisa constatou-se que, os técnico-administrativos, apresentam
uma atitude de conformismo ante o conceito recebido da chefia imediata, mesmo
que este esteja aquém do conceito de sua auto-avaliagdo, pois, 38,30%
responderam que aceitam sem questionar referido conceito.

Como o resultado da avaliagdo de desempenho é utilizado para decisdes
administrativas e a divergéncia de opinides € a fonte de conflitos nas relagdes
sociais, chama a atencédo o fato dos técnico-administrativos lotados na PORGEP
aceitarem sem questionamento o conceito da chefia que o avaliou leva a presupor:

» Que em decorréncia da maturidade, da formacao académica elevada e
de estarem, em sua maioria, caminhando para o processo de
finalizacdo de carreira a aparente submissao ante ao conceito recebido
possui sua raiz na nao influéncia progressao funcional do avaliado.

> Que existe uma comunicagao clara entre a chefia e o avaliado evitando
desta forma o desconforto entre avaliador e avaliado.

» Que caso a chefia em determinado ponto conceitue abaixo do conceito
da auto-avaliacdo este ndo tem interferido na pontuacao global das
metas e do desempenho, portanto, ao encerrar o processo o avaliado
sera contemplado pela progressdo funcional de qualquer forma,
denotando uma descrenga no processo.

» Que ndo existe entrevista de avaliagdo entre a chefia e o avaliado, por
ser este 0 momento em que o avaliado pode contrapor sua percepcao
acerca do conceito inferior recebido da chefia.

Quanto a terceira e a quarta modalidade que sao respectivamente a avaliacdo
da equipe pela chefia imediata e a avaliacdo pelo usuario dos servicos prestados,
nao foram abordadas nesta pesquisa porque ainda ndo estdo sendo aplicadas no
processo de avaliacdo de desempenho dos técnico-administrativos da PROGEP,
apesar de estarem estabelecidas pelo PIDT.
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B Muito Motivado
H Mais ou Menos Motivado
Sem Motivacio

B Ndo Responderam

Grafico 10 — Motivacao dos Técnico-Administrativos apés o Processo de Avaliacio de
Desempenho

Fonte: Dados da pesquisa (2010)

Ao encerrar as duas modalidades do processo de avaliacdao de desempenho
44,68% dos servidores técnico-administrativos declararam que se sentem muito
motivados a buscar melhorias para a sua atuagdo no cumprimento de suas
atribuicées contra o percentual de 12,76% dos que se sentem sem motivacédo para
melhorar sua atuacao.

Este alto grau de motivagdo demonstra que os técnico-administrativos tém
consciéncia de seus pontos fracos e fortes, conforme observado na modalidade de
auto-avaliacdo e como a grande maioria ndo atuava na area de gestao de pessoas
h& um reconhecimento de que necessitam buscar capacitacdo para melhorar sua

atuacgao.

3.3 PERCEPCOES SOBRE O PROCESSO DE AVALIACAO DE
DESEMPENHO

A concepcao de Odelius (1999) acerca do sistema de avaliacido de
desempenho é clara quanto a sua utilizagdo como fonte de informacdes relevantes
para os demais sistemas de administracdo de pessoas entre eles, o de
desenvolvimento de pessoas, o de incentivos ao desempenho satisfatério
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(promogbes, ascensdes funcionais e desenvolvimento na carreira), o de
movimentacao e alocacdo de pessoas entre outros.

Para medir as impressdes dos técnico-administrativos lotados na PROGEP
acerca do processo de avaliacdo de desempenho esta pesquisa usou como
parametro a frequéncia e o peso das respostas sendo este segundo variando de 01
a 05, que correspondem a: 01 - Discordo totalmente; 02 - Discordo pouco; 3 - Em
davida; 4 - Concordo pouco e 05 - Concordo totalmente.

A andlise das respostas esta voltada para a identificacdo da percepc¢ao, por
parte dos técnico-administrativos da PROGEP, acerca dos resultados do processo
de avaliacdo de desempenho quanto a importancia para a gestdo de pessoas e 0s

beneficios gerados para os servidores com sua aplicacao.

3.3.1 A importancia do resultado da avaliacao de desempenho para a
gestao de pessoas.

As quatro primeiras perguntas enfocaram a importancia do resultado da
avaliacao de desempenho para a gestdo de pessoas.

