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RESUMO

O presente trabalho explora a
complexidade e a relevancia do processo de
Avaliagcéo de Desempenho dos servidores
Técnico-Administrativos em  Educacdo
(TAEs) da Universidade Federal da Grande
Dourados - UFGD.

O objetivo geral da pesquisa & analisar
esse processo, por meio de objetivos
especificos  que buscam identificar
instrumentos normativos relacionados a ele,
realizar um  diagnéstico  apontando
eventuais problemas, e propor agées para
contribuir com o processo.

Utilizou-se uma abordagem qualitativa, de
natureza aplicada, através de andlise
documental, bibliografica e estudo de caso.
Optou-se por produzir um levantamento de
metodologias e caracteristicas associadas
aos processos avaliativos de outras IFES
brasileiras e realizar entrevistas com
servidores da unidade responsdvel pela
Avaliagdo de Desempenho na UFGD.

A falta de atualizagcdo do processo
implementado hd mais de quinze anos na
instituicdo e a ndo conformidade com
diretrizes legais foram destacadas.

Assim como acontece na grande
maioria das IFES, o diagndstico revelou
que a Avaliagdo de Desempenho na UFGD
é utilizada principalmente para
progressdo por mérito, ndo atendendo

plenamente seus propdsitos.

Deficiéncias no sistema, auséncia de
planejaomento e metas, questiondrios
ineficazes na obtencdo de dados e
descrédito nos resultados da avaliagdo,
sdo apenas uma pequena parte dos
problemas identificados.

As recomendagdes apresentadas
possuem conexdo com as informagodes
obtidas através da pesquisa e podem
contribuir para a melhoria da avaliagdo,
tornando-a mais eficaz e alinhada das
necessidades da instituicdo.

Por fim, este estudo apresenta a
proposta de um novo modelo de
Avaliacdo de Desempenho para os TAEs
da UFGD.
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CONTEXTO

Os problemas e desafios relacionados a
Avaliagdo de Desempenho s@o comuns
entre as instituicées publicas e privadas do
pais.

Ainda que haja percalgcos de toda
natureza, existe nas organizagdes publicas,
especialmente nas IFES, uma
movimentagdo no sentido de se buscar
melhorias.

A UFGD conta, atualmente, com 1530
servidores, sendo que destes, 939 sdo TAEs.
Assim, por possuirem maior
representatividade na instituicdo, este
estudo & voltado somente a Avaliagdo de
Desempenho destes.

No contexto das IFES, o sistema de
Avaliagcdo de Desempenho dos TAEs estd
amparado pela Lei n° 11.091/2005 (Brasil,
2005), que instituiu o Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em

Educacdo - PCCTAE, perpassando também
pelos Decretos 5.824/2006 e 5.825/2006
(Brasil, 2006a e 2006b), criados para
regulamentar a referida Lei.
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O PCCTAE regula o desenvolvimento e a

formacdo profissional dos TAEs
estabelecendo diretrizes e normas, entre
elas, os critérios para a progressdo
funcional, que pode se dar de duas
formas: Progress@o por Capacitagdo
Profissional e Progressdo Funcional por
Mérito, sendo estaq, o foco deste trabalho.

Assim, de acordo com a legislagdo, a
progressdo funcional por mérito estd
vinculada ao resultado da Avaliacdo de
Desempenho do servidor.

A Lei n° 11.091/2005 prevé ao servidor, a
mudanga para o padrdo de vencimento
imediatamente subsequente, a cada 18
meses de efetivo servico, desde que
apresente resultado fixado em programa
de avaliagdo de desempenho.

A referida lei também estabelece que o
Plano de Desenvolvimento Institucional
(PDI) de cada Instituico  deve
contemplar, o plano de desenvolvimento
dos integrantes do Plano de Carreirq,
obedecendo: o dimensionamento das
necessidades institucionais com a devida
alocagcdo de vagas;, o programa de
capacitagdo e aperfeicoamento; e a
Avaliacdo de Desempenho.
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PROBLEMA DE
PESQUISA

As relacbes e a organizagdo do
trabalho vém  atravessando
grandes e importantes
mudangas, e a gestdo de
pessoas estd se adaptando a
essa tendéncia.