A primeira abordou a avaliacdo de desempenho como ferramenta que
possibilita comparar o desempenho atual com o desempenho anterior do servidor,
51,06% dos respondentes assinalou a alternativa de nivel 05 (concordo totalmente)
e 19,15% assinalaram a alternativa de nivel 04 (concordo pouco), ou seja, 70,21%
dos respondentes concordam que a avaliacdo de desempenho possibilita a gestao

de pessoas o acompanhamento da evolugdo do desempenho do servidor.

W Discordo Tatalmente
10,64%  mDiscordo Pouco
Em Davida

m Cancordo Pouco

m Concordo Totalmente

Grifico 11 — Permite Comparacio do Desempenho atual com a Avaliacio Anterior
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Fonte: Dados da pesquisa (2010)

A comparacado do desempenho atual com o anterior fornece a gestao de
pessoas subsidios que possibilitam tracar estratégias voltadas para a melhoria de
desempenho do avaliado e valorizagao do servidor, como: capacitacdo, treinamento,
transferéncia do servidor e acompanhamento psicolégico caso este apresente
inadequacao ao ambiente de trabalho.

Como os resultados individuais estdo relacionados a avaliagdo institucional e
administrativa da instituicdo o acompanhamento sistematico do desempenho dos
técnico-administrativos também apresentara se houve cumprimento ou nao das
metas estabelecidas pela instituicdo. (BRASIL, 2009)

E notdrio que os técnico-administrativos tém plena consciéncia da importancia
do sistema para o acompanhamento da evolugcdo do desempenho do servidor visto
que 51,06% dos 70,21% dos respondentes concordaram totalmente com a
afirmativa.

A segunda abordou a avaliagdo de desempenho como a ferramenta que
possibilita o estabelecimento de metas individuais a cumprir, e, dos respondentes
36,17% assinalaram a alternativa de nivel 05 (concordo totalmente) e 27,66%
assinalaram a alternativa de nivel 04 (concordo pouco), ou seja, 63,83% dos
respondentes concordam que a avaliagdo de desempenho possibilita a gestdo de

pessoas o estabelecimento de metas individuais a cumprir.

B Discordo Totalmente
B Discordo Pouco

Em Duvide
B Concordo Pouco

m Concordo Totalmente

Grafico 12 — Possibilidade de estabelecimento de metas individuais a cumprir

Fonte: Dados da pesquisa (2010)

O PIDT estabelece que a primeira etapa de execucdo do sistema de

avaliagdo de desempenho seja o planejamento das acdes e metas anuais a serem
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alcangadas. Como observado no resultado anterior o sistema possibilita a
comparacado do desempenho atual com o anterior permitindo a gestdo de pessoas
uma visdo ampliada do desempenho da unidade, da equipe e individual.

A visdao do desempenho individual permite a gestdo de pessoas, de acordo
com o desempenho do avaliado de um ano para o outro, estabelecer metas para o
periodo seguinte a serem cumpridas pelo servidor com base na sua potencialidade,
objetivando a valorizacdo do servidor, ainda que este tenha apresentado um
desempenho descendente, ou seja, o atual foi inferior ao anterior. Esta valorizacéo
dar-se-a mediante a estratégia de melhoria de desempenho tracada pelo gestor de
pessoas da unidade.

Quanto ao estabelecimento de metas € de se convir que a grande maioria tém
plena certeza que a avaliacdo de desempenho possibilita o estabelecimento de
metas a cumprir, pois, 36.17% dos 63,83% respondentes, concordaram totalmente
com a afirmativa.

A terceira enfocou a avaliacdo de desempenho como um processo que
possibilita que o servidor contribua com idéias para o aprimoramento do trabalho,
27,65% dos respondentes assinalaram a alternativa de nivel 05 (concordo
totalmente) e 29,79% assinalaram a alternativa de nivel 04 (concordo pouco), ou
seja, 57,44% dos respondentes concordam que a avaliacdo de desempenho
possibilita ao servidor contribuir com idéias para o aprimoramento do trabalho junto a

gestdo de pessoas.

W Discordo Totalmente
: M Discordo Pouco
17,02% Em Davida

m Corcordo Pouca

m Corcordo Totalmerte

Grifico 13 — Possibilidade de contribuicao com idéias por parte do servidor para o
aprimoramento do trabalho

Fonte: Dados da pesquisa (2010)
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O PIDT estabelece que o superior imediato acompanhe o desempenho do
servidor objetivando adequar/rever os procedimentos mediante registro mensal ou
reuniées programadas para esse fim. Estabelece, ainda, como resultado esperado a
melhoria e o aperfeicoamento dos procedimentos técnicos e administrativos visando
aumentar a qualidade e a produtividade dos servigos.