Nesse contexto, destaca-se o modelo de
gest@o por competéncias, introduzido na
administragdo  publica  pelo  Decreto
5.707/2006, revogado posteriormente pelo
Decreto n°® 9.991, de 28 de agosto de 2019
(Brasil, 2019), para guiar a capacitacdo e o
desenvolvimento dos servidores, visando
aprimorar a qualidade dos servigos publicos.

A busca continua por reforma no Estado e
modelos de gestdo para aprimorar a
governanga publica impulsiona a adogdo
da gest@o por competéncias, visando a
melhoria dos servigos & sociedade.

Diante disso, o Estado brasileiro
desenvolveu um modelo de gestdo por
competéncias, que compreende diversas
etapas que vAo desde a formulagdo da
estratégia organizacional, mapeamento e
desenvolvimento das competéncias, até as
fases de acompanhamento, avaliagdo e
retribuicdo.

A Avaliagdo de Desempenho surge, entdo,
como uma etapa fundamental no ciclo de
Gestdo por Competéncias. Brand&o (2008)
relaciona a Avaliagdo de Desempenho com
a gestdo por competéncias, afirmando que
os resultados alcangados na avaliagdo sdo
comparados com os que eram esperados,
gerando informagdes para retroalimentar o
processo de gestdo por competéncias.
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N&o obstante sua relevancia, a Avaliagdo
de Desempenho no setor publico, ainda
enfrenta grandes desafios, tanto na
dificuldade em implementd-la ou relaciond-

la a um modelo de gestdo por
competéncias, como nos vicios que a
acompanham.

Em geral, subjetivismo, unilateralidade, falta
de técnica, desvalorizagcdo da avaliagdo,
auséncia de feedback, entre outros, sdo
problemas que ainda impactam na
percepcdo dos servidores publicos sobre a
Avaliagdo de Desempenho, bem como na
credibilidade de sua eficacia (ENAP, 2015).

Desta forma, ainda que a Avaliagdo de
Desempenho seja a condicdo para a
Progressdo por Mérito Profissional nas IFES
gerando um ganho para os servidores, ha
outros objetivos de grande relevancia a
serem alcancados através da Avaliagdo de
Desempenho.

Promover a melhoria da qualificagdo dos
servidores publicos e subsidiar a politica de
gestdo de pessoas, principalmente na
capacitagdo, desenvolvimento no cargo ou
na carreira, remuneragdo e movimentagdo
de pessoal, através de objetivos especificos,
sdo alguns deles.

Apesar disso, hd uma tendéncia
predominante nas IFES sobre o significado
atribuido & Avaliagdo de Desempenho, que é
percebida apenas como um meio para
alcangar a progressdo funcional.

De acordo com Lamounier (2020),
pesquisas realizadas nas [IFES do pais
apontam que, para a maioria delas, a
Avaliacdo de Desempenho trata-se apenas
de um instrumento formal, uma pratica
pontual, que muitas vezes ndo é
acompanhada de planejamento e menos
ainda, de correcées e melhorias, servindo
apenas como formalidade administrativa
para fins de progressdo funcional e
atendimento da legislagdo.

Ay

Diante do exposto, buscou-se contribui¢ées
por intermédio da seguinte pergunta de
pesquisa:

De que forma se da o processo de
Avaliagdo de Desempenho dos servidores
Técnico-Administrativos em Educacéo da
UFGD?
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OBJETIVOS DA PESQUISA

d OBJETIVO GERAL

O objetivo geral da pesquisa & analisar o processo de Avaliagdo de
Desempenho dos servidores técnico-administrativos realizado na
Universidade Federal da Grande Dourados.

d OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar instrumentos
normativos referentes a Avaliagdo
de Desempenho de Técnicos
Administrativos da UFGD
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Diagnosticar o processo de Avaliagdo de
Desempenho de técnicos administrativos
apontando eventuais problemas

Propor agdes que possam contribuir com a
Avaliagcdo de Desempenho de técnicos

administrativos da UFGD

) JUSTIFICA E RELEVANCIA DA PESQUISA

A realizag@o de um estudo sobre a
avaliagdo de desempenho dos técnicos
administrativos na UFGD reveste-se de
extrema importdncia, uma vez que foi
implementada em 2008 e permaneceu
inalterada desde entdo, sem ter sido objeto
de investigagdo cientifica. A auséncia de
pesquisas nessa area especifica suscita
questionamentos sobre a eficdcia e
relevancia do processo avaliativo em vigor,
bem como sobre seu impacto nas
dindmicas de trabalho e no
desenvolvimento profissional dos
colaboradores.