No entanto é de se notar que a percepcao dos técnico-administrativos é de
incerteza quanto a possibilidade de contribuicdo com idéias por parte do servidor
para o aprimoramento do trabalho, pois, 29,79% dos 57,44% concordam pouco com
esta afirmativa.

Esta incerteza pode indicar que o acompanhamento do desempenho do
servidor ndo esta ocorrendo como previsto no PIDT, ou seja, o superior imediato ndo
tem registrado ou programado reunides para adequar ou rever 0s processos de
trabalho, pois, para aprimorar um processo de trabalho é necessario que o servidor
(operacional) e sua chefia (tatico) juntos analisem e negociem as melhorias técnicas
do processo de trabalho para cumprir o resultado estabelecido pelo PIDT.

A quarta tratou a avaliacdo de desempenho como instrumento que contribui
com a tomada de decisdao em relagdo ao plano de capacitacdo do servidor, e,
36,17% dos respondentes assinalaram a alternativa de nivel 05 (concordo
totalmente) e 34,04% assinalaram a alternativa de nivel 04 (concordo pouco), ou
seja, 70,21% dos respondentes concordam que a avaliagdo de desempenho
contribui com a gestdo de pessoal na tomada de decisdo acerca do plano de

capacitacao do servidor.

H Discordo Totalmente
W Discordo Pouco

Em Duvida
m Concordo Pouco

m Concordo Totalmente

Grifico 14 — Contribui com a tomada de decisio concernente ao plano de capacitacio do servidor
Fonte: Dados da pesquisa (2010)
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O PIDT estabelece como resultado a melhoria dos resultados institucionais
potencializando os conhecimentos, habilidade e atitudes dos técnico-administrativos.

Na concepcdo dos técnico-administrativos a avaliacdo de desempenho
contribui para as ag¢des de capacitacdo, pois, seus resultados podem apontar
deficiéncia de conhecimento, falta de habilidade para a execucgédo da tarefa ou uma
atitude prejudicial ao desenvolvimento das atividades, corroborando com o conceito
de Lotta (2002) que a considera um mecanismo importante na deteccdo de
deficiéncias proporcionando politicas de desenvolvimento profissional.

Chiavenato (2004) aponta como importancia da avaliagdo de desempenho
proporciona ao gestor o conhecimento em profundidade do potencial de seus
colaboradores o que possibilita definir estratégias de treinamento, desenvolvimento,
carreiras, efc...

Portanto, € correto afirmar que com base nos resultados o gestor pode dentro
do plano de capacitacdo buscar potencializar, mediante treinamentos, as
competéncias necessarias para que o servidor desenvolva: o conhecimento a
respeito do processo de trabalho, a habilidade de agir de acordo com os obijetivos
estabelecidos, motivacdo e o comprometimento para atingir os resultados no
trabalho com sucesso.

Torna-se claro que ainda paira certa duvida quanto a real contribuicdo da
avaliagdo para o plano de capacitacdo, visto que, a diferenca entre os que
concordam totalmente com a afirmacdo e os que concordam pouco é de apenas
dois pontos percentuais, pois, apenas 36,17% dos 70,21% respondentes
concordam totalmente com a afirmacéo.

A coleta da impressao dos técnico-administrativos acerca da importancia da
avaliagcado de desempenho para a gestao de pessoas aponta para uma visao positiva
acerca do assunto e para uma consciéncia de que o processo de avaliacdo de
desempenho deve ser encarado como um instrumento importante para as decisdes
administrativas.

Sabendo que a existéncia do sistema em si ndo é suficiente para levar a
instituicdo ao alcance das metas estabelecidas a consciéncia, a valorizacdo do
sistema pelo avaliado e a preocupacao na utilizagcdo dos resultados € o fator que

possibilita o0 sucesso e 0 alcance das metas institucionais.
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3.3.2 Os beneficios que o resultado da avaliacao de desempenho tras
para os Técnico-Administrativos.