A relev@ncia desse estudo se dd pela
oportunidade de realizar uma andlise
cientifica do atual processo de Avaliagdo
de Desempenho dos Técnicos
Administrativos da UFGD e, através dela,
propor melhorias. Esta contribuicdo poderd
resultar no aprimoramento da gestdo
institucional, na qualidade dos servigos
prestados, no desenvolvimento profissional
dos servidores e, consequentemente, na
promogdo de um ambiente de trabalho
mais eficiente e motivador.
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PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

PESQUISA DE ABORDAGEM QUALITATIVA

e Pesquisa bibliografica e documental;
e Estudo de caso;
e Possui natureza aplicada, uma vez que € de aplicacdo pratica.

MECANISMO DE COLETA DE DADOS

e Pesquisa bibliografica realizada em plataformas eletrénicas de estudos
académicos e na literatura. Foram consultadas publicagdes cientificas,
dissertacodes, artigos e livros.

e Pesquisa documental para descrever, com base na legislacdo especifica, o
processo de Avaliacdo de Desempenho no setor publico, perpassando pelas IFES e
concentrando-se, por fim, na UFGD. Para isso, buscaram-se dados primdrios como
a legislacdo relativa a Avaliogdo de Desempenho dos servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo, bem como, documentos oficiais, manuais e
normativas internas da UFGD.

e Estudo de metodologias, caracteristicas e peculiaridades associadas aos
processos de Avaliagdo de Desempenho dos TAEs, implementados por IFES
brasileiras. Foram analisadas dez IFES, sendo duas de cada regido do pais.

e Foram realizadas entrevistas com servidores que atuam no processo de Avaliagdo
de Desempenho, da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas - PROGESP, da UFGD.




DIAGNOSTICO E ANALISE

O Programa de Avaliagdo de Desempenho dos Servidores Técnico-Administrativos em
Educacdo (PADES) da Universidade Federal da Grande Dourados foi aprovado pela
Resolugéo n° 99, de 22 de setembro de 2008, do Conselho Universitario (COUNI) da UFGD.

O processo avaliativo dos TAEs da UFGD é composto por duas etapas: em um primeiro
momento o servidor avalia seu proprio desempenho (autoavaliagdo) e, em seguida, a chefia
imediata faz a andlise sobre o seu desempenho (avaliagdo da chefia). Importante ressaltar,
que na Resolugdo n° 99/2008/COUNI da UFGD existe a previsdo de implementagdo gradativa
de uma terceira etapa, composta pela avaliagdo de Equipes, Usudrios e Chefias, o que

NnuNcda ocorreu.

De acordo com as entrevistas realizadas
foi possivel identificar os seguintes
problemas/desafios na Avaliagdo de
Desempenho dos TAEs da UFGD:

01. Necessidade de ajustes no sistema - “O
cadastro de um servidor readliza-se, de
forma manual, em vdrios sistemas da
PROGESP. Desta forma, no momento de
efetivar a avaliagdo em si, hd dados
desatualizados que precisam ser corrigidos.”

02. Auséncia de relatérios especificos por
setores ou por servidor - “Ao final das
avaliagées &€ emitido apenas um relatério
sobre quem fez e deixou de fazer a
avaliagdo. O sistema ndo emite relatérios
especificos por setores ou por servidor e,
tampouco, relatérios de dados para
subsidiar outras questoes, como
desenvolvimento no corgo/correiro,
movimentagdo de pessoas etc.”

03. Falta de cumprimento da Resolugéo
099/2008 do COUNI-UFGD que prevé a
implantagéio de uma terceira etapa na
Avaliagéo de Desempenho - “na Avaliagcdo
de Desempenho da UFGD h& somente as
etapas de autoavaliagdo e avaliagdo da
chefia imediata. No entanto, a Resolucdo
determina a implantagdo da etapa Il que
inclui: avaliagdo de equipes, usudrios e
chefias.”

04. Falta de vinculo da AD a um Plano
de Trabalho, com defini¢cdo de metas
- “Nédo hd um Plano de Trabalho
anterior & Avaliagdo que defina
atribuicdes, e metas.”

05. Gera questionamentos e recursos
por notas recebidas pela chefia -
“Alguns servidores sentem-se
incomodados com notas abaixo de 10
(dez), mesmo que esteja na categoria,
considerada com desempenho
‘6timo".”

06. N&o subsidia a movimentagéo de
pessoas - “A falta de um sistema
automatizado que gere relatérios
especificos impede o levantamento de
informacées para a tomada desse
tipo de decisdo.”

07. Auséncia de feedback para as
chefias e membros de suas equipes,
bem como das condigées fisicas e
ambientais do trabalho para a
Administragdo - “A falta de relatérios
gerados por setor ndo permite que a
chefia receba esse feedback sobre
sua equipe pra repassa-lo aos seus
subordinados. Além disso, os dados
obtidos sobre infraestruturag,
tecnologia e volume de trabalho ndo
sdo enviados d Administragdo.”

obs.: foram empregadas aspas, por representarem as falas dos entrevistados.
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08. Os dados obtidos através das
perguntas abertas sobre
potencialidades, dificuldades e
recomendacgdes néo sdo utilizados - “E
muito dificil extrair esses dados da
Avaliagdo de Desempenho e entdo, eles
ndo sdo utilizados.”

09. Auséncia de cultura de avaliagédo na
instituigdo e descrencga nos resultados.
O objetivo é somente obter a
progresséo por meérito - “Falta de
discernimento dos servidores sobre o
que é pessodl e o que é profissional. Os
servidores ndo conseguem ver, na
pratica, o que é feito com os resultados
obtidos. Eles nGdo ddo o devido valor &
Avaliagéo e isso ja estd enraizado. E s6
proé-forma para obter a progresséo.”

10. Servidores geralmente se
autoavaliam com notas altas e sdéo
mais criticos para avaliar a institui¢do -
“Os servidores se autoavaliom com
notas altas para alcangarem boas
médias.”

1. Chefias realizam a Avaliagdo de
Desempenho dos subordinados apenas
para cumprir a obrigagéo. Ha receio em
avaliar - “Muitas chefias realizam a
avaliagdo de forma mecdnica, apenas
reproduzindo a nota dada na avaliagdo
anterior. Além disso, sentem-se receosas
em dar uma nota coerente e buscam
avaliar bem, para evitar ‘clima chato’.”
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12. Falta de colaboragdo dos servidores
em responder as questdes abertas, que
versam sobre seus pontos fortes e
necessidades de capacitagdo - “A maioria
dos servidores deixa essa parte em branco.
Responde somente ds questdes em que
atribui nota. Quer responder rdpido e
cumprir a obrigagdo.”

13. Servidores da UFGD lotados no HU nédo
s@o avaliados pela chefia imediata e sim,
pelo Superintendente - “Os servidores da
UFGD lotados no HU possuem como chefia
imediata um profissional da EBSERH, que
ndo tem acesso ao sistema de Avaliagdo
da UFGD. Quem os avalia é o
Superintendente, que ndo conhece o seu
trabalho.”

14. Formuldrio ndo fornece dados capazes
de subsidiar acdes voltadas ao
desenvolvimento do servidor - “A
instituicdo utiliza o mesmo formuldrio
desde a sua criagdo, em 2008, e precisa
ser remodelado. Da maneira como se
apresenta, ndo oferece dados capazes de
gerar beneficios ao setor e/ou servidor.”