Na abordagem dos beneficios que a avaliagdo de desempenho tras aos
Técnico-Administrativos as impressoes colhidas foram:

A primeira aborda o nivel de conhecimento que a equipe de técnico-
administrativos possui acerca da importancia da avaliacado de desempenho para a
melhoria da prestacdo de servicos, 57,44% dos respondentes assinalaram a
alternativa de nivel 05 (concordo totalmente) e 25,53% assinalaram a alternativa de
nivel 04 (concordo pouco), ou seja, 82,97% dos respondentes concordam que a
avaliacao de desempenho é importante para a melhoria da prestacao de servicos a
sociedade.

m Discordo Totalmente
m Discordo Pouco
Em Duvida

m Concordo Pouco

m Concordo Totalmente

Grifico 15 — Conhecimento da Importancia para a melhoria da prestacao de servicos a sociedade

Fonte: Dados da pesquisa (2010)

Melhorar a prestacdo de servicos a sociedade € o anseio das instituicoes
publicas brasileiras, por isso, a administracdo tem buscado a modernizacao,
promovendo mudancas na area de gestdo de pessoas e utilizando cada vez mais a
avaliagdo de desempenho como instrumento de medigao da eficiéncia e qualidade
dos servicos prestados.

O objetivo principal do PIDT é garantir o suporte a busca de elevados padroes
de qualidade dos servigos prestados a comunidade, com relagao a isto, o resultado
desta pesquisa aponta para um alto grau de conhecimento por parte da equipe de
técnicos administrativos acerca do papel da avaliacdo de desempenho para a
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prestacao de servicos, pois, 57,44% de 82,97% concordam totalmente com a
afirmagéo.

A segunda trata a avaliagcdo de desempenho como instrumento que contribui
para a melhoria do relacionamento interpessoal, 40,43% dos respondentes
assinalou a alternativa de 04 (concordo pouco) e 30,04% assinalaram a alternativa
de nivel 05 (concordo totalmente), ou seja, 70,47% dos respondentes concordam
que a avaliacdo de desempenho contribui para a melhoria do relacionamento

interpessoal.

H Discordo Totalmente
MW Ciscordo Pouco

Em Ddvida
m Concordo Pouco

m Concordo Totalmente

Grafico 16 — Contribui para a melhoria do relacionamento interpessoal

Fonte: Dados da pesquisa (2010)

O PIDT estabelece que uma das etapas da avaliagdo ocorra mensalmente
com o acompanhamento do desempenho pelo superior imediato mediante registro
mensal ou reuniées programadas.

Chiavenato (2004) afirma que a importancia da avaliagdo de desempenho
para o relacionamento interpessoal reside no fato de o colaborador ter consciéncia
de que estd sendo avaliado continuamente, com isso, busca melhorar seu
relacionamento tanto com a chefia quanto com a equipe de trabalho (Chiavenato.
2004), pois, sabe que este fator interfere na avaliacado positiva de seu desempenho.

Durante as etapas do processo de avaliacdo de desempenho o avaliador
(chefia) esta em permanente contato com o avaliado (colaborador) e este contato
envolve a comunicagéo, o saber ouvir e 0 dar feedback promovendo ao avaliado a
possibilidade de saber como ele é percebido pelos outros, melhorando sua auto
percepcao e estreitando as relacbes com os outros.
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A concepgdo dos técnico-administrativos acerca da melhoria do
relacionamento interpessoal advindo da avaliacado de desempenho apresenta um
alto grau de concordancia, pois 40,43% dos 70,47% concordam totalmente com a
afirmacao.

A terceira trata a avaliacdo de desempenho como instrumento que melhora os
proventos dos servidores em decorréncia da progressao funcional, 63,83% dos
respondentes assinalou a alternativa de nivel 05 (concordo totalmente) e 29,78%
assinalaram a alternativa de nivel 04 (concordo pouco), ou seja, 93,61% dos
respondentes concordam que a avaliagdo de desempenho melhora os proventos em

decorréncia da progressao funcional.

M Discordo Totalmente
m Discordo Pouco
Em Duvida

B Concordo Pouco

m Concerdo lotalmente

Grafico 17 — Melhora os proventos em decorréncia da progressao funcional

Fonte: Dados da pesquisa (2010)

A Lei n? 11.091, de 12.01.2005 determina que o técnico-administrativo que
estiver por no minimo dois anos de efetivo exercicio no cargo e obtiver resultado
satisfatorio na avaliacdo de desempenho faz jus a progressao por mérito.

O resultado da pesquisa mostra que a equipe de técnicos da PROGEP tem
conhecimento acerca da necessidade de obtencdao de um conceito bom na avaliacédo
de desempenho, pois, influenciard na decisdo da administracdo de conceder a
progressao funcional correspondente, ou seja, cria-se uma expectativa de melhoria
de proventos com relacdo a avaliagcdo de desempenho, confirmado pelo percentual
elevado de 63,83% de 93,61% que concordam totalmente com a afirmativa.