15. Dificuldade na implementagéo de uma
Avaliagéo de Desempenho voltada para a
gestdo de competéncias - “A Avaliagéo
voltada para a gestdo de competéncias é
possivel de ser implementada, no entanto,
€ necessdrio resolver uma série de
questées que a antecede (Resolucdo,
aspectos tecnolégicos, mapeamento de
perfis etc.).”
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Diante do exposto, foram relacionados, os principais objetivos a serem alcangados através
do novo modelo de Avaliagdo de Desempenho para os TAEs da UFGD:

e Criar um Plano de Trabalho com definicdo de metas claras e objetivas, vinculando a atuagdo
do servidor e das equipes ao alcance destas;

e Propiciar a participa¢do dos servidores nos planos de trabalho e definicdo de metas;

e Identificar competéncias;

e Tornar o planejamento estratégico dindmico;

 Identificar necessidades de adequacdo funcional relacionadas a problemas de adaptacdo
ao cargo, a fungdo ou instituigdo;

e Aprimorar as condi¢cdes de trabalho e melhorar a qualidade de vida;

e Padronizar procedimentos;

e Levantar necessidades de treinamento e subsidiar programa de capacitagdo;

e Propiciar dados que gerem resultados visiveis, praticos e benéficos a instituicio e aos
servidores;

e Subsidiar alocagd@o de pessoal e remocgoes;

e Fornecer feedback;

e Subsidiar programas de sadde ocupacional;

e Valorizar o desempenho eficaz;

e Promover maior integracdo entre chefias e equipes;

Avaliar a qualidade da presta¢do do servigo publico.
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PROPOSTA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO
DOS TECNICOS ADMINISTRATIVOS DA UFGD

A proposta para a UFGD é o desenvolvimento de uma Avaliagdo de Desempenho
dos TAEs no modelo de Gestdo por Competéncias,
através da metodologia 360 graus (feedback de maltiplas fontes)

A Avaliagcdo de Desempenho no modelo de
Gestdo por Competéncias se diferencia das
avaliagées tradicionais por analisar o
desempenho do servidor com base em
competéncias especificas, definidas de
acordo com os objetivos da organizagdo e
as necessidades do cargo (ENAP, 2005).

Com isso, é possivel identificar a lacuna de
competéncias, ou seja, a discrepdncia entre
aquelas necessdrias para realizar a
estratégia da instituicio e as disponiveis
internamente.

Esse processo permite planejar agdes para
adquirir e desenvolver as competéncias
necessarias, por meio de planos de trabalho
e gestdo de pessoas.

Avaliagéo 360 graus
(Maltiplas Fontes)

J& a oadogcdo da Avaliagdo de
Desempenho 360 graus (feedback de
mdltiplas fontes) atende ao estabelecido
pela Lei 1.784/2008 (Brasil, 2008), que
incorporou as etapas de autoavaliagdo,
avaliagdo da chefia imediata e avaliagdo
dos pares.

Essa escolha de metodologia justifica-se

também, pelo obrigatoriedade  de
atendimento & Resolugdo COUNI n°
099/2008, que regulamenta o programa
de Avaliagdo de Desempenho dos TAEs da
UFGD e por ser reconhecida, de acordo
com Martins (2018), como a mais
democrdatica e completa.

Avaliagéo de
Desempenho no modelo
de Gestdo por
Competéncias
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ETAPAS DO PROCESSO DE AVALIAGAO DE
DESEMPENHO DOS TECNICOS
ADMINISTRATIVOS DA UFGD - PROPOSTA

Antes de adentrar na proposta de um novo modelo de Avaliagcdo de Desempenho para os
TAEs da UFGD, é necessdrio abordar algumas consideragdes sobre a trajetdéria que se
pretende tragar, uma vez que o processo depende da realidade da instituicdo para ser
elaborado.

H&, na UFGD, um fator limitante para a aplicagdo do modelo de Avaliagdo de Desempenho
proposto, que & a auséncia de um prévio mapeamento das competéncias para as
atividades.

Assim, para que o processo voltado a gestdo por competéncias ocorra da maneira como
foi idealizado, tal mapeamento acontecerd, em um primeiro momento, durante a etapa de
Planejamento do Processo Avaliativo, enquanto que a captacdo e o desenvolvimento de
competéncias se dard apds a etapa de Avaliagdo de Desempenho.