A quarta trata a avaliacdo de desempenho como instrumento que estimula o
servidor a aprender novas competéncias, 46,81% dos respondentes assinalou a
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alternativa de nivel 05 (concordo totalmente) e 29,78% assinalaram a alternativa de
nivel 04 (concordo pouco), ou seja, 76,32% dos respondentes concordam que a

avaliacao de desempenho estimula o servidor a aprender novas competéncias.

W Discordo Totalmente
m Discordo Pouco
Em Dlvida

B Concordo Pouco

m Concordo Totalmente

Grifico 18 — Estimula o servidor a aprender novas competéncias

Fonte: Dados da pesquisa (2010)

As atividades da PROGEP requerem do servidor um grau elevado de
conhecimento de legislacéo, de instrucdo processual, bem como conhecimento dos
programas utilizados pela area de gestdo de pessoas que facilitam e dao suporte
aos trabalhos desenvolvidos na unidade.

Como a equipe de técnicos da PROGEP, em sua maioria, possui pouco
tempo atuando na gestdo de pessoas, obviamente que a preocupag¢ao a4 maior em
aprender novas competéncias.

Nassuno (1998) afirma que os resultados da avaliagdo de desempenho
oferecem subsidios para a politica de capacitacdo e seus efeitos nas avaliacdes
posteriores, esta consciéncia se faz presente na equipe e o resultado da avaliacao
tras estimulos a equipe para aprender novas competéncias melhorando com isso
seu desempenho, sendo notavel no resultado desta pesquisa, pois, 46,81% de
72,32% dos respondentes concordam totalmente com esta afirmacao.

Os resultados obtidos pela pesquisa apontam para um alto grau de aceitacao
da avaliacdo de desempenho ndo apenas como um instrumento de pressao ou de
punicdo, pois, seu resultado pode até mesmo representar perda do cargo, mas

principalmente como um instrumento de importante para seu crescimento pessoal,
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profissional e de valorizacao de seu trabalho face o investimento feito pela instituicao
na melhoria do seu desempenho profissional.

A pesquisa também aponta para a consciéncia elevada que possuem 0s
técnicos da interface entre o sistema de avaliacado de desempenho e os sistemas de
avaliacao institucionais e administrativos e que os resultados positivos contribuem
para uma prestacdo de servicos de qualidade, para melhoria dos relacionamentos
interpessoais no ambiente organizacional, para o desenvolvimento no cargo e na
carreira, para a melhora de seus proventos e para aquisicdo de novas

competéncias.
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CONSIDERACOES FINAIS

Constatou-se, a partir dos dados coletados na pesquisa, que o sistema de
avaliagdo de desempenho informatizado que vem sendo utilizado desde 2007 € de
facil acesso e que a equipe de técnico-administrativos da PROGEP possui
conhecimento acerca de sua importancia para a gestao de pessoas.

No entanto, apesar de todo cuidado em sua elaboracdo e esforco da
administracdo em que seus resultados estimulem os servidores a adquirir novas
competéncias, valorizando o servidor objetivando a fixacao deste na instituicdo, seus
resultados ainda estao voltados para progressao funcional dos servidores.

Dutra (2002) estabelece uma linha de raciocinio em que para as instituicdes
avancarem na gestdo de pessoas é necessario que aprimorem seu sistema de
gestdo de pessoas e estimulem os colaboradores a construirem projetos de
carreiras e desenvolvimento de pessoal, pois, o intuito de todo profissional é o
crescimento.

Atualmente a administracdo tem buscado reestruturar o processo de
avaliagdo de desempenho em consonancia com o esfor¢o administrativo de
implantacdo da gestao por competéncias na Instituicdo. Esta reestruturacdo é
necessaria, pois, o sistema esta sendo parcialmente utilizado, como constatado pela
pesquisa, funcionando apenas as modalidades de auto-avaliagdo e de avaliacao
pela chefia imediata faltando a avaliacdo pela equipe e pelo usuario.

Demarco e Nigro, citado por Brasil (2000) afirmam que o sucesso ou fracasso
de um sistema de avaliacdo de desempenho depende das atitudes e opinides dos
avaliadores e dos avaliados com relagédo ao sistema.

Sugerimos que a administracdo antes de reestruturar o sistema procure
conhecer as expectativas, opinides e atitudes dos atores envolvidos no processo,
pois, com base nesta informacao sera possivel identificar quais sdo as mudancas
necessarias, esta pesquisa contribui com parte desta informacdo devendo ser
aprofundada pela gestao de pessoas.

O objetivo desta pesquisa foi analisar os resultados do processo de avaliacdo

de desempenho da equipe de técnico-administrativos da PROGEP, buscando
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identificar as opinides e atitudes dos atores ante o referido processo e sendo
alcancado, pois, apresenta um retrato da realidade do processo de avaliacdo de
desempenho da unidade.

A andlise dos resultados adotou o critério de conhecer as caracteristicas
individuais dos componentes da equipe de técnico-administrativos da PROGEP, o
impacto emocional que a participacdo no processo de avaliagdo de desempenho
gera no servidor e o conhecimento que possuem acerca do processo de avaliacao.

Na caracterizacao dos servidores foi constatado que a faixa de idade elevada,
somada ao tempo de servigo publico e ao sexo predominante na unidade aponta
para um quadro maduro de servidores e que necessita de renovacéo, uma vez que,
a maioria encontra-se em processo de finalizacdo de carreira, por terem preenchido
0s requisitos para aposentadoria, podendo optar ou ndo em permanecer até
completar os setenta anos.

Alguns destes servidores possuem uma vasta experiéncia na area de gestao
de pessoas e caso decidam aposentar-se deixardo uma grande lacuna na unidade,
por isso, a urgéncia em renovar o quadro para que este conhecimento seja
compartilhado e aprimorado.

Constatou-se que o cargo predominante na unidade é o que exige a formacéao
académica de nivel médio, no entanto, um numero consideravel de servidores
apresenta formacdao académica de nivel superior e pds-graduacao, esta situacao
reflete a tendéncia contemporanea do mercado de trabalho em que nao basta
possuir formacdo academia de nivel médio para manter a empregabilidade é
necessario ir além da graduagéo.

Apesar do quadro maduro de servidores, com nivel académico elevado cuja
vinculagado ao servigo publico conta com mais de 20 anos, a grande maioria, nao
apresenta grande experiéncia na area de gestao de pessoas apontando para a
necessidade de um planejamento estratégico de capacitacdo na area para 0s
componentes da equipe.

Com relagao ao impacto emocional gerado pela participacdo no processo de
avaliacao de desempenho foi constatado que durante a auto-avaliacdo a maior
preocupacao dos servidores consiste em avaliar criticamente se possui ou ndo as

competéncias necessarias para o exercicio de suas atividades.
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Harris et alli, citado por Brasil (2000) apresentam a percep¢céao dos avaliados
com relacdo a auto-avaliacdo como tendo a possibilidade de se posicionarem
defensivamente neste momento fazendo com que se resultado seja inflado.

A presente pesquisa mostra que o servidor tem consciéncia de que tera a
possibilidade de obter progressao funcional se atingir um bom resultado no processo
de avaliagdo, no entanto, procura ser verdadeiro quanto a conceituacao registrada
em sua auto-avaliagdo demonstrando que este possui o comprometimento de
cooperar com o seu auto-desenvolvimento independente se sera prejudicado ou ndo
ao término do processo.

Quanto aos sentimentos e atitudes ante o conceito recebido na avaliacdo da
chefia imediata foi constatado que mesmo que o conceito recebido esteja aguém do
registrado na auto-avaliacdo os servidores aceitam sem questionar.

Este resultado mostra que os servidores sdo um tanto quanto apaticos com
relacdo ao conceito recebido da chefia, isto pode ser decorrente da maturidade do
quadro de técnicos, ou por estarem em processo de finalizacdo de carreira
alcancaram todos 0s niveis necessarios e possiveis de alcancar na carreira.

Esta aparente apatia pode ser decorrente de falta de entrevista de avaliacao
NoO processo, pois, se 0s servidores sdo criticos em sua auto-avaliagdo e recebem
um conceito ainda mais critico € de se esperar que estes, durante a entrevista de
avaliacdo, contraponham sua percepcdo a do avaliador com relagdo ao seu
desempenho.

Durante a entrevista de avaliagdo, o avaliador descreve de forma clara o
desempenho do avaliado e, nesta descri¢do, relata fatos e situacGes criticas que
demonstram deficiéncias no desempenho do avaliado, estas deficiéncias
representam os pontos em que este necessita modificar em seu desempenho.

A descricao destes pontos, geralmente, se constitui em fonte de conflito, para
resolvé-los é necessario disposicao, de ambas as partes, para chegar a um acordo e
este acordo s6 é alcancado mediante a negociacao entre avaliador e avaliado.