Essa sistemdatica serd utilizada até que a instituicdo tenha o mapeamento completo das
competéncias, bem como das captagdes necessdarias.

Outro fator importante a ser previamente relatado € quanto d importéncia de se realizar
uma sensibilizagdo dos servidores, tanto avaliador quanto avaliado, sobre os propdsitos da
Avaliagdo de Desempenho, mitigando as falhas que evidentemente possam ocorrer
durante o processo.

Por compreender-se que a Avaliagdo de Desempenho dos TAEs deve ser realizada de
forma ciclica e continua, serd apresentada a seguir, uma visé@o geral do processo avaliativo
a ser aplicado aos servidores Técnico-Administrativos da UFGD.

. + o0l
* .......

K * . 9000000
. . M 000000 o
+ - S 000000 o
X % 00006000 .
K : 00006000 .
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ETAPA I - Planejamento:

Etapa que envolve a discusséo e d
elaboragdo pelas unidades
administrativas, do planejamento de
trabalho setorial e individual dos
servidores, com a definicdo das
atribuigdes, dos processos de trabalho,
metas e competéncias individuais e do
ambiente organizacional.

ETAPA Il - Reviséo/Ajuste:

Etapa em que sdo repassadas as
metas pré-estabelecidas para
apresentar um feedback inicial daquilo
que j& fora realizado e relatar as
mudangas de modo formal, em caso
de necessidade.

ETAPA lll - Avaliagéo de Desempenho:
Etapa de registro, por meio de
formuldrio eletrénico, da atuagdo
profissional do servidor durante o
periodo avaliativo. Compdéem 0s
registros: a autoavaliagdo do servidor,
a avaliagdo dos pares e a avaliagdo
da chefia imediata.

ETAPA IV - Validagéo/feedback:

Etapa que consiste na andlise, pela
equipe, dos pontos positivos e
negativos dos resultados
diagnosticados nos registros da
Avaliagdo de Desempenho.

y 164

Proposta de Processo Avaliativo
para os Téchico-Administrativos
da UFGD

Etapa IV
Validagao/
feedback

v

Nota-se que uma etapa complementa e
alimenta a proxima e ao final da etapa
IV, a realimentagdo tera grande
importancia para o novo ciclo avaliativo,
principalmente para as politicas de
gestdo de pessoas.

O foco deste tipo de Avaliagdo de Desempenho,
portanto, estd no desempenho do colaborador em
relagdo ds competéncias necessdrias para o seu

cargo, e ndio em comparagoes subjetivas com
outros colaboradores. Isso, por si s, ajuda a

mitigar problemas como: parcialidade do

avaliador, leniéncia, entre outros.
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CONSIDERAGOES FINAIS

A Avaliagdo de Desempenho no setor pUblico apresenta-se como uma importante
ferramenta de gestdo de pessoas, na medida em que disponibiliza informagdes
necessdrias ao planejamento e elaboragdo de politicas voltadas ao desenvolvimento das
organizagdes.

No cendrio das Instituicées Federais de Ensino Superior, apesar dos avangos ao longo do
tempo, este tipo de avaliagdo ainda se apresenta como um grande desafio, uma vez que
frequentemente produz resultados insatisfatorios.

Diante dessa realidade, buscou-se analisar o atual processo de Avaliagcdo de Desempenho
dos servidores Técnico-Administrativos em Educagdo da UFGD, apontando os principais
problemas e oferecendo contribui¢cées.

O que se verificou através da andlise do atual processo utilizado pela UFGD foi a sua

’ preméncia necessidade de reformulagdo. Instituido em 2008, através da Resolugdo do

Conselho Universitario (COUNI) n° 099, nunca passou por atualizacdo e contém

preceitos jamais cumpridos, como a implementacdo gradativa da terceira etapa, que
compreende a avaliagdo dos pares, chefia e usudrios.