Lopes (2009) afirma que a negociacdo € um instrumento gerencial para
regular as relagdes de trabalho evitando que os conflitos aumentem de tal forma que
interfiram negativamente nas atividades das organizacées. E esta negociacéao
ocorre no processo de avaliacdo de desempenho no momento da entrevista de
avaliacao.
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Se a entrevista de avaliacdo ndo esta acontecendo, a area de gestdo de
pessoas esta perdendo a grande oportunidade de por em pratica a negociacdo de
metas individuais, da equipe e da unidade; além de perder a oportunidade de
negociar com o avaliado a definicho de planos de agdo para as mudancas
necessarias no processo de trabalho que culminem no alcance das metas
institucionais.

A inexisténcia de entrevista de avaliacao pode contribui para utilizagao parcial
do sistema, pois, esta € um instrumento de grande valor para a solucao de conflitos
mediante a negociacdo de posicdes divergentes e para a comunicagdao entre a
instituicao e o servidor.

O PIDT estabelece que o superior imediato acompanhe o desempenho do
servidor objetivando adequar/rever os procedimentos mediante registro mensal ou
reunides programadas para esse fim. Estabelece, ainda, como resultado esperado a
melhoria e o aperfeicoamento dos procedimentos técnicos e administrativos visando
aumentar a qualidade e a produtividade dos servicos.

A pesquisa demonstrou que paira um certo grau de incerteza quanto a
possibilidade de contribuicdo com idéias por parte do servidor para o aprimoramento
do trabalho. Esta incerteza pode indicar falha no acompanhamento do desempenho
do servidor, ou seja, que o superior imediato ndo esteja registrando ou programando
reuniées para adequar ou rever 0s processos de trabalho.

Mais uma vez os resultados apontam para uma auséncia de negociagao no
processo de avaliacdo dos técnico-administrativos, pois, para aprimorar um
processo de trabalho € necessario que o servidor (operacional) e sua chefia (tatico)
juntos analisem e negociem as melhorias técnicas do processo de trabalho para
cumprir o resultado estabelecido pelo PIDT.

A pesquisa constatou que os técnico-administrativos possuem um grau
elevado de conhecimento acerca da importancia do resultado do processo de
avaliagdo de desempenho para a gestao de pessoas, a respostas apontam para a
clareza que possuem quanto a influencia deste resultado sdo essenciais para o
planejamento estratégico e para a implantacao da gestao por competéncias.

A pesquisa também aponta que os servidores estdo cientes que o resultado
do processo de avaliagdo contribui para a melhoria da prestacdo de servicos a
comunidade que, segundo PIDT, & um dos objetivos principais do sistema.
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Os técnicos também tém clareza quanto ao resultado do processo contribuir
para melhoria do relacionamento interpessoal da equipe e que apesar de ter como
principal objetivo o alcance das metas institucionais, o servidor que apresentar um
desempenho bom é recompensado com melhoria em seus proventos, bem como
com a aquisi¢cdo de novas competéncias.

Ante o resultado da pesquisa recomendamos que a gestdo de pessoas da
PROGEP, no processo de reestruturacao do sistema de avaliacado de desempenho,
atente para o fato de que, a negociacdo de metas individuais, de equipe e da
unidade, se nao esta ocorrendo durante o processo de avaliagdo devera ser
imediatamente estabelecido, pois, o resultado de cada uma dela é essencial para
atingir as metas institucionais. Ressaltamos que esta negociacdo deve envolver
todos os atores participantes do processo.

Outro ponto a ser averiguado € o acompanhamento pelo superior imediato do
desempenho do avaliado, pois, este facilita a negociacdo da definicdo de planos de
acao para mudangas necessarias no processo de trabalho.

A pesquisa constatou, ainda, que a equipe de técnico-administrativos da
PROGEP tem conhecimento, comprometimento e motivacédo para a implantacdo da
gestdo por competéncia, que € um dos objetivos do planejamento estratégico da

instituicao.
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AI?ENDICE A — QUESTIONARIO UTILIZADO JUNTO AOS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVO DA PROGEP/UFPA

Prezado (a) participante,

Sou aluna do Curso de Especializagdo em Negociagdo Coletiva, da Escola de
Administracdo — Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) em convénio com o
Ministério do Planejamento Or¢amento e Gestdao — MPOG e estou realizando uma pesquisa
para o Trabalho de Conclusdao de Curso (TCC), cujo objetivo é avaliar os resultados obtidos
pela aplicacdo do Sistema de Avaliacdo de Desempenho na equipe de técnico-administrativos
da PROGEP.