Ainda que esteja em consondncia com a Lei 11.091/2005, que relaciona a progresséo
’ por mérito do servidor ao alcance da pontuagdo minima exigida no Programa de
Avaliag@o de Desempenho, ndo segue as diretrizes do Decreto 5.825/2006, que vincula

O programa a uma politica de gestdo de pessoas.
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Acrescenta-se também, que a instituicdo
ndo atende aos preceitos e diretrizes
estabelecidas pela Lei n° 1.784/2008 (Brasil,
2008) que criou a nova sistemdtica da
avaliagcéo de desempenho nas Instituicdes
Federais de Ensino.

Para o inicio do processo, a citada Lei
estabelece que metas de desempenho
individual e intermedidrio, sejam definidas
por critérios objetivos previaomente
pactuados entre o servidor, a chefia e a
equipe de trabalho, compondo entdo, o
Plano de Trabalho de cada unidade do
orgdo ou entidade.

Assim, a inexisténcia do Plano de Trabalho
surge como um grande obstdculo para a
consecucgd@o dos objetivos institucionais. Tal
lacuna ndo apenas suscita incertezas no

servidor quanto das expectativas da
organizagdo em relagdo a suas
responsabilidades, mas também impde

dificuldades @ chefia no momento da
avaliagdo.

De acordo com o diagnéstico realizado, o

Processo de Avaliagdo de Desempenho dos
TAEs da UFGD também deixa de atender
finalidades essenciais, como: proporcionar
condicées favordveis da melhoria dos
processos de trabalho; identificar e avaliar o
desempenho coletivo e individual dos
servidores, consideradas as condigées de
trabalho; dimensionar as necessidades
institucionais de pessoal e de politicas de
sadde ocupacional; subsidiar a
movimentagdo de pessoas e oferecer
feedback aos servidores

Tudo isso leva a conclusGo de que a
Avadliagdo de Desempenho dos TAEs da
UFGD é utilizada tdo somente, como
recurso para a progressdo por mérito.

A perspectiva dos entrevistados valida essa
afirmacdo. Conforme relatado por esses
servidores, além da ndo conformidade com
as diretrizes mencionadas, identificam-se
falhas e lacunas em todo o processo.

Entre os problemas apontados, destacam-
se: deficiéncias no sistema utilizado para as

y 18 4

Avaliagbes de Desempenho (UFGDNet);
inexisténcia ou insuficiéncia de informagdes
que possibilitemn tomadas de decisées
voltadas ao desenvolvimento do servidor e
movimentagcdo de pessoas; auséncia torno
sobre os resultados das avaliagoes;
relut@ncia e receio por parte das chefias em
avaliar e falta de interesse por parte dos
demais servidores; desconfianca nos
resultados, entre outras questdes.

Diante desse diagndstico foram realizadas
propostas de melhorias e de um novo
modelo para o processo de Avaliagdo de
Desempenho dos TAEs UFGD, idealizado
dentro dos par@metros legais da lei 11.091/05.

Por fim, acredita-se que este estudo venha
a contribuir para o aprimoramento do
processo de Avaliagdo de Desempenho dos
TAEs da UFGD, tornando-o mais eficaz e
alinhado das necessidades da instituicdo e de
seus servidores.

Entre as limitagcdes desta pesquisq,
destaca-se a falta de mapeamento dos
processos e fluxos na UFGD, o que impede a
integragdo destes elementos ao processo
de avaliagdo de desempenho. Isso também
dificulta a criagdo de uma matriz de
competéncias com conexdes especificas
NOS CArgos e processos.

A sugestdo do modelo, onde esse
levantamento se dard inicialmente no
decorrer do processo de avaliagdo, pode, no
entanto, contribuir para o desenvolvimento
de um futuro banco de competéncias.

Importante ressaltar também, que o
modelo ndo foi desenvolvido com a
participacdo de todos os niveis de
servidores necessdrios para a realizagdo de
uma tarefa de tal amplitude e
complexidade. Assim, é indiscutivel que seja
objeto de andlise por parte de outros setores
da instituicdo que possam oferecer
contribuicdes para sua estruturagdo.

Recomenda-se, para as pesquisas futuras,
estudos que realizem um mapeamento de
competéncias de forma completa, por
unidade, processos e cargos a fim desenhar
uma matriz de competéncias.
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