Os resultados deste estudo serdo publicados, mas seu nome ndo aparecerd e serd
mantido o mais rigoroso sigilo por meio da omissdo total de quaisquer informacdes que
permitam identificé-lo (a). Apesar de que voc€ ndo terd beneficios diretos em decorréncia de
sua participacdo, o provavel beneficio que lhe advird por ter tomado parte nesta pesquisa € a
consciéncia de ter contribuido para a compreensdo do fendmeno estudado e para producdo de
conhecimento cientifico. Se voc€ tiver qualquer pergunta em relacdo a pesquisa, por favor,
telefone para (91) 3201-7540 falar com Socorro Melo. Desde ja agradecemos sua contribui¢do
no estudo proposto. Contatos com a coordenagdo do Curso (51) 33083725.

QUESTIONARIO

DATA: / / CARGO:

EXERCE CARGO DE CHEFIA ( ) Sim ( ) Nao
01 - Sexo: () Masculino ( ) Feminino

02 - Idade:
( )menosde40anos ( )de41a50 anos ( )de51a70anos

03 — Grau de Instrugéo:

() Ensino Fundamental Incompleto (
() Ensino Médio Incompleto

() Superior Incompleto

( ) Pés-Graduacao Incompleta

Ensino Fundamental Completo
) Ensino Médio Completo
) Superior Completo

) Pés-Graduagcao Completa

—~ N~

04 — Faz parte do quadro de servidores da UFPA ha quanto tempo?
() menos de 01 ano ( )de 01 a03anos ( )de 04 a 10 anos
( )de 11 a 20 anos ( )de21a30anos ( ) de 31 emdiante

05 — Faz parte da equipe de trabalho da PROGEP ha quanto tempo?
() menos de 01 ano ( )de 01 a03anos ( )de 04 a 10 anos
( )de 11 a 20 anos ( )de21a30anos ( ) de 31 emdiante

06 — Quantas vezes vocé participou do processo de avaliagdo de desempenho
durante seu periodo de lotagdo na PROGEP?

( ) de 01 a02vezes ( ) de 03 a05vezes ( )de 06 a 10 vezes

( ) nenhuma vez

07 — Quando vocé preenche sua auto-avaliacao qual a sua maior preocupacao?

() Me preocupo em refletir criticamente sobre meu desempenho.



( )Me preocupo com o conceito que meu chefe dard ao meu desempenho, por isso,
sempre me avalio pela média.

() Nao me preocupo sempre me avalio com o conceito maximo.

( ) Outros:

08 — Ao consultar a avaliacao feita por sua chefia como vocé reage ao se deparar
com conceito menor ao de sua auto-avaliagao?

( ) Me aborreco com ele (a), ndo o procuro para saber o0 motivo na nota inferior a da
minha auto-avaliacdo e ndo me importo com a opinido dele (a).

() Solicito uma reunido com ele (a) objetivando esclarecer o porqué do conceito
inferior ao de minha auto-avaliagdo e junto com ele(a) achar alternativas para
melhorar meu desempenho naquela area.

() Aceito sem questionar o conceito dado pela minha chefia.

( ) Outros:

09 — Como vocé descreve seu grau de motivacao para melhorar sua atuacao no
cumprimento de suas atribuicées, apds o processo de avaliacdo de desempenho,
como:

() muito motivado ( ) mais ou menos motivado () sem motivagao

10 — Quanto ao Processo de avaliacdo de Desempenho da PROGEP, responda
assinalando com “X” apenas um dos cédigos da escala de 01 a 05, a direita de cada
frase, que significam:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Em Duvida Concordo Concordo
Totalmente Pouco Pouco Totalmente
Ne ITENS 1 2 1 3|4 |5

01 | Permite comparar o desempenho atual com a
avaliacao anterior.

02 | Possibilita o estabelecimento de metas individuais
a cumprir.

03 | Possibilita ao servidor contribuir com idéias para
aprimorar o trabalho.

04 | Contribui para a tomada de decisao acerca do
plano de capacita¢do do servidor.

05 | Tenho pleno conhecimento de sua importancia
para melhoria da prestacdo de servicos.

06 | Contribui para a melhoria do relacionamento
interpessoal

07 | Melhora meus proventos em decorréncia da
progressao funcional.

08 | Estimula o servidor a buscar aprender novas
competéncias.

11- Este espaco é para registro de criticas, sugestdes, consideracées acerca dos
procedimentos adotados para a avaliagdo de desempenho ou decorrente de sua
aplicagéao:






