s

UNIVERSIDADE DE BRASILIA

FACULDADE DE EDUCACAO

MESTRADO PROFISSIONAL EM EDUCACAO
GESTAO DE POLITICAS E SISTEMAS EDUCACIONAIS

ROGERIO FAGUNDES MARZOLA

AVALIACAO DE DESEMPENHO NA UNB: 0S SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM

ESTAGIO PROBATORIO

Brasilia-DF
Marco/2016



ROGERIO FAGUNDES MARZOLA

AVALIACAO DE DESEMPENHO NA UNB: 0S SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM

ESTAGIO PROBATORIO

Dissertacdo de Mestrado Profissional
apresentada ao Programa de Pds-Graduacao
em Educacdo e da Universidade de Brasilia
como requisito parcial para a obtencdo do
titulo de Mestre em Educacdo, sob a
orientacdo da Professora Doutora Girlene

Ribeiro de Jesus.

Brasilia-DF
Margo/2016



FM393a

Fagundes Marzola, Rogério

AVALIAGAO DE DESEMPENHO NA UNB: OS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM ESTAGIO PROBATORIO /
Rogério Fagundes Marzola; orientador Girlene

Ribeiro de Jesus. -- Brasilia, 2016.

184 p.

Dissertagdo (Mestrado - Mestrado Profissional
Educagdo) -- Universidade de Brasilia, 2016.

1. EDUCACﬁO. 2. AVALIACﬁO DE DESEMPENHO. 3.
GESTAO DE PESSOAS. I. Ribeiro de Jesus, Girlene
orient. II. Titulo.

em

r




>

™

Universidade de Brasilia

Faculdade de Educagéo
Mestrado Profissional em Educacéo
Gestao de Politicas e Sistemas Educacionais

Dissertacao de Mestrado
Banca Examinadora Brasilia, 28/03/2016.

Prof.2 Dr.2 Girlene Ribeiro de Jesus- FE/UnB
Presidenta

Prof.2 Dr.2 Maria Abadia da Silva - FE/UnB
(Examinadora Interna — Universidade de Brasilia)

Profd. Dra. Maria Fatima de Sousa — FS /UnB

(Examinadora Externa — Faculdade de Saude -UnB)

Prof°. Dr. José Vieira de Sousa — FE/UnB

(Examinador suplente — Faculdade de Educacéo - UnB)



RESUMO

A presente pesquisa versa sobre avaliacdo de desempenho dos servidores técnico-
administrativos em estagio probatdrio na UnB, entre os anos de 2012 e 2015, e visa identificar
se a avaliagdo de desempenho estd associada as metas de planejamento institucional, assenta-
se em elementos que caracterizam a gestdo democratica, e assim desenvolve papel formativo
para os trabalhadores técnico-administrativos em educacdo que Se encontram em estagio
probatorio. A avaliacdo de desempenho deve ser concebida para o alcance de metas
institucionais, para a capacitacdo e reflexdo dos servidores e para a coletivizacdo das
responsabilidades. Ela enfrenta dificuldades no servico pablico na afirmacéo da funcdo social,
a qual questiona a simples transposicéo de regras e procedimentos do setor privado, e almeja-
se que a mesma rompa a subjetividade, se torne democratica e seja provida de instrumentos
adequados. A legislacdo prevé a mesma de forma objetiva e com mudltiplos avaliadores,
vinculada ao planejamento institucional, a formacéo dos servidores e ao desenvolvimento na
carreira, relacionada aos objetivos sociais da Instituicdo, com carater coletivo e pedagogico,
impulsionando nos servidores a visao critica da sua funcéo social. O objetivo da pesquisa foi
identificar os alcances e limites do processo de avaliagdo de desempenho dos servidores
técnico-administrativos em estadgio probatério na UnB. Para tanto, o presente estudo
contemplou as abordagens quantitativa e qualitativa. Foi utilizada a andlise documental,
entrevistas e questionarios, para identificar as percepc¢des e opinides dos gestores e servidores
técnicos com relacédo a avaliacao de desempenho. Na opinido dos entrevistados e respondentes
dos questionérios, a avaliacdo de desempenho permanece um ritual burocratico, embora tenha
pontos de melhora em relacdo a Resolucdo anterior, porem ha um grande vacuo em relacéo a
capacitacdo inicial dos novos servidores principalmente no uso dos principais sistemas

utilizados na Universidade.

Palavras-chave: Avaliagdo de Desempenho, Gestdo Publica, Universidade, Gestdo de

Pessoas



ABSTRACT

This research deals with performance evaluation of the technical and administrative staff on
probation at UnB , between the years 2012 and 2015 , and aims to identify the performance
evaluation is associated with institutional planning goals , is based on elements that
characterize democratic management , and thus develops formative role for technical and
administrative workers in education who are on probation . Performance evaluation should be
designed to achieve institutional goals for training and consideration of the servers and the
collectivization of responsibility. It faces difficulties in the public service in the affirmation of
social function, which questions the simple transposition of rules and procedures of the
private sector, and the aim is to break the same subjectivity, become democratic and be
provided with appropriate instruments. The legislation provides the same objectively and with
multiple evaluators , linked to institutional planning , training of servers and career
development related to social objectives of the institution , with collective and pedagogical
character , boosting the servers critical view of their role social. The objective of the research
was to identify the scope and limits of the performance evaluation process of technical and
administrative staff on probation at UnB. Therefore, this study included quantitative and
qualitative approaches. It was used to document analysis, interviews and questionnaires to
identify the perceptions and opinions of management and technical servers with respect to
performance evaluation. In the view of respondents and respondents of the questionnaires, the
performance evaluation remains a bureaucratic ritual, although improvement points from the
previous resolution, but there is a big vacuum in relation to the initial training of new servers

mainly in the use of the main systems used in University.

Keywords: Performance Evaluation, Public Administration, University, People Management



AD

APO

BCE

CAC

CAD
CONSUNI
CGP

CIS

CNS - PCCTAE

COGED
DAS
DCADE
DEG
DGP
EAD
EBSERH
ENAP
ENEM
FACE

FASUBRA

FE
FM
FS
GPPC
GT
IBGE
ICS
IFES

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Avaliacdo de Desempenho

Administracdo por Objetivos

Biblioteca Central

Coordenadoria de Acompanhamento da Carreira
Conselho Administrativo

Conselho Universitario

Camara de Gestdo de Pessoas

Comisséo Interna de Supervisdo da Carreira

Comissdo Nacional de Supervisdo do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educagdo Superior
Coordenadoria de Gestédo de Desempenho

Designacéo de Assessoria Superior

Diretoria de Capacitacdo, Desenvolvimento e Educacao
Decanato de Graduacgéo

Decanato de Gestdo de Pessoas

Educacéo a Distancia

Empresa Brasileira de Servi¢os Hospitalares

Escola Nacional de Administracdo Publica

Exame Nacional do Ensino Médio

Faculdade de Economia Administracdo e Contabilidade

Federacdo de Sindicatos de Trabalhadores Técnico-Administrativos em

Instituicdes de Ensino Superior Publicas do Brasil
Faculdade de Educagéo

Faculdade de Medicina

Faculdade de Ciéncias da Saude

Gestao de Pessoas por Competéncias

Grupo de Trabalho

Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
Instituto de Ciéncias Sociais

InstituicOes Federais de Educagdo Superior



IFET
IPEA
LDB
MEC
MPOG
PCCTAE
PDI
PDIC
PROCAP

PROGED

REUNI
SAA

SINASEFE

SIPES
SRH
RH
UAB
UFSM
UnB
UFRN
TAES

Institutos Federais de Educacdo Tecnoldgica

Instituto de Pesquisas Econdmicas Aplicadas

Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo Nacional

Ministério da Educacao

Ministério de Planejamento Orgamento e Gestdo

Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo
Plano de Desenvolvimento Institucional

Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira
Coordenacéo de Capacitagédo

Programa de Avalia¢do de Desempenho dos Servidores Técnicos
Administrativos em Educacédo

Reestruturacdo e Expansédo das Universidades Federais.
Secretaria de Administragdo Académica

Sindicato Nacional dos Servidores Federais da Educacdo Bésica,
Profissional e Tecnoldgica

Sistema de Pessoal

Secretaria de Recursos Humanos

Recursos Humanos

Universidade Aberta do Brasil

Universidade Federal de Santa Maria

Universidade de Brasilia

Universidade Federal do Rio Grande do Norte

Técnicos Administrativos em Educacéo



LISTA DE TABELAS

Tabela 1: Para 54 pessoas no universo, amostra de 35.........cccvvevevieneenecieceese e 79
Tabela 2: Para 425 pessoas no universo, amostra de 79........cccccevveieveeveecieceeseenens 79
Tabela 3: Para 54 pessoas no universo, amostra de 35........ccccovverenienieeneeiee e 80
Tabela 4: Para 425 pessoas no universo, amostra de 79........cccocevevieneeninieneeneenenn 80

Tabela 5:Relacéo de idade dos trabalhadores conforme a resolucdo vigente de estagio
PAIA OS IMNIESIMIOS ...t etteeesttieestteeastttesteeeabeeessteeessbeeeasbeeeasbe e e asbe e e ssbe e e aab e e e anb e e e nsb e e e nnbe e e nnbeeennbeeennees 81
Tabela 6:Relacdo de sexo dos trabalhadores conforme a resolucéo vigente de estagio
PAIA OS MESIMOS ... .ceeeeeiiriesiee et sse e re e st e e e e st e re e as e e ne e ase e e ame e asn e e s e e ann e e aneeanneenne e e neennneenns 81
Tabela 7:Relacdo de escolaridade dos trabalhadores conforme a resolucdo vigente de
ESLAQIO PAra 05 IMESITIOS .. .eevievieiteeteereiteesteeresseesteeeesseesteessesseesseeteeseesseesseasseaseeteensesseesseeneenns 82
Tabela 8:Relagéo de classe do cargo dos trabalhadores conforme a resolucgéo vigente
dE €StAQIO PAra 0S MESIMIOS .....uevireeiietereeseetente e eete st e e st be st et be st e b esessesbe e eseabeseeseeresbeteseasesens 82
Tabela 9:Relacdo de area de lotacdo dos trabalhadores conforme a resolucao vigente
de eStAQI0 PAra 05 MESITIOS ......veiveereiureiteesteeeestees e eae s e steesesteesteeteaseesaeesseassesseesseeneesseesseennens 83
Tabela 10 — resolucdes sobre estagio probatorio -...........coceevriieneiinieneee e, 85
Tabela 11- frequéncias e percentuais sobre as resolugdes de estagio probatorio..87
Tabela 12 — Teste de SIgnIfICANCIA.........c.ccoveiiiiiece e 87



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Dimensdes utilizadas na elaboracdo dos questionarios e roteiros de
entrevistas, e suas relacfes Com 0S ODJELIVOS. .......cccvviiiiicie e 70
Quadro 2 — Resultados da Categoria 1: adequacéo da avaliagdo de desempenho atual, dos
servidores regidos pela resolugao 004/98...........ccooiiiiieiiie e 94

Quadro 3 —adequacéo da avaliacdo de desempenho atual, dos servidores regidos pela
o] LU o To I 00 i TSR 95

Quadro 4 —expectativas de um processo de avaliacdo, dos servidores regidos pela
FESOIUGED 004/98........ooneeieiieeeeee ettt 99

Quadro 5 — Descricdo de expectativas de um processo de avaliacdo, dos servidores
regidos pela resolucao 005/98...........coveiiiieieee e 101

Quadro 6 — Relatos ou proposicdes adicionais ao processo de avaliacdo de
desempenho, dos servidores regidos pela resolu¢ao 004/98............cccocceveereiinnnennsennen 106

Quadro 7 — Relatos ou proposicdes adicionais ao processo de avaliacdo de

desempenho, dos servidores regidos pela resolu¢ao 004/98............ccccocevveveiieceeveceenn. 107



SUMARIO

SUJEITO E OBJETO DA PESQUISA: UM ENCONTRO SINGULAR. ......ocvvvvrnnn, 12

CAPITULO 1- O ESTADO E AS POLITICAS EDUCACIONAIS: CENARIOS DAS

TRES ULTIMAS DECADAS. ..o oot e e e e e et ateesatasaraeesaesssseesaraessaessaressnans 17
1.1 ADMINISTRAQAO PUBLICA, REFORMA DO ESTADO E GERENCIALISMO .. .ueutuieiteteeeeeeeseeaeeensneeseasnsnsneeaens 17
1.2 GERENCIALISMO E AVALIA(;AO DE DESEMPENHO NO CONTEXTO DA ADMINISTRACAO PUBLICA ............ 21

1.3 GERENCIALISMO INTRODUZIDO POR PAULO RENATO E SUA EXTENSAO AOS MODELOS DE AVALIACAO

............................................................................................................................................................ 22
1.4 DA ADMINISTRAGCAO POR OBJETIVOS A GESTAO POR COMPETENCIAS ......ccuvtiiiieeeeeeeiriiieneeeeeeeannnnens 27
1.5 O MODO DE PRODUCAO E O SIGNIFICADO DA FORMAGAO, POLIVALENCIA E COMPETENCIA............... 29
1.6 A GESTAO POR COMPETENCIAS .....uuuuuuuuuuununnnnnnnnnannnnn s s s a s s s s s s s s e s s e s aans 32
1.7 A GESTAO POR COMPETENCIAS NO PCCTAE ... s 36

CAPITULO 2 CONCEITOS E SEUS EFEITOS DA POLITICA PUBLICA NA

EDUCAGAD ..ottt 38
2.1 O EXAME NACIONAL DE CURSOS (ENC) — CARACTERISTICAS E RELAGAO COM A AVALIACAO DE
DESEMPENHO DOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCAGAO. .....evtiieiiiiiiireeeieeesssannrneeeeeesssnnnnneeeeeesens 38
2.2 O SISTEMA NACIONAL DE AVALIACAO DA EDUCACAO SUPERIOR - SINAES, SUA
RELACAO COM A AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM

=101 07-Y Y@ TSR 41
2.3 A COMPREENSAQO DA AVALIAGAO . ... ciiieititie i et eeeeeeettia e e e e et e e ettt seeeeeeseabaa e seeeeee sttt aeeeeesssstannaaeasaees 43
2.4 A AVALIACAO DE DESEMPENHO ......ocooiiiieieieeee ettt en et s enneeans 46
2.5 A LEGISLACAO E AS POLITICAS PUBLICAS QUE NORTEIAM A AVALIACAO DE
ST = V= =N T LR 54
2.6 A AVALIACAO DE DESEMPENHO NA UNB......c.coviviiiieeeieeieeeseteeeeeseeesseseesieseessasses s seseenensanns 58
CAPITULO 3 - O REFERENCIAL TEORICO-METODOLOGICO........cocoovevvererenne. 63
3.1 O PERCURSO TEORICO-METODOLOGICO DA PESQUISA....uituiiitieeitiietieiiteetniettnessieessessneessnsessnessnenes 63
3.2 PERCURSO METODOLOGICO DA PESQUISA. . .cuuiitiiiiiitie et e e et e et e et et e s st e e sa s s s e st e saneasbaeees 64
1.1.1 A AMOSTRA DA PESQUISA .....ooeiieieeeeeeeete ettt s ettt ne e saeen s 66
1.1.2 OS INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS ......oviiiiieeiieeeeee s 68
1.1.3 APLICACAO DOS QUESTIONARIOS .......ooveveeieeieeeeeeeeteee et es e en e n e 71
1.1.4 PROCEDIMENTOS PARA A REALIZACAO DAS ENTREVISTAS SEMI-ESTRUTURADAS.
....................................................................................................................................................... 72
1.1.5 PROCEDIMENTOS PARA A ANALISE DOS DADOS.........coiveieeeieeeeeeeeeeee e 73
CAPITULO 4 — ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA ......ooveeeeeeeeeeeeereesennenenans 76

4.1 A EDUCACAO E O PCCTAE: UMA POLITICA DE VALORIZAGCAO DOS TRABALHADORES EM UNIVERSIDADES
=] =TI 0N T 76



4.2 APRESENTACAO DA PESQUISA ....uuiiiti i eiittee e ettt e e e eae e e et te e e e et ee e et e e e eta e e s ettn e e esaaeesataneasestnsasesnneeesen 78
4.3 RESULTADOS OBTIDOS DOS QUESTIONARIOS APLICADOS AOS TRABALHADORES TECNICO-

ADMINISTRATIVOS ...ttt bbb bbb bbbt 84

4.4 PERCEPGAO DOS GESTORES DA AVALIAGAO NO ESTAGIO PROBATORIO .....cuvvivviiiiieieinininnnneeeens 109
INSTRUMENTO: PROPOSTA DE PROJETO DE LEI ... 119
ELEMENTOS PARA REFLEXAOQ ....c.cooviiiiceceeeeie et 120
REFERENCIAS ..ottt 123
APENDICES ... ..o 130
APENDICE | - ROTEIRO DE ENTREVISTAS PARA OS/AS GESTORES/AS.......... 130
APENDICE Il - ROTEIRO DE QUESTIONARIO PARA SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS EM ESTAGIO PROBATORIO ..o 133
ANEXOS e 137
ANEXO | - PROPOSTA DE PROJETO DE LEI N° 12016 ... 137
ANEXO Il - RESOLUCAO DO CONSELHO DE ADMINISTRACAO N° 004/98 ...... 160

ANEXO Il - RESOLUCAO DA CAMARA DE GESTAO DE PESSOAS N° 005/13... 166



12

SUJEITO E OBJETO DA PESQUISA: UM ENCONTRO SINGULAR.

A presente dissertacdo, apresentada no ambito do Programa de Pds-Graduacdo da
Faculdade de Educacédo (FE), da Universidade de Brasilia (UnB), na area de concentracdo Gestdo
de Politicas e Sistemas Educacionais, como requisito para obtencdo do titulo de Mestre em
Educacdo, tem como objeto analisar os impactos e limitagdes do processo de avaliacdo de
desempenho dos servidores técnicos administrativos em estagio probatorio na UnB entre 0s anos
de 2012 a 2015. A pesquisa pretende contribuir nesse processo, uma vez que propde a
identificar como se estabelecem esses aspectos nos atuais modelos de gestdo de desempenho
em vigor na instituicdo, apoiando assim a construgéo e gestdo de informagdes sobre gestdo de
desempenho na UnB, fornecendo subsidios para a revisdo do modelo, bem como
estabelecendo proposicoes para a complementacdo da legislacdo vigente.

Desde o inicio de nosso percurso no ambiente universitario, primeiro como servidor
técnico administrativo em educacdo e posteriormente como aluno da graduagdo no Instituto
de Quimica na UnB, e como ativista sindical que escolhi ser, desejava verificar o impacto da
implantacdo do PCCTAE instituido pela lei 11091/2005 que possuia em seu bojo a formacéo
profissional como um elemento relevante em uma politica de pessoal inclusiva e
comprometida com um servico publico de qualidade e socialmente responsavel.

Como estudante e servidor técnico fui instigado a identificar as acGes de capacitacdo
dos técnicos, assistentes e auxiliares de laboratorio aplicadas naquela unidade, a intencédo foi
analisar os primeiros resultados estabelecidos pelo Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE) pelo Curso de Capacitacdo na formacéo
profissional dos técnicos, assistentes e auxiliares de laboratério do Instituto de Quimica da
Universidade de Brasilia (UnB), no que isso influenciou na percepcao sobre as atividades
desempenhadas, e propostas de ajustes ao Curso de Capacitacdo que foi implementado.

O passo seguinte se deu na especializagdo, em que trabalhei com o tema da avaliacdo
de desempenho dos servidores técnico-administrativos estaveis numa perspectiva
emancipatdria e de fortalecimento institucional, com o objetivo de identificar a existéncia de
um processo formal ou ndo de avaliagdo de desempenho, a compreensdo que este publico
possuia do processo de avaliacdo, a abrangéncia da avaliacdo enquanto um processo de
gestdo, assim como identificar modificagdes que tenham sido efetivadas em decorréncia do
processo de avaliacdo de desempenho, e ainda coletar sugestdes e opinides que auxiliassem na

construcdo e implementacdo da avaliagcdo de desempenho no conjunto da Instituicéo.
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A avaliacdo de desempenho é uma das mais ricas ferramentas no planejamento

estratégico e na gestdo de pessoas.

Visa, continuamente, estabelecer um contrato com os funcionérios referente aos
resultados desejados pela organizacdo, acompanhar os desafios propostos,
corrigindo os rumos, quando necessario, e avaliar os resultados conseguidos [...]
visa, além de estabelecer os resultados a serem perseguidos pelos individuos,
acompanhar o processo de trabalho e fornecer feed-back constante. (PONTES, 1999,
p.24-25).

Entretanto, ainda prevalece um quadro em que, por diversas vezes, a avaliagdo nédo
ocorre, ou é realizada de forma burocrética, com a entrega de um formulario nos setores, onde
0S gestores tentardo lembrar-se de como foi 0 ano de trabalho, mas destacardo apenas os
meses finais, e ainda, esse relatorio sera encaminhado para o setor Gestdo de Pessoas, restrito
a definicdo de aprovacdo ou ndo nas fases do estagio probatdrio, avanco de um padréo de
vencimento na tabela salarial ao servidor, com posterior arquivamento, sem que tenha tido
qualquer significado no planejamento estratégico do setor ou na percepcao do servidor sobre
seu trabalho, nem lhe conferindo possibilidades e metas de capacitacdo, valorizacdo e
emancipacao na forma de ver seu trabalho e seu processo de aprendizagem constante.

Nas Universidades tem-se a necessidade de estruturar a avaliagdo para construir e
controlar o estabelecimento de metas, as perspectivas de planejamento do trabalho nos
distintos setores, e 0s compromissos sociais devidos pela Instituicdo e seu quadro de pessoal a
sociedade. Com a avaliacdo, agrega-se ainda a identificacdo de limitacdes, com sugestbes ou
metas para sua superagéo, e a progressdo na tabela salarial, ainda que dentro de parametros
estabelecidos na lei 11091/05 (BRASIL, 2005), como elemento de estimulo. Por outro lado,
deparamo-nos com a existéncia de gargalos, as metas de qualificacdo enfrentam diversos
limites para avancar da previsdo existente no formulario de avaliacdo, se deparando diante de
limites financeiros, logisticos do setor de trabalho, de elaboracdo, de envolvimento e
compreensdo dos gestores, entre outros.

Nesse marco, 0s questionarios e entrevistas objetivaram determinar consideracdes de
servidores e de gestores que atuam na UnB, visando levantar aspectos, visGes e
caracterizagdes que ajudem no processo continuo de desenvolvimento e apropriacdo dos
resultados das avaliagdes, visando identificar os significados e compreensdes que decorreram
do processo de avaliacdo, e apontar elementos que, dentro do referencial tedrico, possam ser
incorporados nos debates do novo modelo de avaliagéo de desempenho da UnB, bem como
constituir subsidios que alicercem trabalhos posteriores sobre essa tematica.

A questdo de pesquisa proposta foi:
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A avaliacdo de desempenho esta associada as metas de planejamento institucional,
assenta-se em elementos que caracterizam a gestdo democratica, e desenvolve papel
formativo aos trabalhadores técnico-administrativos em educacdo que se encontra em estagio
probatério na UnB?

Objetivo geral foi analisar os alcances e limitagGes da avaliagdo de desempenho
dos servidores técnico-administrativos em estagio probatério na UnB entre os anos de 2012 e
2015.

Nos objetivos especificos pretendeu-se:

1) Detectar nas opinides de servidores e gestores, referentes as avaliacbes de
desempenho, lacunas dos modelos de gestdo, de competéncias dos servidores, bem como
lacunas de iniciativas gerenciais;

2) Relacionar as principais caracteristicas de avaliacdo de desempenho;

3) Diferenciar as principais caracteristicas da avaliacdo de desempenho que entrou
em vigor na UnB no final do ano de 2013;

4) llustrar as percep¢oes dos servidores técnico-administrativos da UnB quanto ao
processo de avaliacdo, e que proposicdes tém para 0 mesmo;

5) Interpretar as percepc¢des dos gestores da UnB quanto ao processo de avaliagéo
de desempenho e como os resultados tém sido apropriados;

6) Distinguir as relagbes da avaliagdo de desempenho com a carreira e a
capacitacao.

A Avaliacdo de Desempenho no servi¢o publico tem como premissas a qualidade dos
servicos publicos e a fungdo social do Estado. Com a avaliagdo por competéncias, mudou-se a
perspectiva da avaliagdo, de um ritual de questbes subjetivas e comportamentais para uma
analise das potencialidades dos servidores e das necessidades institucionais. Com o
gerencialismo, esse processo fica permeado por disputas decorrentes das diferentes
perspectivas em que se vislumbra o papel e o tamanho do Estado, de como se da a avaliacdo
por resultados, e qual 0 compromisso social nas a¢fes executadas cotidianamente.

Com o advento da Lei 11091/2005, que instituiu o Plano de Carreira dos
trabalhadores técnico-administrativos em educacdo na esfera federal, a avaliacdo de
desempenho passou a ser considerada instrumento de gestdo associada ao planejamento
institucional, vinculada a promocdo desses trabalhadores em sua carreira, e abarcando uma
perspectiva pedagogica e formativa desses trabalhadores. Esse segmento do servigo publico é
particularmente relevante para a gestdo publica, pois abrange uma carreira composta por 322

diferentes cargos ou funcdes, e que esta legalmente estabelecida na perspectiva formativa, se
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contrapondo em parte ao produtivismo. Entretanto, passados 10 anos da instituicdo da lei, os
processos de implantacdo de modelos de gestdo de desempenho ainda s&o incipientes em
diversas instituicdes, o que permite pouco feedback das iniciativas e resultados dos programas
implantados.

Nos trabalhos e publicacdes relacionados a avaliacdo de desempenho no servigo
publico, e especificamente nas Universidades, pouco foi desenvolvido de 2005 a 2014,
periodo de vigéncia do PCCTAE, geralmente constatando a inexisténcia de modelos de gestéo
de desempenho. Esse quadro reflete a incipiéncia do modelo de gestdo proposto e a
morosidade na implementacdo dos dispositivos legais. Como se vé no levantamento de
Chansis (2013) junto a 25 Universidades Federais. O estudo de caso da Universidade Federal
de Santa Maria, realizado por Chansis (2013), promoveu uma andalise mais detida da situacao
da implantacdo do programa de avaliacdo de desempenho naquela institui¢do, apoiando-se em
analises documentais e na trajetdria da pesquisadora, que atuou nesse processo de construcao
do modelo. Na Universidade de Brasilia, ha monografias que abordam a discussdo, mas que
ndo se deram no contexto presente, em que esta sendo implantado um novo modelo de gestdo
de desempenho para os servidores em estagio probatorio, e que posteriormente referenciara as
avaliagOes dos demais servidores.

Sendo a avaliacdo de desempenho um instrumento gerencial e pedagdgico, a mesma
precisa impulsionar a fixacdo das metas institucionais, a discussdo e pactuagdo com as
equipes de trabalho, o redimensionamento dos fazeres, a mensuracdo dos resultados obtidos
pelos trabalhadores, a discussdo das competéncias e o estabelecimento de iniciativas de
formacéo, a ampliagdo dos sujeitos sociais que avaliam o trabalho individual e o desempenho
institucional, e fornecer o feedback global dos trabalhadores, das equipes e da instituicéo,
realimentando assim o planejamento estratégico.

Para efeito de organizacao deste trabalho e composicdo do texto, esta dissertacdo
foi dividida em quatro capitulos, além da Introducdo e Consideracfes Finais, a saber:

O Capitulo 1, O Estado e as politicas educacionais: Cendrios das trés ultimas
décadas, traz um relato sucinto dos modelos de administracdo publica e a Reforma do Estado
introduzida no Brasil a partir da década de 1980.

O Capitulo 2, Conceitos e seus efeitos da politica publica na educacéo, neste
capitulo apresentamos as principais politicas educacionais implantadas no Brasil a partir dos
anos 1990 e seus efeitos na educacdo nacional somado as propostas de reforma do Estado.

O Capitulo 3, o Referencial Tedrico-Metodoldgico — Neste capitulo apresenta-se

dos caminhos tedrico-metodoldgicos da pesquisa, 0 método que foi utilizado na analise dos
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dados, a Anélise de Conteudo proposto por Bardin, assim como 0s sujeitos da pesquisa, 0S
procedimentos da coleta e andlise dos dados. O referencial tedrico foi baseado nos estudos de
Trivifios, Minayo, Bardin, Franco, Bergamini e Beraldo, Branddo e Guimardes, Chiavenato,
Lucena, Marras, Pontes, dentre outros.

O Capitulo 4, Analise dos dados da pesquisa, neste capitulo apresentamos 0s
resultados da pesquisa e a proposi¢do do instrumento legal para complementar a legislacéo

existente.

Nas Consideracdes Finais, foram feitas reflexdes sobre compreensdes dos gestores
e servidores tecnicos sobre a AD, identificando os limites e possibilidades de intervencdo na
realidade e subsidiar a constru¢do dos mecanismos de gestdo e instrumentos que permitam
operar a AD dentro do compromisso social. As analises foram desenvolvidas em torno ao
processo de planejamento do trabalho e da avaliacéo, sobre o perfil de gestdo democratica, e a

relacdo com a formacao dos trabalhadores.
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CAPI'TULOAl -O ESTADO E AS POLITICAS EDUCACIONAIS: CENARIOS
DAS TRES ULTIMAS DECADAS.

1.1 ADMINISTRACAO PUBLICA, REFORMA DO ESTADO E
GERENCIALISMO

Uma politica publica baseia-se em uma concepcéo de Estado, de homem, de
sociedade, de mundo (Mendes, 2006). A sociedade organiza-se em classes, grupos
sociais basicos, cujos conflitos constituem o meio através do qual se desenvolve em
conformidade com as transformagGes em sua estrutura econémica. O poder politico e a
organizacdo do Estado estabelecem-se para que este se oponha aos interesses reais de
todos 0os membros da sociedade. O capitalismo moderno criou sua propria organizacao
politica — o moderno Estado democratico liberal — sob o qual a burguesia pode
desenvolver seu potencial de classe. (MCLELLAN, 1977).

Assim, o Estado deve regular as relagdes para que o trabalhador desenvolva
a sua pseudoliberdade, de vender sua forca de trabalho ou de morrer de fome. Como
afirma Mendes (2006), o trabalho deixa de ter o papel mediador para que o homem
alcance seus objetivos, desejos e necessidades para a sua libertacdo, mas torna-se algo
ao qual é necessario submeter-se para assegurar a sobrevivéncia. Na sociedade
capitalista, a classe dominante ndo detém apenas o poder econémico, mas também o
politico e psicoldgico. E o controle do Estado que possibilita a manutencéo da diviséo
de classes e a conservacao da exploracdo dos trabalhadores.

Em sua acdo, a burguesia requer afirmar-se através da alienacdo e da
inculcacdo ideoldgica, para que os explorados ndo percebam ou ndo deixem de se
conformar com o processo de exploracédo e de dominacéo. 1sso requer que a educagdo e
que o trabalho ndo rompam com os valores sustentados no dia-a-dia, encontrados no
Estado, nos meios de comunicacao, nas igrejas ou na familia. Se a educacéo e o trabalho
permitirem uma apropriacdo de saberes que possa aos explorados questionar a realidade
social contraditoria em que estdo inseridos, a estrutura de poder e de reproducdo das
relagOes sociais fica ameagada.

A crise do modelo de producéo da década de 1970, a reducdo dos lucros e a

impossibilidade de manter a reproducdo do capital, desencadeando diversas lutas
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sociais, levou o neoliberalismo a apregoar a ineficiéncia do Estado de Bem Estar Social
e seu intervencionismo. A realidade, segundo Drabach (2011), é que esse modelo de
Estado ndo mais era vidvel, dada a insustentabilidade da elevagdo dos gastos sociais
diante da queda das taxas de lucro. Atribuiu-se, portanto, a ineficiéncia ao Estado, e ndo
ao modo de producdo capitalista, necessitando assim um conjunto de reformas na
organizacao do aparelho do Estado.

A década de 1980 trouxe mudanc¢as no modelo de administracdo do Estado
com o objetivo de aprimorar a eficiéncia e a eficacia do servigo publico. O modelo de
administracdo do Estado Brasileiro era prioritariamente pautado pela intervencao na
economia, principalmente pela expansdo dos servigos de bem estar social. As politicas
implementadas assentaram-se nas proposicoes de Bresser-Pereira (1996), o qual
considera que se apresentou fracassada a tentativa de criar no Brasil um Estado de Bem
Estar Social nos moldes europeus.

A crise administrativa juntou-se a crise fiscal do Estado e a burocracia foi
colocada em cheque. No servi¢o publico a qualidade era medida por cumprimento de
regras e procedimentos, mas a globalizacdo, as inovagbes tecnoldgicas, as
transformacdes sociais e a conjuntura econdmica levaram o setor publico a implantar
reformas que priorizassem mais a l6gica de resultados que a ldgica de procedimentos.

Segundo Bresser-Pereira (1998), a administracdo publica burocrética
pretendia substituir a administracdo patrimonialista na qual o publico e o privado se
confundem, em um tipo de administracdo incompativel com o capital industrial, que
requer uma clara separagédo entre o Estado e o mercado.

Assim, o capital requer uma redefinicdo do papel do Estado, para que o
mesmo ndo intervenha sobre os interesses privados, tolhendo a iniciativa e a
competitividade necessarias ao desenvolvimento econémico (DRABACH, 2011).

No Brasil, a partir dos anos 1990, durante o governo de Fernando Henrique
Cardoso, identifica-se 0 avan¢o da gestdo gerencialista em substituicdo a gestdo publica
burocratica e paternalista. Surgindo entdo a administracdo burocratica moderna,
racional-legal, sob o argumento de que “a administragdo burocratica ¢ lenta, cara, auto
referida, pouco ou nada orientada para o atendimento das demandas dos cidadios”
(BRESSER-PEREIRA, 1998, p. 241).

Enquanto a administracdo publica burocratica controla por regulamentos
detalhados, supervisdo e auditoria, a gestdo publica reduz esses controles e
aumenta o papel da administracdo por resultados, da concorréncia
administrada por exceléncia e do controle ou responsabilizagdo social
(BRESSER-PEREIRA, 2005, p. 50).
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Desse modo, a administracdo publica gerencial brasileira entra em cena em
meio ao debate da crise de governabilidade e credibilidade do Estado na América Latina
e vem acompanhada da proposta de reforma do Estado. O gerencialismo floresceu nos
governos de Margareth Thatcher na Inglaterra e Ronald Reagan nos Estados Unidos.
Nos dois paises, 0 gerencialismo no setor publico conecta-se ao empreendedorismo,
com base em um capitalismo que flexibiliza direitos e orienta as organizagdes a ter o
controle, eficiéncia, eficacia e a maxima competitividade com uma forte ligacdo com os
principios pos-fordistas da reestruturacdo produtiva da economia (PAULA, 2005).

A administracdo publica gerencial alinha-se ao Estado pds-reforma, advoga
uma alianga social-liberal e se conecta as recomendacdes do Consenso de Washington
para os paises da Ameérica Latina.

Bresser-Pereira (1996, 1998) apresenta no Plano Diretor da Reforma do
Estado duas recomendaces para o formato das atividades estatais:

| - atividades exclusivas do Estado, como a legislacdo, a regulagédo, a
fiscalizacdo, o fomento e a formulacdo de politicas publicas que continuariam sob a
administracdo do Estado por meio do Presidente e dos Ministros de Estado;

Il - e as atividades ndo exclusivas, que seriam 0s servicos considerados de
carater competitivos, as atividades auxiliares ou de apoio. Dentre estas, estdo 0s
servicos sociais, entendidos como salde, educacéo e assisténcia social, e cientificos, que
poderiam ser prestados tanto pela iniciativa privada como pelas organizac6es sociais.

Esse modelo tem implicacGes na estrutura da avaliacao.

Baseada nas configuracbes do modelo de produgdo toyotista, a gestdo
gerencial baseia-se em préaticas de avaliacdo a posteriori, como forma de
monitoramento da organizacdo e funcionamento interno. No caso das
instituigdes educacionais ao invés de um controle rigido interno, como no
caso da administracdo escolar baseada no modelo fordista, os inimeros
indices de avaliagdo cumprem a fungdo de um controle externo mascarado,
justificado em fungdo da garantia de um padrdo minimo de “qualidade”,
atuando como uma estratégia de regulacdo do sistema de ensino.
(DRABACH e MOUSQUER, 2009).

De acordo com Paula (2007), em resposta a crise do Estado, a proposta
da administracdo publica gerencial € apresentada como meio de enfrentar a crise fiscal
do pais através da administracdo profissional, autbnoma e organizada em carreiras;
descentralizacdo  administrativa; maior competitividade entre as unidades
administrativas; disciplina e controle no uso dos recursos publicos; indicadores de

desempenho transparentes; controle dos resultados.
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O objetivo é trazer para a administracdo do servi¢o publico préaticas de
gestdo originadas no setor privado. E sendo gerencialista, ndo compartilha das mesmas
crengas e préaticas da gestdo democréatica (PAULA, 2005).

Conforme assinala Paula (2005, 2007), uma tentativa de adaptar e transferir
0s conhecimentos gerenciais desenvolvidos no setor privado para o setor publico, em
gue a preocupacdo com a imagem, com a propaganda torna-se maior, por isso € mais
importante mostrar os feitos do que os meios pelos quais funcionam (PAULA, 2005).

Essa visdo da autora se contrap8e a visdo de Bresser-Pereira, para quem,

[,,,] a administracdo publica gerencial, que tenho chamado também de gestdo
publica, pressupfe a existéncia de um regime democratico, ja que seu
principio mais geral é dar mais autonomia aos gestores publicos em troca de
uma responsabilizacdo maior da sua parte, que é possivel apenas numa
democracia. Nao define, porém, qual é o tipo de democracia, se de elites, de
opinido publica, ou participativa (BRESSER-PEREIRA, 2005, p. 50).

Distinto do modelo gerencial, Paula (2005) retrata um pouco do incipiente
modelo de gestdo, chamado por ela de societal (conselhos gestores e orcamento
participativo), no qual a administracdo publica democratica orienta processos
alternativos para a gestdo publica, por exemplo, por meio dos Conselhos Gestores e 0
Orcamento Participativo, que teve suas raizes nas mobiliza¢des por redemocratizagéo
do pais pds-regime militar. Na visao societal, busca-se a implementacdo de um projeto
politico que amplie a participacdo dos sujeitos sociais na definicdo da agenda politica,
criando instrumentos que possibilitem um maior controle sobre as a¢es do Estado e
desmonopolizem a formulacdo e a implementacdo das acdes publicas. A criacdo de
espacos publicos de negociagdo e deliberacdo possibilitaria a co-gestdo, o
desenvolvimento da cidadania, e a construcdo da identidade dos envolvidos, influindo
assim em sua compreensao politica. Um aspecto relevante a se destacar na abordagem
societal levantada por Paula (2005) é de que um aparelho do Estado com caracteristicas
participativas deve ter suficiente capilaridade para as manifestacdes sociais diversas,
garantindo a legitimidade das demandas sociais, 0 que requer arranjos institucionais que
permitam e organizem essa participacdo. Transpondo essas consideracbes para a
realidade das Instituicbes Federais de Ensino Superior - IFES, essa participacdo da
sociedade tem de ser pensada em diversas esferas, desde o processo de definicdo do
Plano de Desenvolvimento Institucional - PDI, a definicdo das agdes e metas na
Universidade, a composi¢do dos oOrgdos colegiados, até sua avaliacdo institucional,
recebendo um feedback direto da sociedade, e apropriando-se dele na redefinicdo de

horizontes e na avaliagdo de seu quadro de pessoal.
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1.2 GERENCIALISMO E AVALIACAO DE DESEMPENHO NO
CONTEXTO DA ADMINISTRACAO PUBLICA

Para Bresser-Pereira (1998) o Estado tem um papel tdo estratégico que Ihe
cabe conservar unicamente as atividades que séo exclusivas dele, como a formulacdo de
politicas, a definicdo das principais instituices que organizam toda a sociedade e a
garantia de seguranca. Essa visdo gerencial ird refletir-se em proposi¢Ges sobre o
formato da estabilidade no emprego, relac6es de trabalho, remuneracdo dos servidores
publicos, nas funcBes que permanecerem na esfera diretamente estatal. Essas alteractes
influenciam também na avaliacdo/gestdo do desempenho, parametros da mesma,
objetivos e instrumentos. Os servidores publicos devem assim se tornar mais autbnomos
e mais responsaveis, numa gestao descentralizada para os niveis inferiores de execucéo,
mas mantendo centralizada na formulacdo de politicas publicas. A forma que toma a
descentralizacao é a administracdo por resultados.

No que se refere a iniciativa e responsabilidade, Lotta (2002) e Pierantoni,
Franca, Ney et al (2011) também ressaltam que a estrutura burocratica deve ser
superada, com servidores que assumam responsabilidades e deixem de ser sujeitos
passivos, sendo entdo avaliadas pelos resultados pelos quais s@o responsaveis.

Paula (2005) considera que o gerencialismo no setor publico conecta-se ao
empreendedorismo, com base em um capitalismo que flexibiliza direitos e orienta as
organizacg0es a ter o controle, eficiéncia, eficacia e a maxima competitividade com uma

forte ligacdo com os principios pds-fordistas da reestruturacao produtiva da economia.
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1.3 GERENCIALISMO INTRODUZIDO POR PAULO RENATO E SUA
EXTENSAO AOS MODELOS DE AVALIACAO

Os discursos da ineficiéncia da gestdo burocrética, da busca de novos
padrdes de eficiéncia, de qualidade e de produtividade, apontam estratégias como
empoderamento e accountability, que deveriam estar a servico da democratizacdo da
gestdo da educacdo e da descentralizacdo das decisbes, mas que situam-se num
horizonte de desobrigagdo no financiamento, e recentralizagdo via padrdes curriculares
e mecanismos de avaliacdo institucional. Ao invés de gestdo democréatica, 0 que se
propGe é estruturar em alguns locais uma Cogestdo com a sociedade, mas essa,
subordinada a diretrizes ja estabelecidas pelo poder central, ao qual deve prestar contas.
O caréter privatista é latente na acdo do MEC do periodo 1995-2002, quando a
educacdo, ja transformada em mercadoria pela rede particular, encontra no Estado um

impulsionador de seus negocios. Segundo Souza (2005)

Na &rea publica, sobra dizer que os governos terdo de investir somas
crescentes para adaptar seus sistemas educativos aos novos tempos. Novas
formas de parcerias publico-privadas deverdo ser construidas para oferecer
educacdo de qualidade a todos. O novo desse novo tempo, contudo, é a
criacdo de imensas oportunidades para o investimento privado [...] Demanda
praticamente infinita, de um lado, e possibilidades de massificacdo da oferta
de educacdo mediante pesados investimentos, de outro, S&0 uma equacao que
ao certo atraira cada vez mais o interesse de grandes grupos econdmicos para
oferecer servigos educacionais de boa qualidade a custos razoaveis. (SOUZA,
2005, p. 17)

Para 0 ex-ministro, esse processo precisa assegurar a dimensdo ética, a
cidadania e os aspectos culturais, sendo assim os limitadores desse crescimento por
meio de normas e diretrizes que regulamentem os servigcos educacionais e garantam a

sua qualidade.

A década de 70, principalmente, foi marcada por um crescimento
desordenado do ensino superior, sem nenhuma subordinacdo a regras de
qualidade nem a avaliagdes de desempenho. Explorava-se a demanda e
multiplicavam-se escolas isoladas e faculdades com pouca qualidade. O
governo ndo se preocupara em instituir mecanismos de supervisdo,
acompanhamento e controle. (SOUZA, 2005, p. 27).
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Souza (2005) destaca que o Governo estruturou essa preocupacdo desde o
planejamento, expresso no documento “Maos a Obra: proposta de governo”, escrito em
1994 por Fernando Henrique Cardoso, prevendo entre outras medidas, a reducdo das
responsabilidades executoras do MEC, centrando nas acgdes de coordenacdo e
articulacdo com os estados e municipios, formulacdo de planejamento estratégico, acdo
no Congresso Nacional para flexibilizar a legislagdo, o regime de cooperagcdo e as
aliancas com setores da sociedade, as parcerias publico-privadas, 0 empoderamento (e
responsabilizacdo) da sociedade com a criacdo de diversos Orgdos colegiados, e a
revisao dos padrdes de financiamento. Abriu-se o terreno para a aprovacdo da atual
LDB, em contraposi¢cdo ao projeto socialmente debatido, mas considerado corporativo
por Souza (2005), e as Universidades foi exigido um processo de avaliacdo de seus
resultados de ensino, pesquisa e extensao.

A orientacdo do Governo Federal passou a ser de descentralizacdo (de
recursos) e controle, em nome de uma reducéo do desvio de verbas e da corrupgéo, de
transparéncia na gestdo, e da co-responsabilizacdo das comunidades na busca de
alternativas de financiamento.

Ja sob o Governo Lula, os trabalhadores técnico-administrativos
conseguiram influir na reestruturacéo e elaboracdo de um novo plano de carreira, ainda
sob as bases do gerencialismo e vivendo as contradi¢Bes das disputas entre o publico e o
privado nos rumos do governo, mas que em muitos aspectos rompeu elementos da
I6gica privada na gestdo publica, como na definicdo da identidade desses trabalhadores,
na negacdo da ldgica produtivista, e na definicdo do papel formativo que a carreira
deveria cumprir.

A Avaliacdo de Desempenho de Servidores Técnicos Administrativos em
Educacdo (TAES) é prevista como uma das ferramentas do Plano de Cargos e Carreira
dos Técnicos Administrativos em Educagdo (PCCTAE), instituido por meio da Lei
11.091/2005. A avaliacdo de desempenho relaciona-se com o planejamento estratégico e

a gestdo de pessoas. Nas palavras de Pontes (1999)

visa, continuamente, estabelecer um contrato com os funciondrios referente
aos resultados desejados pela organizacdo, acompanhar os desafios
propostos, corrigindo os rumos, quando necessario, e avaliar os resultados
conseguidos [...] visa, além de estabelecer os resultados a serem perseguidos
pelos individuos, acompanhar o processo de trabalho e fornecer feedback
constante. (PONTES, 1999, p.24-25).
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Entretanto, ainda prevalece um quadro em que, por vezes, a avaliacdo nédo
ocorre, ou é realizada de forma burocratica, com a entrega de um formulario nos
setores, onde as geréncias tentardo lembrar-se de como foi o ano de trabalho, mas
destacarao apenas os meses finais.

E ainda, esse relatorio serd encaminhado para o setor de pessoal, restrito a
definicdo de promogéo ou ndo de um padrdo de vencimento ao servidor, com posterior
arquivamento sem que tenha tido necessariamente significado no planejamento
estratégico do setor ou na percepc¢édo do servidor sobre seu trabalho, nem Ihe conferindo
possibilidades e metas de capacitacao.

A avaliacéo e prevista no PCCTAE como parte do processo de melhoria do
servico publico e de progressdo salarial dos trabalhadores. Para tal, é necessario
discutirmos a perspectiva que a avalia¢do deve tomar. Os modelos de gestdo neoliberal
e gerencial tratam a matéria na logica produtivista e como ferramenta para retirar
direitos estabelecidos constitucionalmente. O Projeto de Lei de n° 248/1998 em
tramitacdo no Congresso Nacional estabelece a avaliacdo na perspectiva de definir
mecanismos extras para a perda do cargo por servidores publicos, a partir de critérios de
avaliacdo unilaterais.

Em uma visdo distinta do que esta disposto no referido projeto de lei, a
avaliacdo de desempenho pode ser constituida numa relacdo acordada entre os
trabalhadores e a administracdo, estruturada para ser um mecanismo estratégico de
gestdo de pessoas e de crescimento institucional, possibilitando o planejamento e a
reflexdo de metas e politicas de gestdo, gerando uma ferramenta de feedback de gestores
e trabalhadores, e de reflexdo e formacdo dos trabalhadores na melhoria dos servicos
publicos.

Apesar da relevancia da avaliacdo de desempenho (AD) no planejamento,
na definicdo das metas, na formacdo do pessoal e na melhoria dos servigos publicos, a
legislacdo nédo estabelecia muitos aspectos para a aplicacdo da mesma, sendo recentes as
iniciativas que a detalham, e que veremos mais adiante. Esse fato torna ainda incipiente
a utilizacdo eficaz desse instrumento frente a esses objetivos.

No servigo publico federal, e no caso especifico das universidades, a
avaliacdo de desempenho na legislacdo estd agora estruturada, como ja citado com a Lei
n° 11091, de 12 de janeiro de 2005, mas também com o decreto n° 5825, de 29 de junho
de 2006.
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A avaliacdo de desempenho estabeleceu o objetivo de promover a melhoria
da qualidade dos servigos prestados a sociedade, e em uma perspectiva pedagogica,
apoiar as iniciativas de qualificacdo e capacitacdo do quadro de servidores. Entretanto,
quando falamos no terreno da legislacéo, € necessario atentar que estamos referindo-nos
ao “dever ser”, podendo a realidade apresentar-se de forma distinta.

Nos espagos de interacdo sindical com servidores de outras universidades
federais, identifiquei que nem todas as instituicbes se apropriaram desse instrumento
corretamente, existindo casos de auséncia completa de instrumentos de avaliagcdo, ou
instrumentos pautados em itens subjetivos, e a quantificacdo e analise dessa situacdo é
um dos objetivos desse trabalho.

No decreto n°® 5825/2006, o desempenho é definido como a execucdo de
atividades e cumprimento de metas previamente pactuadas entre o ocupante da carreira
e a Instituicdo Federal de Ensino (IFE), com vistas ao alcance de objetivos
institucionais, e a AD como o instrumento gerencial que permite mensurar os resultados
obtidos pelo servidor, mediante critérios objetivos decorrentes das metas, previamente
pactuadas com a equipe de trabalho.

Nesses dois instrumentos legais, se diferencia ainda que a avaliacdo de
desempenho dos servidores é um processo pedagdgico, realizada mediante critérios
objetivos, referenciada no caréater coletivo do trabalho e nas expectativas dos usuarios,
devendo haver a apropriacdo do processo de trabalho pelos servidores, inserindo-os
como sujeitos no planejamento e na construcdo do conhecimento, com uma reflexdo
critica dos mesmos acerca de seu desempenho.

A AD deveria entdo estabelecer-se como um processo que contemple a
avaliacdo realizada pela forca de trabalho, pela equipe de trabalho e pela IFE e que tem
o resultado acompanhado pela comunidade externa.

No decreto n® 5825/2006, é ainda definido o estabelecimento de Programa
de Capacitacdo e Aperfeicoamento para capacitar os servidores em linhas de: iniciacdo
ao servico publico, formacdo geral, educacdo formal, gestdo, inter-relacdo entre
ambientes organizacionais, e especifica ao seu ambiente organizacional.

No decreto n° 5707, de 23 de fevereiro de 2006, é definida a adocdo da
gestdo por competéncia, como sendo a gestdo da capacitagdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao

desempenho das fungdes dos servidores.
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Nesse contexto tedrico-legal, o decreto n°® 5825/2006 estabelece que
participem da avaliacdo todos os integrantes da equipe de trabalho e usuérios, no
minimo uma vez por ano, para subsidiar a definicdo de diretrizes para politicas de
gestdo de pessoas e melhoria da qualidade dos servicos e dos processos de trabalho,
fornecer indicadores que subsidiem o planejamento e desenvolvimento de pessoal,
identificar e avaliar o desempenho coletivo e individual, subsidiar a elaboragdo dos
Programas de Capacitacdo e Aperfeicoamento, bem como o dimensionamento de
pessoal, e ainda aferir o mérito para progressao. Para isso, 0 Programa de Avaliacdo de
Desempenho, como processo pedagogico, abrangera a avaliacdo das acOes da IFE, das
atividades das equipes de trabalho, das condi¢bes de trabalho, e das atividades
individuais, inclusive das chefias, com instrumentos estruturados, com base nos
principios de objetividade, legitimidade e publicidade.

Voltando a lei n® 11091/2005, deparamo-nos entdo com o limitador entre o
disposto e o realmente estabelecido. No texto legal, o plano de desenvolvimento
institucional (PDI) de cada IFE deve contemplar o plano de desenvolvimento dos
integrantes do Plano de Carreira (PDIC), o Programa de Capacitacdo e
Aperfeicoamento, e o Programa de AD. Para tanto, foi definido que o PDIC seria
elaborado com base em diretrizes nacionais estabelecidas em regulamento, no prazo de
cem dias, a contar da publicacdo da Lei, sendo que, a partir da publicacdo do
regulamento, as IFE disporiam de noventa dias para a formulacdo do PDIC, cento e
oitenta dias para formulacdo do programa de capacitacdo e aperfeicoamento, e trezentos
e sessenta dias para o inicio da execugdo do programa de AD.

Passados 10 anos da criagdo do PCCTAE, se verifica 0 grande atraso na
construcdo da AD nas Universidades. Na Universidade de Brasilia (UnB), Instituicdo
que foi estudada nessa pesquisa, 0 modelo de AD realizada até antes do PCCTAE era
baseado em aspectos subjetivos e pouco afetos ao planejamento e a definicdo de
capacitacdo dos servidores, sendo apoiado em tracos de personalidade. Por um periodo
chegou a ser aprovado, embora ndo implementado, um programa de gestdo de
desempenho (PROGED) que foi contestado pelos servidores.

E nessa situacdo a progressdo por meérito passou a ser automatica para 0s
servidores estaveis, e baseados no antigo formulario para os servidores em estagio
probatdrio, apoiando-se em notas de 1 a 4 para os critérios de assiduidade, disciplina,

iniciativa, produtividade e responsabilidade, a serem atribuidos pela chefia imediata e



27

por dois servidores escolhidos entre seus pares, definidos posteriormente a cada periodo
avaliativo, o que limita as possibilidades de monitoramento concomitante a avaliag&o.

Pela participagdo nos 6rgédos colegiados da UnB, verifica-se que a avaliacéo
dos servidores em estagio probatorio ndo é totalmente leniente, pois ha reprovacoes,
mas resta a ddvida da validade dessas avaliaces, dada a sua subjetividade e limites.
Entretanto, os recursos que chegam a Camara de Gestao de Pessoas - CGP, ao Conselho
de Administracdo - CAD e ao Conselho Universitario - CONSUNI, raramente
produzem efeito, ndo pela reafirmacdo do resultado da avaliacdo, mas pela constatacdo
da dificuldade de se mensurar a avaliacdo com base no instrumento, restringindo-se a
discussdo a verificacdo de conformidade legal ou néo.

Considerando a expansdo do REUNI e os novos servidores egressos da
UnB, a revisdo desse processo adquire ainda maior relevancia, como instrumento de
gestdo e de desenvolvimento institucional e pessoal. Esse trabalho pretende sistematizar
consideracOes de alguns autores sobre a avaliacdo de desempenho, para desenvolver
consideracBes em uma perspectiva emancipatoria que permita aos servidores superar
limitacGes e redescobrirem-se enquanto sujeitos sociais, fortalecendo a construcdo de
sua identidade de trabalhadores em educacdo, e seu papel na construcdo das politicas

publicas.

1.4 DA ADMINISTRACAO POR OBJETIVOS A GESTAO POR
COMPETENCIAS

Chiavenato (2010) levanta como pontos fracos, quando a percepcdo da
avaliacdo é estabelecida como recompensa ou puni¢do do desempenho passado, quando
a énfase do processo esta no preenchimento dos formularios e ndo na avaliacao critica e
objetiva do desempenho, quando as pessoas avaliadas o consideram injusto ou
tendencioso, e quando os fatores analisados ndo conduzem a nada. O autor adverte-nos
que a avaliacdo deve cobrir ndo somente o desempenho atual nas atividades, como
também o alcance de metas e objetivos; e que deve concentrar-se em uma analise

objetiva do desempenho e ndo em uma avaliagdo subjetiva de habitos pessoais.
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Empenho e desempenho séo coisas distintas. Ainda, que a avaliacdo deve ser aceita por
ambas as partes (avaliador e avaliado), e ser utilizada para melhorar a produtividade do
colaborador.

Carbone et al (2006) levantam os principais modelos em evidéncia nas
ultimas décadas, desde a Administracdo por Objetivos - APO em torno de 1950,
passando pela Gestdo pela Qualidade, Gestdo Estratégica, Reengenharia até chegar na
Gestdo por Competéncias e gestdo do Conhecimento.

A Avaliacao por Objetivos foi instituida como

[...] a concepcédo de administracdo por objetivos procura 0 comprometimento
das pessoas em relacdo aos objetivos organizacionais, através de um processo
participativo, motivador, e que torne o ambiente de trabalho mais agradavel,
comunicativo e produtivo. A motivacdo decorre do fato de as pessoas,
durante o processo, serem ouvidas, reconhecidas e acatadas. Leva, também, a
auto-realizacéo dos individuos. (Pontes, 1999, p.74)

Bergamini e Beraldo (1988) consideram que através da APO “o conceito de
Avaliacdo de Desempenho passou de um enfoque mais comportamental e, portanto,
mais subjetivo, para um mais objetivo através da constatacdo do cumprimento ou nédo
das metas pretendidas.” (BERGAMINI E BERALDO, 1988, p.89).

Mas mesmo a APO pode ver-se refém da visdo burocratica.

A APO é uma das boas idéias que foram destruidas pelo furor burocrético de
algumas organizagdes. Quando Drucker definiu o processo em 1954, ele
queria se referir & administracdo das empresas por objetivos e autocontrole,
isto €, a autodire¢do ndo burocratizada. O que sobreveio foi & antitese do que
havia pregado: uma complicada rotina burocrética e inflexivel, vinda de cima
para baixo e fortemente coercitiva e angustiante. (CHIAVENATO, 2010,
p.255)

Chiavenato (2010) descreve-nos novas tendéncias na avaliacdo de
desempenho, que compreendem que os indicadores devem ser sistémicos, visualizando
a empresa como um todo em um conjunto homogéneo e integrado que privilegia os
aspectos relevantes, que os indicadores devem ser escolhidos em conjunto para evitar
distor¢des e ndo desalinhar outros critérios de avaliacdo, que devem basear-se em
indices objetivos de referéncia, que devem levar em conta o contexto geral e ambiente
externo, que se constituem numa chave integradora dos diferentes processos de
Recursos Humanos - RH, que se baseiam em processos ndo-estruturados, sem 0s
antigos rituais de preenchimento de formularios, com fatores de avaliagdo genéricos e
abrangentes, sendo uma ferramenta de retroacdo, enfatizando os resultados e

associando-se & visdo de que o desempenho traz beneficios a organizacao e as pessoas.
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Lucena (1992) destaca que o fator humano que é capaz de promover as
mudangas no ambiente organizacional. Assim, o perfil qualitativo passa a valorizar o
empreendedorismo, flexibilidade, dinamismo, criatividade, adaptabilidade, entre outros
aspectos, deslocando assim a énfase, antes posta na especializacdo, para a visdo mais

integradora do trabalho, interna e externamente.

1.5 0 MODO DE PRODUCAO E O SIGNIFICADO DA FORMACAO,
POLIVALENCIA E COMPETENCIA.

Saviani (1994) enfatiza em seu trabalho que o saber é forca produtiva, e
meio de producdo. Assim, sendo a sociedade capitalista baseada na propriedade privada
dos meios de producdo, a instrucdo dos trabalhadores estava permeada por uma
contradicdo aos interesses da classe dominante. Tem-se, entdo, o limite colocado. Se o
saber se generaliza, ficando acessivel a todos, entdo os trabalhadores passam a ser
detentores de meios de producdo, em vez de apenas dispor de sua forca de trabalho.

Al esté a contradicdo que se insere na esséncia do capitalismo: o trabalhador
ndo pode ter meio de producdo, ndo pode deter o saber, mas, sem o saber, ele
também ndo pode produzir, porque para transformar a matéria precisa deter
algum tipo de saber. Sim, é preciso, mas “em doses homeopaticas”, apenas
aquele minimo para poder operar a producdo (SAVIANI, 1994, p. 157).

Assim, o processo produtivo foi se adaptando em distintas formas, visando
contornar esse ‘“problema”. Uma dessas formas foi o taylorismo, modelo de
administracdo desenvolvido por Frederick Winslow Taylor, que estudou os atos
relacionados a producdo, reordenou e parcelou os saberes relacionados ao processo
produtivo, objetivando aumento de producdo e de qualidade, com controle das
operacfes, no que é pertinente & sequéncia das mesmas dentro de tempos pré-
programados. Assim, os trabalhadores foram desapropriados do saber da producgéo e
passaram a deter o conhecimento restrito a uma parcela do processo produtivo. O
dominio do conjunto do processo produtivo voltava a ser propriedade exclusiva da

burguesia. Esse modelo teve seu desenvolvimento com Henry Ford, idealizador do
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modelo de producdo em massa denominado fordismo, que se destacou pelo
aperfeicoamento da linha de montagem, aumentando o ritmo da producéo, dispensando
qualificacdo dos operarios, desde que aptos a executar uma parcela especifica do
processo produtivo.

Barbosa (2002), analisando a crise do fordismo, destaca que a producdo em
massa, caracteristica desse modelo, passa a enfrentar crises, dado o processo de
hierarquizacdo conduzida por uma organizacao vertical e, assim, a burocratizacdo passa
a ser um entrave a producdo em massa. Ele resgata outros trabalhos que apontam
aspectos como a desconsideracdo da opinido do trabalhador, posto que estes ndo tinham
visdo do processo; o trabalhador ndo tinha um plano de carreira ou estimulos para o
trabalho rotineiro; ou ainda a acumulacgdo de defeitos, ja que na produgdo em massa nao
é interrompida para a solucdo de problemas, se propagando até chegar ao controle de
qualidade. Cita ainda a limitacdo de produtividade pelos tempos improdutivos, gastos
no transporte entre fases.

Assim, a producdo em massa comeca a dar lugar a uma nova forma,

chamada de Producdo Enxuta.

Esta iniciativa consiste na introducdo de uma politica de valoriza¢do da
experiéncia do trabalhador, como também, no estimulo & qualificacdo da
mao-de-obra e combate ao desestimulo, assim como na diminuicdo da
hierarquia e da burocracia na producdo. A idéia é que cada trabalhador seja
seu inspetor, interrompendo toda a linha de montagem no momento em que
for encontrado um erro.

[...] Em virtude do incremento de recursos tecnoldgicos aplicados ao setor
produtivo, observa-se que o novo modelo ndo esta direcionado ao trabalho
semiqualificado, mas sim, aos profissionais altamente qualificados e
polivalentes, com capacidade de acompanhar o ritmo da producéo.
(BARBOSA, 2002, p. 43-44).

As debilidades para a estruturagdo de um processo de capacitacao
intensificam-se com o0 esgotamento do modelo taylorista-fordista como forma
organizacional do capitalismo. Este modelo levou a constituicdo de méao-de-obra
preparada para a execucdo de tarefas massificadas, mas fragmentadas no processo
produtivo, resultante da busca da alienagdo no mundo do trabalho como forma de
exploracdo de mais-valia. A reestruturacdo produtiva e a particdo do processo produtivo
realimentaram esta dindmica.

Novos parametros passaram a ser discutidos no ambito do processo de
formagéo profissional. Depresbiteris (1999), analisando discussdes em um curso de

preparacdo de futuros formadores, organizado pelo SENAI e Ministério do Trabalho,
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destaca que a polivaléncia pode ser entendida em duas dimensdes: Educacional e do
Sistema Produtivo.

A dimensdo educacional, relacionado a capacidades e competéncias que
potencializam a pessoa para que a mesma possa viver em sociedade como cidadao

participante, critico e ativo. A autora expde que:

Um sistema educacional que visa a essa polivaléncia busca o
desenvolvimento das capacidades e competéncias relacionadas aos seguintes
aspectos: resolucdo de problemas, autonomia, iniciativa, criatividade,
desenvolvimento de raciocinios mais elaborados, construcdo de
conhecimentos, cidadania, ética, preservacdo do meio ambiente, entre outros.
(DEPRESBITERIS, 1999, p. 43).

Essa alteracdo nas tarefas, e implica¢fes no perfil dos empregados, também

é destacada por Chiavenato (2009),

“Tanto a informatizacéo das tarefas simples e repetitivas — caracterizada pela
automacdao dos escritorios — como a automacdo industrial — caracterizada pela
automacdo dos processos de producdo — estdo deixando para tras a
especializacdo profissional e buscando gradativamente a generalidade, a
multifuncionalidade e a polivaléncia”.(CHIAVENATO, 2009, p.268)

Na dimensdo do sistema produtivo, Depresbiteris (1999) assinala que a
polivaléncia pode variar de acordo com a natureza do trabalho que sera realizado,

classificando-se em

polivaléncia elementar — limita-se a uma simples rotacdo de postos de
trabalho, numa cadeia de producdo taylorista. Neste tipo de produgdo, a
fragmentacgdo das tarefas ndo permite ao trabalhador dominar o processo de
realizacdo do produto.

polivaléncia pela ampliacdo das tarefas — refere-se a uma dimensdo mais
ampla de trabalho, que faz apelo a atividades diferentes da profisséo;
polivaléncia pelo enriquecimento das tarefas — trata-se de uma polivaléncia
complexa que necessita de mudangas nos saberes, saber-fazer, saber-ser e
saber-agir. (DEPRESBITERIS, 1999, p. 43-44).

Assim, no terreno do sistema produtivo, a polivaléncia pode estar associada
ou ndo a um processo de formacdo que opere sobre os saberes, estabelecendo novos
parametros cognitivos que reorientem o fazer e estabelecam novos fazeres.

Qualificacdo é um conceito que se divide entre distintos autores.
Depresbiteris (1999) ressalta que pode se restringir a capacidade adquirida para realizar
uma tarefa, para ocupar um posto de trabalho, se aplicar a potencialidade global do pais,
potencialidade individual, perspectiva institucional, enfim, termina por incorporar tanto
aspectos do individuo quanto da atividade, e que o conceito de qualificagdo vem sendo
transformado diante de novas relacbes de trabalho e de mudangas nos modos de

producdo, em que a definicdo dos cargos e as especificagdes dos trabalhadores ndo
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traduzem toda a dimenséo das relagcdes que se estabelecem. A descri¢do minuciosa das

atribuicGes é dispensada, e valorizam-se as capacidades ligadas a um dado conteudo de

formagé&o ou de experiéncia.

1.6 A GESTAO POR COMPETENCIAS

Ao debater competéncias, Depresbiteris (1999) busca diversas concepcdes,

como:

. competéncia é a capacidade de uma pessoa desenvolver atividades de
maneira autbnoma, planejando, implementando e avaliando;

. competéncia profissional é a capacidade de utilizar os conhecimentos
e as habilidades adquiridas para o exercicio de uma atividade profissional;

. competéncia ocupacional é a habilidade para desempenhar atividades
no trabalho dentro de padrBes de qualidade esperados (DEPRESBITERIS,
1999, p. 44).

Para Depresbiteris (1999) o conceito de competéncia se relaciona ao

individuo, e ndo a empresa, pois o individuo ¢é estabelecido como referencial, e ndo as

tarefas. O referencial deve ser o desenvolvimento do trabalhador.

Para dimensionar a relevancia que vem assumindo as competéncias na

definicdo do valor do trabalho e das relacGes trabalhistas, cabe destacar o seguinte

trecho apresentado por Lucena (1992), que ndo envolve apenas 0 comportamento e as

atribuicbes dos individuos no trabalho, mas também as consequéncias e resultados de

suas realizag0es:

Os novos paradigmas (ou premissas) apontam as seguintes tendéncias:

[...]-as descricBes dos cargos ou postos de trabalho — como base para avaliar
seu valor em termos de remuneragdo — terdo de mudar seu enfoque. Aquelas
descri¢des que definem tarefas — o que fazer e como fazer — terdo de ser
substituidas pela definicdo das “areas de resultados” do cargo,
dimensionando mais objetivamente a real contribui¢do para o negécio, que é
esperada do seu ocupante. Como conseqiéncia, os tradicionais fatores
utilizados na avaliagdo dos cargos terdo de ser substituidos por novos
indicadores;

-0 novo enfoque das descrices dos cargos tornard imprescindivel o
dimensionamento da competéncia e da qualificacdo dos seus ocupantes,
através da elaboracdo dos Perfis Profissionais, que complementardo as
descri¢des dos cargos. (LUCENA, 1992, p. 50)
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Buscou-se dessa forma atingir uma vantagem competitiva, ja identificada no
setor privado, para transpd-la aos servi¢os publicos, ampliando assim o valor do
trabalho. Os recursos e as competéncias passam a ser determinantes numa sociedade
altamente competitiva, e um patriménio referente a especificidade do negdcio ou dos
servicos desenvolvidos, e que precisam ser permanentemente desenvolvidas. As
competéncias reestruturam a industria, deixando essa de se organizar apenas de forma
exogena, e incorporando aspectos da administragdo estratégica, “o conhecimento
gerencial e a capacidade de aprendizagem nas organizacbes passam a ser
considerados os motores da mudanca estratégica” (CARBONE et al, 2006, p. 34), a
inovacdo se torna uma situacdo de vantagem na atracdo de clientes e na localizacéo
frente ao mercado e as matérias primas, mas para essa localizacdo se tornar sustentavel
é fundamental o contexto em que ‘“as pessoas sdo percebidas como atores criticos dos
processos de criacdo de conhecimento, aqueles agentes ativos que vao dar a empresa
sua identidade propria” (CARBONE et al, 2006, p. 38).

[...] para a empresa ser competitiva, deve conquistar e manter vantagem
competitiva ao longo do tempo. A vantagem competitiva é obtida,
fundamentalmente, por meio da inovacdo. A inovacdo, por sua vez, € uma
espécie de monopdlio. Sua esséncia € o monopolio do conhecimento. O
conhecimento representa o controle, mesmo que temporario, da incerteza. E
construido socialmente, por atores inteligentes por meio de processos
dindmicos de aprendizagem, a qual tem como esséncia a solugdo de
problemas que decorrem de eventos incertos do mundo do trabalho e que
levam as pessoas a tomada de decisGes em tempo real. (CARBONE et al,
2006, p. 39)

Para Alaniz (2002), é a racionalizacdo produtiva que permeia o0 surgimento
da nocdo de competéncia, pois essa é a forma encontrada para que o capital, visando
expandir-se e acumular-se, tendera a reduzir seus gastos em forca de trabalho. “Assim, a
nocdo de competéncia procura adequar a formacdo profissional as exigéncias de
racionalizagdo de uma nova forma de organizagdo do trabalho.” (ALANIZ, 2002)

Carbone et al (2006) analisando as conotacGes do termo competéncia,
identifica tanto a vertente norte-americana, que associa competéncias a um estoque de
qualificacdes para se exercer determinado trabalho, e a vertente francesa, que a associa
as realizagBes, a producdo das pessoas no trabalho. Esses autores optam por um
conceito que compreende competéncias humanas como [...] combinagdes sinérgicas de
conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional dentro
de determinado contexto organizacional, que agregam valor a pessoas e organizagoes.
(CARBONE et al, 2006, p. 43).



34

Essa definicao considera as dimensdes do trabalho e o desempenho, fazendo
a ligacdo entre as condutas individuais e as estratégias das organizagdes, impactando no
valor econdmico e no valor social dos individuos e das empresas, e provavelmente
melhor se adequa ao teor da legislacdo que se aplica ao funcionalismo, como veremos
mais adiante na discussao da gestdo gerencial.

Para Araujo (1999) a expressdo original “qualificagdo social” tende a ser
muito mais elucidativa do que a expressdo atual “competéncia”, principalmente quando
associada a atitudes e comportamentos economicamente Uteis, gerando elementos
subjetivos para a adaptacdo do trabalhador as novas praticas produtivas, nas quais o
trabalho é mercadoria em uso pelo capital. As competéncias configuram um modelo de
tratamento, controle e organizagdo dos trabalhadores fazendo requerimentos do tipo:
capacidade de pensar, de decidir, de ter iniciativa, de fabricar e consertar, de administrar
a producdo e a qualidade a partir da linha.

Segundo Araujo (1999), na gestdo por competéncias o diploma passa a ser
instrumento de certificacdo das competéncias, sdo valorizados a mobilidade e a
sequencia de trabalho individualizado, as qualidades pessoais e relacionais; a formacéo
continua; e o questionamento dos sistemas de classificacdao, fundados sobre os “niveis
de qualificagdo”. Aragjo (1999) e Alaniz (2002) identificam que ocorre a
individualizacdo do trabalho, da carreira, da performance e da formacéo, passando o
individuo a ser o seu préprio e Unico interlocutor, o responsavel pelo seu éxito ou
fracasso, deslegitimando os sindicatos e outros interlocutores coletivos, e o mercado
torna-se o ajustador das competéncias.

Tal situacdo decorre, segundo Alaniz (2002), da existéncia de interesses
distintos entre geréncia e trabalhadores, em torno a salarios e saberes profissionais, ao
mesmo tempo em que as novas formas de producdo necessitam de capacidade de
reflexdo, poder de decisdo e comunicacdo entre os profissionais, ou ao menos parcela
deles, ampliando-se o conhecimento do trabalhador sobre o processo de trabalho, e
potencializando a capacidade de resisténcia dos trabalhadores enquanto classe.

Araujo (1999) nos apresenta como diferenciacdo entre qualificacdo e
competéncia, o fato que a qualificacdo profissional baseia-se sobre conhecimentos
tedricos formais com vistas a por em pratica uma profissionalizacdo, enquanto a
competéncia pode ser adquirida em distintos espagos, como empregos anteriores,

estagios de formac&o ou atividades familiares.
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Carbone et al (2006) definem o conhecimento como as “informacdes que,
ao serem reconhecidas e integradas pelo individuo em sua memoria, causam impacto
sobre seu julgamento ou comportamento” (p. 45). Identifica que a habilidade estd
“relacionada a aplica¢do produtiva do conhecimento, ou seja, a capacidade da pessoa
de instaurar conhecimentos armazenados em sua memoria e utiliza-los em uma acdao”
(p. 45), podendo ser habilidades intelectuais ou manipulativas, e por atitude, aspectos
sociais e afetivos, que se relacionam com os fazeres, € a “predisposi¢do da pessoa, que
determina a sua conduta em relagdo aos outros, ao trabalho ou a situa¢ées” (p. 45).

Segundo Carbone et al (2006) as competéncias humanas podem ser
apresentadas sob a forma de referenciais de desempenho observaveis para cada
competéncia desejada, forma esta utilizada em instrumentos de avaliacdo de
desempenho no trabalho, ou ainda sob a forma descritiva para cada uma das dimensdes
desejadas, que permite focar as acdes de treinamento. Destacam ainda que além das
competéncias individuais, temos também as competéncias de equipes de trabalho ou de
organizagOes, superiores a simples soma das competéncias individuais, e que
estabelecem uma significativa vantagem competitiva.

Com base no exposto, a gestdo por competéncias de acordo com Carbone et
al (2006), “propoe-se a alinhar esforcos para que as competéncias humanas possam
gerar e sustentar as competéncias organizacionais necessarias a consecu¢do dos
objetivos estratégicos da organizagdo” (p.49) em um processo continuo. ldentificados
0s objetivos estratégicos, também se identifica as competéncias necessarias para atingir
0 desempenho esperado. O estabelecido do diagndstico é feito com o objetivo de
identificar a lacuna de competéncias individuais e organizacionais, que sdo dinamicas
no tempo, e por isso requerem periodicidade de mapeamentos.

A gestdo de desempenho e a gestdo por competéncias sdo bastante inter-
relacionadas, pois demandam acgdes de aprendizagem coletiva ou individual, requer
acompanhamento e avaliacdo, construcao de indicadores e geracéo de feedback, Para o
mapeamento das competéncias, é necessario que 0s comportamentos descritos sejam
“objetivos e passiveis de observagdo no trabalho, indicando as pessoas o desempenho
esperado” (CARBONE et al, 2006, p. 56). Existem diversas técnicas para 0
mapeamento, como analise de documentos, entrevistas, grupos focais, questionario,
instrumentos de auto-avaliacdo e de certificacdo, e observacdo, sendo que, apos
identificar as competéncias ja disponiveis, pode-se ter adequada percepcdo das lacunas,

e ainda, ponderar as lacunas, levando-se em consideracdo o grau de importancia das
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competéncias para 0s objetivos da organizacdo, e o grau de dominio da competéncia
pelos individuos.

Com base nas consideracdes acima, Carbone et al (2006) considera entdo as
etapas seguintes, que consistiriam em mapear as acdes de aprendizagem necessarias, a

identificacdo e a alocacédo de talentos. Segundo esses autores

Quando valorizadas e remuneradas de forma varidvel, em razdo das
competéncias que expressam no trabalho, as pessoas, na expectativa de
obterem maior reconhecimento ou retribuicdo, sentem-se inclinadas ou
predispostas ao desenvolvimento das competéncias valorizadas pela
organizacdo. (p. 74)

Segundo Carbone et al (2006) a gestdo por competéncias relaciona-se com a
gestdo do conhecimento (explicito ou tacito), a qual pode ser definida como a forma
pela qual a organizagdo produz, coleta, organiza, compartilha em processos de

aprendizagem e aplica seus acervos de conhecimento para o alcance de seus objetivos.

Como a gestdo do conhecimento dedica atengdo especial ao estudo da
dimenséo cognitiva, pode-se dizer que ela promove o desenvolvimento de
competéncias. E a competéncia, uma vez desenvolvida, faz nascer novas
necessidades, ensejando a criagdo de novos conhecimentos e vice-versa (p.
97).

1.7 A GESTAO POR COMPETENCIAS NO PCCTAE

No servigo publico, temos atualmente uma legislacdo que objetiva a gestédo
por competéncias, expressa no Decreto 5707/2006 (BRASIL, 2006), e também no
Decreto 5825/2006 (BRASIL), que situam que a avaliacdo de desempenho compreende
condicdes institucionais e de capacitacao.

Certamente ha a necessidade de melhorar a gestdo publica, os processos de
trabalho, de valorizagdo dos servidores dentro da fungdo social que cumprem, bem
como conscientiza-los dessa relevancia, e ainda de aprofundar o processo de
qualificagdo dos servidores e dos servigcos publicos, de forma a estender a agdo do
Estado na promocédo do bem-estar social. Entretanto o gerencialismo, ao buscar transpor
ao servico publico uma gestdo baseada nos pressupostos do mercado, introduz

elementos de fragmentacgéo da categoria no modelo de gestdo, compromete a qualidade
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e o referencial social nos processos de precarizacdo das condicdes de trabalho, e
estabelece gratificagOes produtivistas a diversas categorias.

No PCCTAE, como resultado da acdo reivindicatéria coletiva dos
trabalhadores, foi possivel amenizar aspectos da gestdo privada, dentro de uma
perspectiva socialmente referenciada, pedagogica e coletiva do trabalho. Um desses
aspectos € o da remuneracao e produtividade, dentro de um sistema de classificagdo de
carreira. A remuneracdo ndo estd apoiada na produtividade, mas centralmente no
vencimento basico e no processo de capacitacdo e de qualificacdo, que sdo os grandes
motivadores para a busca de conhecimentos e competéncias para as instituicdes, embora
ainda haja pouco planejamento nesse processo de desenvolvimento, bem como auséncia
de programas focados na identificacdo de competéncias existentes e formacao de bancos
de talentos. Ao ser mantida a centralidade da carreira e certa estabilidade da mesma,
para a progressdo pela formacdo, mantém-se a visdo de categoria, e a partir dai o
protagonismo da mesma em processos reivindicatorios, evitando-se assim a
fragmentacéo e a individualizacdo das representagdes.

A propria avaliagdo se estabelece dentro de uma perspectiva ndo sé
individual, mas também coletiva do trabalho, com mdltiplas fontes avaliadoras e a
perspectiva pedagdgica, ao menos no disposto na lei.

Esses aspectos ndo sdo menores, pois ndo lidamos com clientes, mas sim
com usuarios, e Nnossos servicos ndo sdo mercadorias para consumo individual, mas
estdo estabelecidos dentro de uma perspectiva social e de inclusdo. Assim, as
competéncias tém o seu conceito em disputa no servico publico, se aplicada
centralmente na perspectiva formativa e de ampliagdo do papel social do Estado, ou

meramente de aumento da produtividade desses trabalhadores.



38

CAPITULO 2 CONCEITOS E SEUS EFEITOS DA POLITICA PUBLICA NA
EDUCACAO

Conforme entendimento de Viana (2013), se politica publica é acéo
governamental com objetivos especificos, politica social é acdo governamental com
objetivos especificos relacionados com a protecdo social. Como mostra Polany, sem a
“protecao” levada a efeito pelas Leis dos Pobres seguramente as sociedades europeias
ndo teriam resistido aos cataclismos sociais produzidos pelas mudancas operadas com a

mercantilizacdo da producéo e o advento do capitalismo.

2.1 0 EXAME NACIONAL DE CURSOS (ENC) — CARACTERISTICAS
E RELACAO COM A AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS TECNICO-
ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO.

A regulagdo se torna uma medida crucial para o controle da oferta e da
qualidade do ensino no setor privado em crescente expansdo, buscando padrbes de
exceléncia e identificacdo das melhores instituicdes. Esta acdo estd adequada a reducéo
do papel do Estado no provimento do ensino superior, contudo sem perder o controle do
sistema, estando assim em consonancia com as recomendacdes dos organismos
internacionais de financiamento. Tal situacdo é analisada no ENC por QUEIROZ
(2011),

...as politicas para a educacdo superior realizadas pelo MEC vao ao encontro
das politicas de centralizacdo/descentralizacdo, de diferenciacdo e de
diversificacdo institucionais, refletindo o movimento de desresponsabilizacdo
estatal no provimento de educagdo de nivel superior e consequente
privatizacdo da esfera publica (p. 37).

Introduzido em 1995, o ENC, popularmente “Provao”, estruturou-se em um
exame escrito, aplicado nacionalmente, aos estudantes concluintes de cursos
selecionados pelo MEC, central no processo de avaliacdo, juntavam-se a ele relatérios
produzidos por visitas de especialistas. Os resultados serviriam para definir atos
regulatorios de credenciamento, recredenciamento de instituicbes e reconhecimento de
cursos (DIAS SOBRINHO, 2010).
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O ENC se estabelece em nome do combate aos entraves burocraticos ao
credenciamento de novas instituicdes, e do fim da perpetuidade na acreditagdo de
instituicdes e no reconhecimento de cursos, sendo requisito obrigatorio para a obtencao
de diploma para todos os alunos dos ultimos anos de graduacdo (SOUZA, 2005).

Assim, o aspecto de avaliagcdo-regulacdo, de forma externa e compulsoria,
se estabelece em acordo com o controle que o Governo buscou estabelecer, em
consonancia com as condi¢cdes histéricas de desenvolvimento do pais e as
determinacbes orientadas pelo Banco Mundial. Suas dimensdes consideravam,
conforme o decreto 2026/1996, a analise dos principais indicadores de desempenho
global do sistema nacional de ensino superior, a avaliacdo de desempenho individual
das instituicGes, a avaliagdo do ensino de graduacdo, atraves da analise das condicGes de
oferta e dos resultados do ENC, e a avaliacdo dos programas de mestrado e doutorado
(QUEIROZ, 2011).

Esse mecanismo de regulacdo ndo abordava diretamente a politica de
pessoal das instituicdes, restando a avaliacdo de desempenho relacionar-se com as
politicas de pessoal do modelo gerencialista, tanto através das medidas que foram
efetivadas, como as que ficaram em projetos, como a proposi¢do de orcamento global e
liberdade para definir politicas de pessoal e carreira, a partir de suas peculiaridades e
das disponibilidades orcamentérias.

Essa estratégia ndo conseguiu ser implementada no periodo Fernando
Henrique, tendo, entretanto, avancado em alguns aspectos no periodo Lula-Dilma
(Fundacdo de Previdéncia Complementar do Servidor Publico Federal - FUNPRESP).
Mas para diversas categorias do funcionalismo, o arrocho salarial, a auséncia de
expansdo do numero de servidores mesmo diante da expansdo da demanda, e a
construcdo da logica produtivista, por meio de Gratificacdes de Desempenho ao invés
de revisdo nas tabelas remuneratorias, introduziram novos aspectos do gerencialismo na
gestéo de pessoas.

Para uma analise da legislacdo de pessoas e avaliacdo de desempenho no
periodo de Fernando Henrique, faz-se necessario demonstrar a situacdo anterior. A lei
5645/1970 esta ligada a estruturacdo da carreira e a politica remuneratéria, temos que a
ascensdo e a progressao funcionais obedecem a critérios seletivos, associados a
treinamento e qualificacdo destinados a assegurar a atualizacéo e elevacgéo da eficiéncia.
O decreto-lei 1445/1976, dispde sobre gratificagdes de atividade e de produtividade. No

decreto 80602/1977, foi regulamentada a aplicagdo da progressédo funcional e do
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aumento por mérito, por meio de avaliacdo do desempenho funcional realizada pelas
chefias. O decreto 84669/1980 regulamenta a progressao funcional, definida como a
mudanga do servidor da referéncia em que se encontra para a imediatamente superior,
dentro da mesma classe, denominar-se-a progressao horizontal e quando implicar
mudanca de classe, progressdo vertical, que dependerd da existéncia de vaga. No
Regime Juridico Unico (RJU), lei 8112/1990, estabelece que ao entrar em exercicio, 0
servidor nomeado ficard sujeito a estagio probatério, durante o qual a sua aptiddo e
capacidade serdo objeto de avaliacdo para o desempenho do cargo, observado os fatores
assiduidade; disciplina; capacidade de iniciativa; produtividade e responsabilidade.

Na Emenda Constitucional 19 (BRASIL, 1998), alterou o artigo 41 da
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, passando a ser sua redacéo:

Art. 41. Sdo estaveis ap6s trés anos de efetivo exercicio os servidores

nomeados para cargo de provimento efetivo em virtude de concurso publico.

§ 1° O servidor publico estavel sé perderd o cargo:

[...] I - mediante procedimento de avaliacdo periddica de desempenho, na
forma de lei complementar, assegurada ampla defesa.

[...] § 4° Como condigdo para a aquisicdo da estabilidade, é obrigatéria a
avaliagdo especial de desempenho por comissdo instituida para essa
finalidade.

E com o Projeto de Lei PLP 248/1998, a aplicacdo do gerencialismo
assentaria com maior intensidade. Nele estd referido que a avaliacdo anual de
desempenho sera realizada mediante critérios, a saber: qualidade de trabalho;
produtividade; iniciativa; presteza; aproveitamento em programas de capacitacao;
assiduidade; pontualidade; administracdo do tempo; e uso adequado dos equipamentos
de servico. Os servidores estaveis seriam exonerados no caso de receberem dois
conceitos sucessivos de desempenho insatisfatorio, ou trés conceitos interpolados de
desempenho insatisfatério nas tltimas cinco avaliaces.

Uma marca dos Governos de Fernando Henrique foi a proliferacdo de
gratificagdes de desempenho para diversas carreiras do funcionalismo, como por
exemplo, na relacdo com os docentes nas IFES, pela GED (Gratificacdo de Estimulo a
Docéncia), ndo revertida na greve de 1998, mas nao efetivada no segmento dos técnico-
administrativos, em decorréncia da greve de 2001, na qual houve a extin¢do de qualquer
I6gica produtivista (SOUZA, 2005).
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Um fato mais relacionado a qualidade e a avaliacdo de desempenho
envolvendo os técnico-administrativos e o governo Fernando Henrique esta na lei
10172/2001, que instituiu o Plano Nacional de Educagdo. O mesmo previa implantar
planos de capacitacdo dos servidores técnico-administrativos das instituicdes publicas

de educacéo superior. Entretanto pouco se viu de acédo para efetivar essa diretriz.

220 SISTEMA NACIONAL DE AVALIACAO DA EDUCACAO
SUPERIOR — SINAES, SUA RELACAO COM A AVALIACAO DE DESEMPENHO
DOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO.

Criado pela lei 10861/2004, o SINAES ¢é formado por trés componentes
principais: a avaliagdo das institui¢des, dos cursos e do desempenho dos estudantes. Ele
avalia o0 ensino, a pesquisa, a extensdo, a responsabilidade social, 0 desempenho dos
alunos, a gestdo da instituicdo, o corpo docente, as instalaces e varios outros aspectos.
Possui instrumentos complementares: auto-avaliacdo, avaliacdo externa, Enade,
avaliacdo dos cursos de graduacéo e instrumentos de informacéo (censo e cadastro). Os
resultados objetivam identificar a qualidade dos cursos e instituicbes. O modelo busca a
participacdo da comunidade, e propde assegurar o respeito a identidade e a diversidade
de instituicdes e de cursos.

Na sua formulagdo, propde-se a identificar mérito e valor das instituicdes,
areas, cursos e programas, melhorar a qualidade da educacdo superior, orientar a
expansdo da oferta; e 0 aumento permanente da sua eficécia institucional e efetividade
académica e social, promovendo a responsabilidade social das instituicdes.

Seu caréater regulatorio € explicito na lei, ao afirmar que os resultados da
avaliacdo sdo referenciais para os processos de regulacdo e supervisdo da educacdo
superior, compreendidos o credenciamento e a renovacdo de credenciamento de
instituicOes de educacdo superior, a autorizagdo, 0 reconhecimento e a renovacao de
reconhecimento de cursos de graduagé&o.

As dimensdes do SINAES na avaliagéo institucional, interna e externa, séo a

missdo e PDI; politica para o ensino, a pesquisa, a pds-graduacdo e a extensdo; a
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responsabilidade social da IES; comunicacdo com a sociedade; as politicas de pessoal,
as carreiras do corpo docente e técnico-administrativo; a organizagdo de gestdo da IES;
a infraestrutura fisica; o planejamento de avaliacdo; as politicas de atendimento aos
estudantes; e a sustentabilidade financeira. Na avaliacdo dos cursos, suas dimensdes
sdo: a organizacdo didatico-pedagogica; o perfil do corpo docente e as instalacdes
fisicas.

Segundo Dias Sobrinho (2010), “em sua formulacdo inicial, o SINAES se
baseia numa concepcéo de avaliacdo e de educacéo global e integradora. Mais que um
simples instrumento isolado, busca construir um sistema nacional de avaliacdo da
Educagao Superior” (DIAS SOBRINHO, 2010, p.208). Adequa-se a relagéo entre
avaliacdo e regulacdo, agora ndo mais em cima de um Unico instrumento, e passa a ser
focado sobre a instituicdo, pois os cursos e alunos ndo sdo mais avaliados
individualmente. Retoma-se a perspectiva de uma avaliacdo referenciada na sociedade,
e ndo no mercado, ainda que a oferta seja de ambos.

Mesmo tendo os Governos Lula e Dilma mantido a visdo gerencial, foi
possivel estabelecer deslocamento no processo do SINAES, visando recuperar o carater
formativo do processo de avaliacdo. Essa, entretanto, € uma disputa que segue em curso,
considerando-se o grande destaque ao ENADE, cedendo lugar as comparagGes com o
Provédo. Ainda que ambos tenham objetivos diferentes, Dias Sobrinho (2010) ressalta
que

De modo particular, inclusive no préprio INEP ha pouca compreensdo da
avaliacdo dindmica do ENADE, em contraposicdo a concepgdo estatica e
convencional do Provdo. A diferenca fundamental entre a avaliaco estatica e
a dindmica nada tem a ver com eventuais mecanismos operacionais e
mudancas na gestdo dos processos, referindo-se a distintos paradigmas de
avaliacdo. A avaliacdo estatica intervém sobre os produtos ou resultados
finais, é preponderantemente somativa, objetiva, controladora e tendente a
representar uma ordem legal-burocréatica. A avaliagdo dindmica prioriza o
processo, as mudancas que ocorrem em determinados intervalos, as
causalidades que levam a compreensdo dos resultados e tende a valorizar a
dimenséo formativa (p.216).

Para efeito do trabalho aqui desenvolvido, quero destacar uma dimenséo
do SINAES, que precisa ser vista dentro da legislacdo vigente, que é a dimenséo
referente as politicas de pessoal, de carreiras dos docentes e técnico-administrativos.

Tal dimensdo soma-se ao disposto na lei 13005/2014, que vincula a
promogcéo da formagcé&o inicial e continuada dos técnico-administrativos a meta de elevar
a qualidade da educacdo superior. Essa dimensdo permeou a disputa dos movimentos

organizados das categorias do funcionalismo para alterar a Idgica produtivista das
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carreiras e da avaliacdo de desempenho. Com avancos em alguns segmentos do
funcionalismo, e dos técnico-administrativos em particular, surgiram elementos em uma
perspectiva formativa, em que a avaliagcdo de desempenho tem, ao menos no dispositivo
legal, carater pedagdgico, e a formacao tem significativa relevancia no desenvolvimento
da carreira. Mesmo assim, aspectos do gerencialismo continuam vigentes em 2014,
como a visdo de priorizar servidores de nivel estratégico das institui¢des, cabendo aos
demais trabalhadores uma desregulamentacao das relagGes, por meio das terceirizagoes
e contratos de servicos que crescem dia-a-dia. Tomando-se como referéncia o periodo
do REUNI, em que houve o maior incremento de pessoal, 0s concursos publicos tem se
limitado a atender os cargos dos trabalhadores técnico-administrativos em educacao das
classes D e E do Plano de Carreira (de maior formacéo inicial para ingresso no cargo),
estando diversos cargos em processo de extincdo, por forca de lei ou por forca de

orientacdo politica.

2.3 A COMPREENSAO DA AVALIACAO

A avaliacdo faz parte da vida das pessoas e manifesta-se desde os
primérdios, nas mais diversas situacdes, seja para sairem a rua, escolherem uma escola
para o filho, ou até mesmo do que se alimentar. Perfeitamente normal é a necessidade
de se avaliar a acdo humana, seus potenciais, acertos e ajustes necessarios.

Buscando conceituar avaliacdo, Rodrigues (2004) aponta a definicdo de

avaliacdo explicitada por Luckesi:

O termo avaliar também tem origem no latim, provindo da composi¢do a-
valere, que quer dizer “dar valor a..”. Porém, o conceito “avaliacdo” ¢é
formado a partir das determinagdes da conduta de “atribuir um valor ou
qualidade a alguma coisa, ato ou curso de acdo...”, que por si, implica um
posicionamento positivo ou negativo em relacdo ao objeto, ato ou curso de
acdo avaliado (Apud RODRIGUES, 2004, p. 31).

Para Luckesi (1998) a avaliacdo se caracteriza como uma forma de
ajuizamento da qualidade do objeto avaliado, uma tomada de posi¢do sobre o mesmo,

para aceita-lo ou transforma-lo. Para esse autor, a definicdo mais comum sobre
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avaliacdo estabelece que a mesma é um julgamento de valor sobre manifestacGes
relevantes da realidade, para assim sustentar uma tomada de decisé&o.

Discutindo a pedagogia tradicional e a pedagogia construtiva, Luckesi
(2011) faz uma critica a visdo que considera o educando como alguém que deve estar

pronto, sendo a funcdo dos educadores a classificagdo dos mesmos.

[... ] necessitamos de uma pedagogia cujo fundamento seja a compreensdo de
que o ser humano é um ser em processo de formagdo, em movimento, sempre
com possibilidade de atingir um resultado mais satisfatério no caminho da
vida. Isso quer dizer que, se ele aprende consequentemente se desenvolve; se
ndo aprendeu ainda, pode aprender, se houver investimento para que aprenda.
(LUCKESI, 2011, p.61)

Luckesi (2011) e Rodrigues (2004) desenvolvem uma critica ao que
classificam como a “pedagogia do exame”. Para os autores, essa pedagogia teve seu
foco desviado do processo ensino-aprendizagem, para 0 exame, para a aprovagdo ou
reprovacdo. Apresenta, entre as caracteristicas que distinguem o ato de examinar, de
funcdo classificatoria, do ato de avaliar, de funcdo diagndstica, a questdo da
temporalidade, segundo a qual os exames estdo voltados para o passado, na atribuicéo
de um conceito sobre o que deveria ter aprendido, mas dissociado de uma exploragéo de
potencialidades.

A avaliacdo esta centrada no presente e voltada para o futuro, buscando um
diagnostico ndo apenas do que o educando aprendeu, mas também das suas limitacoes,
das razdes que influenciaram no processo de aprendizagem e levaram a uma dada
situagdo, para assim poder incidir satisfatoriamente sobre a mesma no futuro. Dessa
forma, o exame enfoca o problema e o produto final, enquanto a avaliacdo busca a
solucdo e centra sua atencdo no processo e no produto, abrangendo um contingente de
varidveis mais complexas, mas que precisam ser permanentemente observadas, num
processo democratico e inclusivo.

Vasconcellos (2000) busca um resgate histérico do modelo de escola.
Considerando que a escola, na qualidade de instituicdo como se compreende hoje, esta

relacionada a constituicdo da burguesia como classe, destaca:

Enquanto classe revolucionéria, a verdade interessava a burguesia, pois como
afirma Hegel: “a verdade ¢é revolucionaria”. Depois que ascende ao poder,
ndo ha interesse em propaga-la: passa a ser propriedade particular, colocada a
servigo da acumulag@o. Conhecimento sim, mas em doses homeopaticas... De
fato, mais do que capacitar tecnicamente as classes populares para o trabalho,
a grande finalidade da escola foi a de disciplinamento, ajudando a preparar o
sujeito para a ordem, o ritmo, o controle, a hierarquia, o trabalho para o
outro. (VASCONCELLOS, 2000, p. 28).
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Dentro desse papel social assinalado pelo autor, a submisséo se estabelece
pelo mito da ascensdo social, a partir de “igualdade de oportunidades” para uma
recompensa que, ndo ha como ser para todos em um sistema concentrador da riqueza.

Para a submissao se estabelecer, VVasconcellos destaca o papel da inculcacéo
ideologica, instrumento que opera pelo reconhecimento dos individuos de sua desvalia,
de sua incompeténcia, estabelecendo um auto-conceito negativo como parte do processo
de dominagéo.

A questdo que se levanta é como modificar essa ldgica, como a avaliacdo
pode deixar de ser um elemento de classificacdo de aptos e de ndo aptos, para se tornar
um instrumento de inclusdo coletiva no processo ensino-aprendizagem. H& que se
ponderar como o faz Vasconcellos (2000), que a escola ndo é o elemento estruturador
da organizacdo social, mas é uma parte desta engrenagem.

Considerando que a avaliacdo encontra-se centrada nos produtos ou
resultados, mas externa ao processo de ensino e pouca preocupada com a busca da
relevancia e do significado das agdes planejadas, Saul (1987) propde uma avaliacdo
caracterizada como “um processo de descrigdo, andlise e critica de uma dada

realidade, visando a transforméa-la” (p.37). Para ela,

O interesse primordial dessa abordagem é emancipador, ou seja, libertador,
visando a provocar a critica, libertando o sujeito de condicionamentos
deterministas. O compromisso principal desta avaliacdo é o de fazer com que
as pessoas direta ou indiretamente envolvidas em uma agdo educacional
escrevam a sua propria historia e gerem as suas proprias alternativas de ag&o.

(p.38).

A autora considera que a emancipacdo “prevé que a consciéncia critica da
situacdo e a proposicdo de alternativas de solucdo para a mesma constituam-se em
elementos de luta transformadora para os diferentes participantes da avaliagdo”
(SAUL, 1987, p.38).

Os participantes do programa educacional devem se envolver de forma
responsavel e compartilhada na tomada de decisdo dos rumos do programa, visando

alteracOes geradas coletivamente, com base na andlise critica.

A critica educativa propde uma andlise valorativa do programa educacional
na perspectiva de cada um dos participantes (avaliadores) que atuam em um
programa. N&o se consideram pardmetros universais para confronto dos
dados. A critica incide sobre o programa em si, prioritariamente sobre a
dimensao de processo sem, no entanto, desconsiderar os produtos. A fungéo
da critica é educativa, formativa para quem dela participa, visando a
reorientacdo do programa educacional. (SAUL, 1987, p.38).
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Na percepcao de Saul (2010)

O processo de conscientizagdo € a mola mestra de uma pedagogia
emancipatéria em que os membros de uma organizagdo sdo tratados como
seres autodeterminados, isto €, sujeitos capazes de, criticamente,
desenvolverem suas préprias a¢cdes (SAUL, 2010, p. 58).

Assim, a busca de caminhos no terreno da avaliacdo ndo se restringe a
solucBes preparadas, mas é parte de um processo de reflexdo e de compreensdo dos
mecanismos da sociedade e de que papéis acabaram operando na reproducéo das esferas
de poder.

Por fim, de acordo com Luckesi (2011)

O conhecimento conceitual puro, livre de interagbes com o0s outros
componentes do ser humano, ndo existe. Bem ou mal. Eles interagem entre
si. O ideal é que interajam equilibradamente. O ser humano é um todo e deve
ser considerado assim para todos os efeitos, também para a educagdo. Por
conseguinte, no processo de ampliagdo da consciéncia, atuam
concomitantemente, corpo, sentimento e pensamento (conhecimento)
(LUCKESI, 2011, p. 53).

Portanto o processo de avaliagdo deve levar em conta ndo apenas o
sucesso no desempenhar das atividades previstas, mas também a histéria de vida de
cada pessoa.

Como afirma Freire (1979a, p. 83),

na verdade, diferentemente dos outros animais, que sdo apenas inacabados,
mas ndo historicos, os homens se sabem inacabados. Tém a consciéncia de
sua inconclusdo. Ai se encontram as raizes da educagdo mesma, como
manifestacdo exclusivamente humana. Isto é, na inconclusdo dos homens e
na consciéncia que dela tém. Dai que seja a educacdo um que-fazer
permanente. Permanente, na razdo da inconclusdo dos homens e do devenir
da realidade.

Para Paulo Freire os sujeitos sociais ndo se constituem de “Barcos Brancos”
em espagos vazios, sdo compostos de sonhos, desejos interesses e vivencias e ao se

processar 0 desempenho desses sujeitos essa bagagem deve ser considerada.

2.4 A AVALIACAO DE DESEMPENHO
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Normalmente o éxito de uma iniciativa de gestdo € estabelecido
mensurando- se a capacidade de um publico passar a responder como esperado a
determinadas situacGes, a partir de quantificacdo de acertos e erros, ou do alcance ou
ndo de metas quantificadas, em torno a conteldos ou servigos selecionados. A
implantacdo de programas de AD é inspirada na percepcdo e no reconhecimento do
desempenho humano como fator impulsionador do sucesso da organizagédo
(PHILADELPHO E MACEDO, 2007).

A avaliacdo se estrutura dentro das relagcdes sociais no mundo do trabalho.
A avaliacdo € um conceito intrinseco as pessoas, que o0 manifestam cotidianamente na
tomada de decisdes e no perfil e co-responsabilidade do Gestor. E normal a necessidade
de se avaliar a acdo humana, seus potenciais, acertos e ajustes necessarios, para
aperfeicoar o alcance de metas.

Para Brandao e Guimaraes (2001), 0 “desempenho no trabalho é resultante
ndo apenas das competéncias inerentes ao individuo, mas também das relacdes
interpessoais, do ambiente de trabalho e das caracteristicas da organizagdo”. (p. 12)

Segundo Philadelpho e Macedo (2007) e Oliveira-Castro, Lima e Veiga
(1996), a AD relaciona-se com o planejamento estratégico e a gestdo de pessoas,
entretanto, ainda prevalece um quadro em que, por vezes, a avaliacdo é realizada de
forma autocrética, personalista, urocratica e subjetiva.

Sdo distintas as percepcdes dos trabalhadores e dos dirigentes de uma
organizacdo sobre a avaliacdo de desempenho. “Para os primeiros, a AD é um
instrumento de pressdo ao seu empenho no trabalho, enquanto que para os outros, esta
serve (ou deveria servir) de base orientadora ao desenvolvimento pessoal e profissional
dos trabalhadores” (Philadelpho e Macedo, 2007, p.30). Esses autores apontam um
elemento de dominacdo: [...] tem-se a AD como um instrumento de poder na gestédo de
pessoas utilizada para controlar e direcionar o comportamento e conhecimento dos
trabalhadores, em prol dos objetivos organizacionais, permeados pela ideologia
dominante das organizacgoes (p. 33).

Avaliar o desempenho se apresenta como atividade politica, com emissao de
juizos de valor para mudangas e inovac@es institucionais, organizativas e gerenciais; e
atividade tecnica-operativa, porque requisita a producdo de métodos e instrumentos de
afericdo (PIERANTONI, FRANCA, NEY et al, 2011).

No ambiente organizacional a AD assume a fungdo de planejamento

estratégico. Lotta (2002) ressalta que a AD deve auxiliar a construcdo de politicas
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desenvolvimentistas para os profissionais, englobando fun¢Ges como planejamento,
organizagdo, diregdo, controle, treinamento, manutengdo, utilizacdo, motivagdo e
desenvolvimento.

Branddo e Guimardes (2001) destacam que 0 objetivo maior da AD ndo é a
melhoria das performances profissional e organizacional, mas o desenvolvimento das
pessoas. A competéncia e 0 desempenho representariam um valor econdmico para a
organizacdo e um valor social para o individuo.

Para Pontes (1999), a avaliacdo de desempenho é um instrumento que visa
estabelecer um contrato com os funcionarios referente aos resultados desejados pela
organizacdo; busca, ainda, acompanhar os desafios propostos, corrigindo 0s rumos,
quando necessario, e avaliar os resultados conseguidos.

Para Marras (2000), a avaliacdo de desempenho € um instrumento gerencial
que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos por um empregado ou por
um grupo, em periodo e &rea especificos (conhecimentos, metas, habilidades, etc).

Para Levinson (1997), a avaliacdo de desempenho tem trés fungdes bésicas:

1) fornecer feedback adequado a todas as pessoas sobre seu desempenho;

2) servir como base para modificacdes ou mudancas de comportamento e
habitos de trabalho mais eficazes;

3) fornecer aos gerentes dados que possam ser usados para julgar futuras
atribuicoes e remuneracdes.

Ao analisarmos esses conceitos, inicialmente definimos o foco com que
trabalhamos, o processo de aprendizagem/aperfeicoamento. A avaliacdo ndo pode
deixar de ter um papel reorientador do processo ensino-aprendizagem, para se tornar um
fim em si mesmo, e um mecanismo de reproducdo de praticas sociais. Mendes (2006)
destaca uma ldgica de que apenas alguns serdo vitoriosos sustenta o discurso de que 0s
excluidos é que sdo culpados pelo seu fracasso, que ndo estuda quem nado quer, e que 0s
pobres é que sdo responsaveis pela sua pobreza, pois nao se esforcaram o suficiente para
ter uma vida melhor. Nesse trabalho me integro a vertente que entende a avaliacdo de
desempenho dentro de uma perspectiva pedagdgica e formativa.

De acordo com Lucena (1992), o processo da avaliagdo abrange cinco (5)
fases:

1. Negociagdo do desempenho — E necessario definir, o quanto é esperado,

qual o nivel de qualidade desejado e quais 0s prazos para apresentar resultados.
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2. Andlise da capacitagdo profissional — condicdo fundamental para a
realizacdo do trabalho € a qualificacdo profissional do empregado.

3. Acompanhamento do desempenho — E realizado por meio de reunides
periodicas entre chefia e subordinado. E o feedback.

4. Avaliacdo do desempenho — conclusdo de todo o processo que foi
desenvolvido durante um periodo determinado.

5. Comprometimento — O comprometimento é o resultado da aprovacao, da
aceitacdo e do empenho em adotar algo que se julgou necessario e construtivo.

Cada fase estd imbricada com uma série de acdes que delimitam seu campo
de atuacdo préatica e promove sua continuidade e interacdo com a fase subsequente.

Para Pontes (1999),

O importante, da metodologia de avaliacdo, é o processo como um todo e ndo
a simples atribuicdo de um conceito final. A simples atribuicdo de conceitos
ndo provoca melhoria ou recuperacdo de desempenho. O que provoca é a
forma como € realizada a retroinformagdo, tanto no dia a dia quanto na
avaliacdo final. (PONTES, 1999, p. 147)

Pontes (1999) considera que um programa de avaliacdo de desempenho,
para ter bons resultados, necessita verificar a cultura da organizacdo. Para se estabelecer
espaco para a discussdo de resultados, a organizacdo precisa estabelecer uma cultura
que tenha espago para a criatividade, a coparticipacdo, a diversidade de opinides e a
negociacdo em momentos de conflitos.

Outra preocupacao que merece destaque é o papel a ser desenvolvido pelas
geréncias. Em Bergamini e Beraldo (1988), temos que vicios de avaliacdo sdo 0s
desvios cometidos por disfuncbes perceptiveis, como: subjetivismo, unilateralidade,
falta de memoria, supervalorizacdo da avaliacdo, desvalorizacdo da avaliagdo, falta de
técnica e posi¢coes contrarias a existéncia de avaliacao.

Espirito Santo (1997) elenca como significativo objetivo a determinacdo das
necessidades de treinamento. Chiavenato (2010) introduz um tema polémico entre
alguns autores, o papel das recompensas. A avaliacdo de desempenho estaria a servigo
de apoiar a avaliacdo por mérito, proporcionando julgamentos que balizassem aumentos
salariais, promogdes, transferéncias e até demissdes. A avaliacdo apoiaria também a
retroacdo, mostrando como as demais pessoas percebem o desempenho, atitudes e
competéncias dos trabalhadores. Serve também para a auto-percepcéo de seus pontos
fortes e fracos, melhoria de relacionamento, e potencializa os programas de

desenvolvimento e aconselhamento.
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Uma parcela dos autores considera que a vinculagdo da avaliacdo de
desempenho a politica salarial desvirtua a motivagdo e compromete os resultados que
podem advir da avaliag&o.

Tem-se, por exemplo, as consideracdes que seguem:

[...] a visdo behavorista tem complicado e invalidado os possiveis efeitos
benéficos que poderia ter a Avaliacdo de Desempenho. (BERGAMINI e
BERALDO, 1988, p.76)

Jamais se deve ligar recompensa pecunidria a desempenho favoravel.
Dirigindo as pessoas para motivacdo pelo prémio e tirando-lhes a motivagéo
pelo trabalho em si. (BERGAMINI e BERALDO, 1988, p.77)

[...] definir recompensas e incentivos. De todas, esta é a mais polémica e
obstrutiva. [...] tem folego curto quando empregada principalmente para este
fim. (ESPIRITO SANTO, 1997, p. 42 e 43)

Ja Lucena (1992) levanta uma série de questionamentos que intensificam

esse debate, e que envolvem:

-Por que um empregado que apresenta excelente desempenho, mas, por estar
posicionado no méximo da faixa salarial, ndo tem direito a Mérito?

[...] -Qual a relevancia de um Mérito de 5% sobre o saléario, no conjunto da
remuneracao, ap6s um ou dois anos de bom desempenho?

[...] -O Mérito € uma recompensa ao desempenho passado, mas permanece
incorporado ao salario, mesmo que esse desempenho ndo continue no mesmo
nivel.

[...] -O Mérito é um componente da Politica Salarial. Por que ele é sempre
analisado do ponto de vista da Avaliagdo de Desempenho e ndo da Politica
Salarial em si?

-E a questdo fatal: Por que Faixas Salariais? (p. 45)

Atualmente a progressdo por mérito, a cada 18 meses, estabelece o avanco
de um padrdo de vencimento, constitutivo de um nivel de capacitacdo de uma
determinada classe (cada classe agrupa um conjunto de cargos com equivaléncia nas
exigéncias de formagdo e experiéncia). E equivalente a 3,7%, ao longo de 16 niveis
constitutivos de cada classe. Em grupos de discussdo sobre carreira no interior do
movimento sindical, sdo discutidos casos de servidores que chegam ao Gltimo padrdo de
vencimento (final de carreira) antes de completar o periodo para aposentadoria, 0 que
ocasiona desmotivagao.

Complementando a opinido da autora,

Em primeiro lugar, € preciso ser dito claramente que o Mérito é uma
invengdo da Politica Salarial. A sistematizacdo da Avaliagdo de Desempenho
veio como um artificio para sustentar essa Politica. A prova disso é que toda
vez que uma empresa implanta um Plano de Cargos e Salérios, solicita, em
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seguida, a implantacdo de um sistema de Avaliacdo de Desempenho. E a
vinculagdo torna-se irreversivel. (LUCENA, 1992, p. 46).

O que ¢ intitulado como carreira dos técnico-administrativos em educacéo, e
que apresentou avangos em relagdo a situacdo anterior, é centralmente uma matriz
salarial que estabelece possibilidades de mobilidade, seja por capacitacao (3 niveis), ou
por mérito (16 padrdes), além de possibilidade de obter percentual relativo a titulagédo
superior a exigida para o cargo. Entretanto ndo apresenta mobilidade nos fazeres
relativo a cada um dos 322 cargos componentes do PCCTAE. Uma vez que o servidor
ingresse no servigo publico em determinado cargo, podera ter a oportunidade de
desenvolver atividades e buscar competéncias diversas desse cargo, entretanto seus
fazeres ndo sofrerdo significativa alteracéo.

Alguns projetos estdo no Congresso em discussdo ha véarios anos, como a
Proposta de Emenda Constitucional (PEC) 257/1995, que cria a possibilidade de
promocdes internas, de acordo com critérios dos planos de carreira, sem a necessidade
da realizacdo de concurso publico, ou a PEC 34/2007, que autoriza a realizacdo de
concurso interno para servidores publicos com mais de dez anos no cargo. Entretanto
ndo existem atualmente mecanismos legais vigentes que permitam e regulamentem a
ascensdo funcional, e que poderia resultar em uma ampla revisdo do plano de carreira
dos servidores técnico-administrativos. Concepcdes como a de estabelecer macro cargos
em substituicdo aos 322 cargos hoje existentes para assim ja poder desenvolver a
mobilidade como parte da politica de pessoal, encontraram resisténcias do Governo ao
longo da dltima década.

Mas mesmo como politica salarial, a realidade parece demonstrar que esses
patamares, de piso salarial e variacao de 3,7% por resultado satisfatorio de mérito a cada
18 meses, sdo ainda insuficientes. Os quantitativos de pedidos de exoneragao
verificados na UnB em 2010, por exemplo, principalmente envolvendo novos
servidores, e que resultaram em matérias da propria Instituicdo em seu site, diante de
mais de 100 pedidos de exoneracdo naquele ano, demonstram que a questdo salarial,
inclusive com o mérito, ndo tem sido suficiente para evitar a perda de profissionais, 0
que sinaliza que os problemas de motivacdo sdo mais complexos que a vinculagéo entre
politica salarial e mérito.

Existem outros aspectos e visdes que correlacionam a avaliacdo de
desempenho e a politica salarial. Para Chiavenato (2010), “o valor das recompensas € a

percepcdo de que as recompensas dependem de esforco determinam o volume de
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esforco individual que a pessoa estara disposta a realizar” (CHIAVENATO, 2010,
p.242).

E de interesse dos trabalhadores, diante das limitages de progressio, que o
reconhecimento também se traduza na questdo salarial, sendo a mais frequente a

progressao por mérito. Assim, conclui-se com a seguinte referéncia de Pontes:

Por muito tempo, propagou-se o principio de que a avaliagdo de desempenho
ndo podia ser utilizada para fins salariais. A fundamentacdo era que a
avaliacdo de desempenho tinha fins de desenvolvimento e, quando utilizada
para fins salariais, a esséncia da metodologia ficava comprometida. O
problema, conforme ja vimos, era do método empregado e ndo de sua
utilizacdo para fins salariais. Na realidade, 0 que ocorria era a tentativa de
consertar-se no efeito, em vez da causa do problema. (PONTES, 1999, p.
155-156)

Quanto ao modelo metodoldgico do processo de AD, Lucena (1992) nos
apresenta diversas caracteristicas a serem observadas, como a continuidade (a visdo de
que a avaliacdo é um processo, e nao um momento de preenchimento de formularios), a
periodicidade, a flexibilidade para adaptar-se as especificidades das unidades e da
natureza distinta dos fazeres, e a individualidade, ou seja, as metas individuais
estruturadas como decorréncia das metas da organizacdo e da unidade onde trabalha.

De acordo com a autora discute-se também a questdo da subjetividade,
alertando que ndo basta definirmos resultados ou o desempenho esperado de cada
empregado, sem definir 0s “Padroes de Desempenho, isto é, quanto é esperado, qual o
nivel de qualidade desejada e quais os prazos para apresentar resultados.” (LUCENA,
1992, p. 19)

A definicdo dos avaliadores varia conforme a natureza da organizacéo e
seus interesses, bem como sua cultura organizacional, podem participar o gerente, o
individuo e o gerente, a equipe de trabalho, a comissdo, o 6rgdo de gestdo de pessoas,

ou ainda 0s usuarios.

Nas organizagdes mais abertas e democréticas, € o proprio individuo o
responsavel pelo seu desempenho e sua monitoragdo, com a ajuda do seu
superior. Nessas organiza¢Oes se utiliza intensamente a autoavaliacdo do
desempenho, na qual cada pessoa se avalia constantemente quanto a sua
performance, eficiéncia e eficécia, tendo em vista determinados parametros
fornecidos pelo seu superior ou pela tarefa. (CHIAVENATO, 2010, p.245)

Segundo Marras (2000) o instrumento mais utilizado, nos dltimos tempos,
nas organizagdes modernas, € a avaliacdo 360 graus ou alguma combinagdo de métodos.

Trata-se de um modelo no qual o avaliado recebe feedback de diferentes atores
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organizacionais subordinados, superiores, pares, fornecedores, clientes internos e
externos e também se autoavalia.

Na UnB tém-se uma grande diversidade de setores e caracteristicas
diferentes de trabalho, direcGes descentralizadas pelos 6rgdos e unidades, em que sdo
necessarias competéncias bastante variadas.

Diante de sua missao e de suas caracteristicas, um modelo de avaliacdo para
a mesma pode ir além da avaliacdo da chefia e de dois colegas de trabalho, envolvendo
a opinido do préprio servidor, e o feedback dos usuarios.

Além dos sujeitos sociais integrantes do processo de avaliacdo de
desempenho, o foco da avaliacéo, se estabelecido sobre o individuo ou sobre o coletivo,
é outro ponto de tensdes e conflitos.

Considerando entdo que o desenvolvimento da estrutura comportamental do
ser humano se da pela interacdo entre elementos intrinsecos e extrinsecos a
sua constituicdo, que gera ao longo do processo a imagem que o individuo
tem de si e o afeto que sente por si mesmo, é natural que deseje e recuse ao
mesmo tempo situagdes que confirmem, coloquem em Xeque ou contrariem
sua autoimagem e sua autoestima. Deseja porque essas situagdes podem
significar a referéncia, o padrdo de que necessita para se aproximar do seu
préprio centro e recusa porque podem mostrar-lhe a distancia em que se acha
dele. (BERGAMINI e BERALDO, 1988, p.12)

Bergamini e Beraldo (1988) tomam por defini¢cdo que a palavra desempenho
significa acdo, atuagdo, comportamento. Quando se avalia o desempenho no trabalho e
se conclui por sua adequacdo ou ndo, esta sendo-lhe atribuida uma qualificacdo que
pode ser assim resumida: desempenho eficiente, eficaz ou ambos. Utilizando o
referencial dos mesmos autores, temos ainda que a eficiéncia encontra-se relacionada ao
grau de adequacéo e qualidade com que uma pessoa realiza determinada atividade ou
tarefa. “A pessoa eficiente é, pois, aquela que se preocupa em fazer as coisas bem
feitas, obedecendo ao sentido de perfei¢dao e corregdo no exercicio de uma atividade”
(BERGAMINI E BERALDO, 1988, p. 37).

A eficécia relaciona-se diretamente com o resultado em si, e ndo mais a
forma com que se atinge o resultado em questdo. A eficacia do desempenho esta, por
conseguinte, relacionada ao fato de as pessoas fazerem 0 que tem que ser feito,
apresentando o resultado esperado. (BERGAMINI E BERALDO, 1988).

As mudancas verificadas historicamente nos modos de producdo foram
motor de varias transformac6es, inclusive sociais e culturais, e tiveram reflexos na

compreensdo dos fazeres e, consequentemente, de como melhor avalia-lo.
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Desse modo o0s governos neoliberais por meio do Estado
avaliador/regulador adotam para os servicos publicos a I6gica de mercado, utilizando
para isso da gestdo gerencialista.

Neste sentido, por exemplo, diminuir as despesas publicas exigiu ndo sé a
adocdo de uma cultura gerencialista no setor publico, como induziu a criacdo
de mecanismos de controle e responsabilizacdo mais sofisticados. A
avaliacdo aparece assim como um pré-requisito para que seja possivel a
implantacdo desses mecanismos (AFONSO, 2014, p. 49).

Conceitualmente, embora faltando dimensionar a fungéo social inerente ao
servico publico e o aspecto formativo dos trabalhadores, pode-se tomar a definicdo que

¢ apresentada por Chiavenato (2010), que entende avaliagdo como um processo:

A avaliacdo de desempenho é um processo que serve para julgar ou estimar o
valor, a exceléncia e as competéncias de uma pessoa [...] a avaliacdo de
desempenho é um processo dindmico que envolve o avaliado e seu gerente e
seus relacionamentos e representa uma técnica de dire¢do imprescindivel na
atividade administrativa de hoje. No fundo, a avaliagdo do desempenho
constitui um poderoso meio de resolver problemas de desempenho e
melhorar a qualidade de vida dentro das organizagdes. (CHIAVENATO,
2010, p.241)

Identificando aspectos em um programa de avaliagdo de desempenho,

Pontes (1999) destaca que 0 mesmo deve

Tornar dindmico o planejamento da empresa; conseguir melhorias na
empresa voltadas & produtividade, qualidade e satisfacdo dos clientes, bem
como em relagdo aos aspectos econdmicos e financeiros; estabelecer os
resultados esperados das pessoas na organizacéo; [...] servir como importante
instrumento coadjuvante em decisdes de carreira, salarios e participacdo nos
resultados da empresa; e servir como instrumento para levantamento de
necessidades de treinamento e desenvolvimento. (PONTES, 1999, p.26-27)

O enfoque é notadamente voltado ao mercado, e no servi¢o publico tem-se
que considerar uma especificidade diferenciada. Ao invés do lucro, o servigco publico
deve estar voltado para o bem-estar social, ao atendimento das necessidades basicas da
populacdo e o desenvolvimento nacional. Ao invés de clientes, usuarios dos servicos,

que precisam dos mesmos com qualidade para assegurar inclusdo social e cidadania.

2.5 A LEGISLACAO E AS POLITICAS PUBLICAS QUE NORTEIAM A
AVALIACAO DE DESEMPENHO
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A logica que estd intrinseca as carreiras do servigo publico apresenta
contradi¢Ges na construgdo das mesmas. Fruto dos embates das categorias profissionais,
temos em 2014 desde planos de carreira produtivistas, apoiados em gratificagdes de
desempenho, até planos de carreira que atuam em perspectiva formativa, em que a
avaliacdo de desempenho tem, ao menos no dispositivo legal, carater pedagdgico.

Com a Lei 11.091/2005 (BRASIL, 2005), que estabeleceu o Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo - PCCTAE apareceram
elementos para superar a logica de que carreira € apenas tabela salarial e tempo de
servico, instituindo mecanismos que valorizam a busca de cursos de capacitagédo, e a
formagdo obtida em cursos superiores, mestrados e doutorados. No PCCTAE tem-se
estabelecidos em 2014, 322 cargos, explicitados na Lei 11.233/2005 (BRASIL, 2005),
caracterizando uma diversidade de fazeres que tornam complexo qualquer processo de
avaliacdo. Para muito além de fazeres como assistente de administracdo, técnico tem
cargos como salva-vidas, guarda-florestal, vigilante, assistente social, economista,
fisico, médico, publicitario, enfim, uma variedade imensa que poderia ocupar varias
paginas, e que nesses poucos exemplos busco demonstrar a diversidade de areas.

Na Lei 11.091/2005 (BRASIL, 2005), esta estabelecido que a gestdo dos
cargos do Plano de Carreira observara a avaliacdo do desempenho funcional como
processo pedagogico, realizada mediante critérios objetivos decorrentes das metas
institucionais, referenciada no carater coletivo do trabalho e nas expectativas dos
usudrios. Dessa avaliacdo deriva o desenvolvimento na carreira pela progressdo por
mérito profissional ao servidor que apresente resultado fixado em programa de
avaliacdo de desempenho, além de prever a liberacdo do servidor para a realizacdo de
cursos de Mestrado e Doutorado, estando condicionada a resultado favoravel na
avaliacdo de desempenho. Dispde ainda que o plano de desenvolvimento institucional
de cada Instituicdo Federal de Ensino — PDI, contemplara o plano de desenvolvimento
dos integrantes do Plano de Carreira - PDIC, especificando o programa de avaliacdo de
desempenho.

Passemos aos mecanismos de acompanhamento e controle. A Portaria
655/2005 (BRASIL,2005) de 1° de marco de 2005, estabelece que a Comissao Nacional
de Supervisdo da Carreira - CNSC dos Cargos Técnico-administrativos em Educacgéo
tem entre suas atribuicbes, acompanhar os planos de desenvolvimento de pessoal e
elaborar programa de formagdo para as &reas de pessoal das instituicdes federais de
ensino. Complementarmente, a Portaria 2.519/2005 (BRASIL,2005), dispbe que a



56

Comissdo Interna de Supervisdo da Carreira dos Cargos Tecnico-administrativos em
Educacdo - CIS tem entre suas agOes fiscalizar e avaliar a implantacdo do plano de
carreira no ambito da respectiva instituicdo, e apresentar propostas e fiscalizar a
elaboracdo e a execucdo do plano de desenvolvimento de pessoal e seus programas de
capacitacdo, de avaliacdo e de dimensionamento das necessidades de pessoal e modelo
de alocacdo de vagas. Tais Comissoes, entretanto, sdo sujeitas a disposicdo politica dos
gestores.

Algumas defini¢bes, como capacitacdo, gestdo por competéncias, eventos de
capacitacdo, desenvolvimento, educacdo béasica e superior, qualificacéo,
aperfeicoamento, desempenho e avaliagcdo de desempenho, forca de trabalho e equipe de
trabalho, sdo estabelecidas nos Decreto 5707/2006 (BRASIL, 2005) e Decreto
5825/2006 (BRASIL, 2005):

O Decreto 5707/2006, institui a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal, a ser implementada pelos 6rgdos e entidades da administracdo publica federal
direta, autarquica e fundacional, com as finalidades de melhoria da eficiéncia, eficécia e
qualidade dos servicos publicos prestados ao cidaddo; desenvolvimento permanente do
servidor publico; adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos
das instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual; divulgagdo e gerenciamento
das acdes de capacitacao; e racionalizagéo e efetividade dos gastos com capacitacao.

Para tanto, o Decreto 5707/2006 busca desenvolver o sistema de gestdo por

competéncias dentro da esfera publica, apresentando no artigo 3° as seguintes diretrizes:

I - incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de
capacitacdo voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais
e individuais;

Il - assegurar o acesso dos servidores a eventos de capacitacdo interna ou
externamente ao seu local de trabalho;

Il - promover a capacitacdo gerencial do servidor e sua qualificagédo para
0 exercicio de atividades de dire¢do e assessoramento;

IV - incentivar e apoiar as iniciativas de capacitagdo promovidas pelas
proprias instituicbes, mediante o aproveitamento de habilidades e
conhecimentos de servidores de seu préprio quadro de pessoal;

V - estimular a participacdo do servidor em acBes de educacdo
continuada, entendida como a oferta regular de cursos para o aprimoramento
profissional, ao longo de sua vida funcional;

VI - incentivar a inclusdo das atividades de capacitacdo como requisito
para a promocao funcional do servidor nas carreiras da administragdo publica
federal direta, autarquica e fundacional, e assegurar a ele a participagdo
nessas atividades;

VII - considerar o resultado das a¢des de capacitacdo e a mensuracdo do
desempenho do servidor complementares entre si; [...]

Seguindo, o Decreto 5707/06 estabelece no artigo 5° que:
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Art. 5° S8o instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal:

| - plano anual de capacitacéo;

Il - relatério de execucdo do plano anual de capacitacdo; e

111 - sistema de gestdo por competéncia.

§ 1° Caberd & Secretaria de Gestdo do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo desenvolver e implementar o sistema de gestdo por
competéncia.

Como vemos, a gestdo proposta na legislacdo esta baseada no modelo por
competéncias, buscando ampliar a polivaléncia, a qualidade e o valor do trabalho dos
servidores publicos. Ainda limitada na implantacéo, essa construcdo reflete as tensdes
advindas da gestdo gerencial, na forma que se d& a identificacdo e busca das
competéncias, e em que medida se relaciona com as politicas de carreira e de
organizacdo sindical, além da constante disputa entre os interesses econémicos e 0s
interesses sociais que devem pautar o servico publico e a formacdo de seus
profissionais.

Tais diretrizes encontram complementaridade no Decreto 5825/2006
(BRASIL, 2005), que estabelece as diretrizes para elaboracdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo - PDIC. Nesse decreto, na definicdo do objetivo do
Programa de Avaliagdo de Desempenho, encontramos no artigo 8° “promover o
desenvolvimento institucional, subsidiando a definicdo de diretrizes para politicas de
gestdo de pessoas e garantindo a melhoria da qualidade dos servi¢os prestados a
comunidade”. Para tanto, é especificado que o resultado do Programa de Avaliacdo de
Desempenho devera fornecer indicadores que subsidiem o planejamento estratégico,
visando ao desenvolvimento de pessoal da IFE; propiciar condi¢bes favoraveis a
melhoria dos processos de trabalho; identificar e avaliar o desempenho coletivo e
individual do servidor considerada as condicGes de trabalho; subsidiar a elaboracdo dos
Programas de Capacitagdo e Aperfeicoamento, bem como o dimensionamento das
necessidades institucionais de pessoal e de politicas de salde ocupacional; e aferir o
mérito para progressao.

No processo descrito nesse decreto, o Programa de Avaliacdo de
Desempenho deve avaliar de forma integrada as a¢des da IFE; as atividades das equipes
de trabalho; as condicdes de trabalho; e as atividades individuais, inclusive as das
chefias. Aqui se estabelecem elementos de significativa relevancia, pois o desempenho

por vezes ndo depende unicamente do servidor, entretanto a realidade mostra ser
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bastante dificil estabelecer parametros para outros indicadores, e apropria-los
adequadamente na avaliacdo dos servidores.

Por fim, h& uma lacuna a ser preenchida pelos técnico-administrativos em
educacdo. O projeto de lei 7398/2006, construido pela Federacdo de Sindicatos de
Trabalhadores Técnico-Administrativos em Instituicdes de Ensino Superior Publicas do
Brasil - FASUBRA, e conhecido como “Projeto Universidade Cidada Para os
Trabalhadores”, avangou na elaboracdo sindical referente a avaliagdo institucional.

Entretanto, no que se refere a avaliacdo de desempenho dos trabalhadores,
remete a legislacdo especifica, portanto, ndo se contrapondo nesse momento aos

aspectos gerenciais que interagem com a avaliacdo de desempenho vigente.

2.6 A AVALIACAO DE DESEMPENHO NA UNB

Dada a necessidade cada vez maior de utilizagdo do processo de avaliagdo
dentro das organizagdes, diversos questionamentos advém desse fato, como capacidade
para julgar, critérios, objetivos da avaliacdo, variaveis utilizadas, subjetivismo. Lucena
considera que

Mesmo que se busquem pardmetros objetivos, factuais, observaveis e de
possivel experimentacdo, havera sempre um momento decisivo de formagédo
de juizo. A interioridade do individuo, com seus idealismos ou seus
egoismos, com a sua audacia ou os seus medos, com a sua consciéncia ou a
sua alienaclo, com seus valores e crencas ou Seus preconceitos e mitos,
comp8em um conjunto de forcas que clarificam ou deturpam a percepcao real
dos fatos ou situa¢Bes. (LUCENA, 1992, p.35).

Na UnB viviamos o tradicional “Dia Nacional da Avaliacdo de
Desempenho”, apropriando a esse trabalho a expresséo utilizada por Lucena (1992), em
que as direcOes e servidores lembravam-se da necessidade de preencher o formulario de
avaliagdo para cumprir 0s prazos legais de remessa para a area de recursos humanos,
onde serviriam de balizador para a concessdo, ou ndo, de progressao por mérito. Assim,
nesse dia buscava-se lembrar de como foi o desempenho do servidor, pelo menos no

periodo mais recente, valorizando aspectos como disciplina, assiduidade, pontualidade,
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relacionamento, responsabilidade, mas sem vinculacdo com a responsabilidade social e
as metas do setor ou da Instituicdo, que efetivamente demonstrassem que a mesma esta
servindo a sua missao.

As avaliacdes de desempenho promovidas na UnB desde os anos 1990 até
2009 apresentaram virtudes e falhas que tém movido o debate interno a Instituicdo. A
introdugdo de mecanismos de controle e revisdo de metas foi uma importante
preocupacdo visando agregar qualidade e produtividade ao Servi¢o Publico, por outro
lado parcela da comunidade, em especial a organizacao sindical dos trabalhadores, vem
apontando limites neste objetivo, cujas criticas recaem centralmente nos parametros que
estruturaram as avaliagoes.

Chegou a ser formulado e aprovado no Conselho de Administracdo - CAD
da UnB em 2009, um Programa de Gestdo e Avaliacdo de Desempenho - PROGED, que
apresentou um conceito importante, a avaliacdo externa dos usuarios dos servigos da
Instituicéo, entretanto sem real envolvimento da comunidade na sua construgéo, e com
pontos diversos de questionamento verificados presencialmente em assembleias de
servidores, como definicdo de conceitos ou forma de apropriacdo da avaliacdo dos
usuarios. Essa situacdo gerou grande resisténcia antes mesmo de sua implantacéo, o que
por si sO ja foi um impedimento para 0 mesmo, Visto que nesses marcos tornou-se
inbcuo como instrumento aceito mutuamente para o fortalecimento e desenvolvimento
institucional e dos servidores. Assim, tem-se reforcado a importancia de envolvimento
dos sujeitos sociais no processo de concepcdo dos mecanismos e fins da avaliacéo,

como nos descreve Lucena:

De acordo com a estratégia de implantagdo da Avaliagdo de Desempenho
[...], o sistema jamais deveria ser apresentado como um produto acabado, e
sim construido com a participacdo das geréncias e dos empregados ou seus
representantes. Embora os profissionais da éarea de Recursos Humanos
possam ter a capacidade conceitual e técnica, devendo até influir na
percepcdo da organizacéo para escolher a metodologia que melhor atenda aos
objetivos e ao modelo de gestdo da empresa, ndo justifica apresentar o
sistema na sua forma final. (LUCENA, 1992, p. 74)

Entre as criticas dos trabalhadores verificadas presencialmente nas
assembleias dos trabalhadores e demais espacos de discussdo sindical dos mesmos,
destacava-se a rejeicdo recorrente da imputacdo de Onus aos trabalhadores por

problemas e falhas que eram decorrentes de fatores ambientais, a saber:

A avaliacdo ndo distinguia o desempenho dos servidores das limitacdes
institucionais, decorrentes de orcamento ou gestéo.
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A avaliacdo por equipes deveria ser parte do processo, mas ndo se poderia
desconsiderar o elevado contingente de trabalhadores terceirizados na UnB, e
a elevada rotatividade, inclusive dos trabalhadores do quadro permanente,
fato divulgado pelo site da Instituicdo em 2010.

Tampouco as metas poderiam se constituir num elemento de tensionamento
das relacGes entre os trabalhadores de um mesmo setor.

A avaliacéo pelo publico externo ndo pode se dissociar de compreensdes do
senso comum.

Para efeito de progressdao por desempenho no modelo proposto, um
servidor avaliado como BOM ¢ reprovado, sO sendo assegurada progressao para
servidores com MUITO BOM e EXCELENTE. Para a populacdo em geral, tal qual a
definicédo do significado, bom significa um resultado positivo.

Além disso, verificava-se também a preocupacdo com o fato de algumas
chefias sequer procederem a avaliacdo, 0 que acarretava indiretamente em uma punicéo
aos servidores, pois na omissao da mesma, ficavam sem a progressao por mérito. Por
fim, outra queixa relacionava-se com a existéncia de iniciativas isoladas de capacitacéo
do quadro de pessoal, ou politicas gerais que ainda ndo atendiam a demanda ou ndo
contavam com apoio das chefias locais.

Também por vezes o servidor se adapta as rotinas estabelecidas pelas
chefias, ndo em decorréncia das metas e planejamento, mas numa relacdo de
ajustamento a um parametro de relacdo de convivéncia. H4 uma acomodacdo inerente
ao ser humano, mudar procedimentos, estabelecer qualificacdo, diversificando as
competéncias para distintos fazeres demanda esforco e ruptura com uma area de
conforto, estabelecida pela rotina e simplicidade das ac¢des, tanto por parte do servidor,
como por parte do gestor.

O projeto acabou suspenso, estabelecendo-se uma lacuna na avaliacéo de
desempenho dos servidores estaveis, tendo sido adotado posteriormente a progressdo
automatica, para assegurar o direito a progressao funcional dos servidores técnicos na
auséncia de um instrumento aceito de avaliagdo. Assim, em junho de 2010 a
Administracdo da UnB determinou que os servidores que tém direito a progressdo por
mérito a partir de 2010 passassem a recebé-la automaticamente, um aumento
equivalente a 3,7% dos vencimentos basicos dos servidores, até que um novo projeto de
avaliacdo fosse definido. Essa decisdo, se por um lado conseguiu resolver
momentaneamente o conflito com os servidores, por outro deixou claro a auséncia desse

instrumento para os aspectos de gestéo.
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Nesse processo ficou resguardada a avaliacdo dos servidores em estagio
probatdrio, através de formul&rios por ocasido de cada uma das trés etapas de avaliagéo.
Em conformidade com a Emenda Constitucional- EC n° 19, de 04 de junho de 1998
(BRASIL), essa avaliagdo de desempenho de servidores em estagio probatério,
estabelecida em um Formulario de Avaliacdo com o0s parametros acima descritos,
verificava o desempenho e o grau de aproveitamento do servidor recém-admitido na
Instituicdo, para determinar a efetivagdo ou ndo no cargo para o qual foi nomeado, com
duracdo de 36 meses a partir da data de sua entrada em exercicio. Para definir o
resultado da avaliacdo, eram realizadas avaliagdes em trés ocasifes ao longo de periodo
de estagio, sendo a ultima no 30° més, sendo que em cada etapa eram realizadas duas
avaliagdes: uma pela chefia imediata e a outra por dois representantes do centro de
custo, escolhidos por meio de eleicdo entre os servidores, que acompanharam o
desempenho do avaliado, mas que sao definidos somente ao final de cada periodo
avaliativo, ndo sendo, portanto, um processo de monitoramento, sendo pelo fato de que
sdo 3 avaliagBes. Deveria caber a Coordenadoria de Gestdo de Desempenho e a chefia
imediata a intervencdo propositiva em caso de alguma das avaliacdes iniciais
apresentarem resultado insatisfatério, com esse monitoramento é possivel corrigir 0s
possiveis problemas que podera levar o servidor a ser reprovado e exonerado. Era
considerado aprovado o servidor que obtivesse média final igual ou superior a 3, numa
escala que vai de 1 (pontuacdo mais baixa) a 4 (pontuacdo mais alta).

Durante o periodo de Estagio Probatério eram avaliadas a aptiddo e a
capacidade do servidor para o exercicio do cargo, observados os fatores de assiduidade,
disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade e responsabilidade. Esse modelo,
entretanto, ainda ndo permite desenvolver satisfatoriamente uma vinculacdo entre o
desempenho e as metas da Institui¢cdo, ou mesmo avaliar se as competéncias necessarias
estdo contempladas no servidor ou se sera necessario buscar desenvolvé-las. O
formulario estruturou-se inicialmente de frases descritivas que focalizam determinados
aspectos do comportamento ou comprometimento, cada bloco com 4 frases, e
posteriormente por uma afirmativa, a ser definida como sempre, quase sempre,
raramente ou quase nunca. Observe-se aqui que as referéncias situam-se em extremos,
sempre e quase sempre, de um lado, e raramente ou nunca, de outro, sem aferigdes
intermediarias a esses parametros. Atribui-se assim uma escala de notas, ou pontos,
linearmente e uniformemente distribuidos, a um grupo de valores que ndo sédo

percebidos, necessariamente, de forma linear e uniformemente distribuida. Mesmo
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quando o bloco refere-se a produtividade, o faz de forma subjetiva, sem metas ou
padrdes de desempenho que possam referenciar a resposta. O avaliador deve escolher
forcosamente apenas uma opg¢do em cada bloco, que mais se aplica ao servidor que esta
sendo submetido a avaliagdo, sendo 60% do peso da nota determinado pela chefia, e
40% pelos colegas, donde encontramos caracteristicas de escalas graficas e de “escolhas
forcadas” (Chiavenato, 2010).

Em dezembro de 2013 resultou aprovado um novo projeto de avaliagéo
de desempenho para os servidores em estagio probatorio (resolucdo CGP 005/2013) que

sera analisado nesse estudo e parte integrante da presente pesquisa.
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CAPITULO 3 - O REFERENCIAL TEORICO-METODOLOGICO

Este capitulo trata dos caminhos tedrico-metodoldgicos da pesquisa.
Apresentamos o0 método que foi utilizado na andlise dos dados, a Analise de Contetddo
proposto por Bardin (2009), Franco (2007), assim como 0s sujeitos da pesquisa, 0S
procedimentos da coleta e analise dos dados.

3.1 O PERCURSO TEORICO-METODOLOGICO DA PESQUISA

Esta é uma pesquisa de natureza qualitativa e quantitativa. Utiliza-se a
analise de conteudo e tratamento estatistico, conforme o formato da informacéo. A
pesquisa qualitativa, de natureza descritiva e analitica, que tem como foco principal
conhecer a comunidade, seus tragos e caracteristicas, seus valores e preconceitos
(TRIVINOS, 2008, p. 110). Assim, para a anélise dos dados resultantes da aplicacio
dos questionarios e entrevistas, utilizou-se a abordagem qualitativa, por se tratar de uma
alternativa mais adequada para captar opinides e atitudes, além de crencas e percep¢des
para auxiliar no levantamento do que as pessoas pensam em relacdo a determinados
assuntos, no caso, a avaliacdo de desempenho dos trabalhadores em estagio probatério
na UnB.

De acordo com Minayo (2010), as pesquisas qualitativas respondem a
questBes particulares, preocupando-se com um nivel de realidade que “ndo pode ser
quantificado”, como €é 0 caso das percepcdes particulares dos servidores respondentes
dos questionarios e os gestores responsaveis pela avaliagdo desses trabalhadores. O
enfoque qualitativo é, por consequéncia, campo fértil que permite a participacdo dos
sujeitos alvo da pesquisa. Trata-se, portanto, de uma necessidade para o diagnéstico da
realidade (MINAYO, 2004).

Para Bardin (2009), a analise de conteudo € um conjunto de técnicas de

investigagcdo que, através de uma descrigdo objetiva, sistematica e quantitativa do
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conteddo manifesto das comunicacdes, tem por finalidade a interpretacdo destas
mesmas comunicagoes.

No conjunto, essas orientagbes nos guiaram na compreensdao da
complexidade do processo de avaliacdo de desempenho dos servidores em estagio
probatério na UnB. E auxiliaram a compreender a relacdo entre avaliacdo de
desempenho em estagio probatorio, planejamento institucional e melhora da qualidade
dos servicos prestados a sociedade.

Feito esse predmbulo teorico-metodoldgico, discutiremos os diferentes

percursos trilhados, no item a seguir.

3.2 PERCURSO METODOLOGICO DA PESQUISA

Visando identificar se a avaliacdo de desempenho esta associada as metas de
planejamento institucional, assenta-se na participacdo social nas tomadas de decisdes,
nas relacbes humanas no trabalho, alguns elementos que caracterizam a gestdo
democrética, e desenvolve papel formativo aos trabalhadores técnico-administrativos
em educacdo que se encontram em estdgio probatorio, serdo analisados aspectos
qualitativos e quantitativos, possiveis de serem obtidos através dos instrumentos de
pesquisa de cunho quali e quantitativo.

Os métodos qualitativo e quantitativo atuardo de maneira complementar. O
método quantitativo serd utilizado buscando precisdo de resultados na andlise
documental e nos questionarios, evitando distorcdes de andlise e interpretacdo e
assegurando margem de seguranca as inferéncias, com caracteristica descritiva de um
fendmeno, demandando estudos posteriores para identificar o papel das variaveis sobre
0 aparecimento dos fendmenos, bem como suas inter-relagdes (RICHARDSON e Cols,
2014).

O método qualitativo, que permeara todos os instrumentos de pesquisa,
justifica-se para descrever a complexidade de um problema social, analisando a
interacdo entre algumas variaveis, compreendendo e classificando processos dindmicos
vividos por grupos sociais e possibilitando em maior profundidade o entendimento das

particularidades nos comportamentos, para assim compreender aspectos psicoldgicos
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cujos dados ndo podem ser coletados de modo completo por outros métodos.
Richardson e Cols (2014) identificam a complementariedade entre esses métodos, com
0 método qualitativo aportando ao quantitativo no planejamento da pesquisa, na
formulacdo do problema; na coleta de dados e na analise da informacao, verificando os
resultados dos questionarios e ampliando as relacBes descobertas; e com o método
quantitativo aportando ao qualitativo no planejamento da pesquisa, na delimitagdo do
problema; na coleta de dados, na objetivacdo das perguntas e na analise da informacéo,
onde as técnicas estatisticas podem contribuir para verificar informacoes e reinterpretar
observacdes qualitativas.

Para a realizacdo da pesquisa foram avaliados dados do Sistema Integrado
de Pessoal da Educacgdo Superior (SIPES) com o quantitativo de servidores em estagio
probatdrio abarcados pelas duas resolucdes utilizadas atualmente para aferir o estagio
probatorio resolucdo CAD n° 004/ e resolucdo CGP n° 005/2013; realizadas entrevistas
com gestores das areas académicas e administrativas e aplicados 152 questionarios com
servidores/as que se encontravam em estagio probatério, Relatério de Gestdo do
DGP/CGP referentes aos anos de 2013, 2014 e 2015.

Foram realizadas 08 (oito) entrevistas, sendo: 4 (quatro), com gestores da
area académica e 4 (quatro) na area administrativa, destes 5 (cinco) mulheres e 2 (dois)
homens.

Os critérios para a escolha dos/as sujeitos das entrevistas foram:

e Serem servidores do quadro permanente da Universidade de
Brasilia;
e Exercerem funcdes de gestdo, direcao e ou coordenacao.

Os sujeitos dos questionarios foram servidores que estivessem em processo
de avaliacdo de estagio probatorio em uma das resolucGes atualmente vigentes na UnB.
Foram aplicados 152 questionérios, 42 com servidores avaliados pela Resolu¢cdo CAD
004/1998, e 110 avaliados pela Resolu¢do CGP 005/2013.

As entrevistas foram transcritas e analisadas por meio da técnica de anélise
de contelido proposta por Bardin (2009), Franco (2007), também apoiada a orientacao
de Flick (2009), que argumenta que “a andlise de contetido é um dos procedimentos
classicos para analisar o material textual, podendo variar desde os produzidos pela
midia aos dados de entrevistas (FLICK, 2009, p. 291)”. Desse modo, cabe ao
pesquisador analisar documentos e falas com o objetivo de verificar semelhangas e

contradicoes.
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1.1.1 AAMOSTRA DA PESQUISA

A UnB possui 2904 servidores técnicos/as administrativos em educacéo, da
populacdo de servidores técnicos-administrativos em estagio probatdrio foi realizada um
processo amostral de selecdo racional ou por julgamento, ou seja, a escolha dos
participantes foi feita intencionalmente, pois buscou-se selecionar os servidores que
apresentavam as caracteristicas estabelecidas na presente pesquisa, com a perspectiva de
obter as informac0es desejadas e previstas.

Da amostra a ser estabelecida, desejou-se assegurar a presenca de todos os
subgrupos que possam ser de interesse para garantir a presenca do sujeito-tipo. Assim,
para a definicdo dos subgrupos, dividiu-se o universo em uma matriz tridimensional,
onde em uma dimensdo estavam as unidades académicas e administrativas, em outra
dimensdo o quesito género, e finalmente em outra dimensdo a especificidade de
formacdo inerente ao cargo, integrantes das classes C, D ou E compreendidas no
PCCTAE. O PCCTAE trata da carreira dos/as servidores/as técnicos/as
administrativos/as em educacdo nas Universidades e Institutos Federais se estrutura com
5 (cinco) niveis de classificacdo, cada um referindo-se a um conjunto de cargos de
mesma hierarquia, classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel de
responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formacdo especializada,
experiéncia, risco e esforco fisico para o desempenho de suas atribui¢des. Os niveis de
classificacio A e B ndo possuem servidores em estagio probatério, e vem
paulatinamente substituindo os servidores que se aposentam por trabalhadores
terceirizados, portanto ndo integram o ambito dessa pesquisa. O nivel C tem em ampla
maioria exigéncia de ensino fundamental completo ou médio completo, e niveis
variados de tempo de experiéncia conforme o cargo. O nivel D tem em ampla maioria
exigéncia de ensino médio completo ou profissionalizante completo, e niveis variados
de tempo de experiéncia conforme o cargo. E o nivel E tem em ampla maioria exigéncia
de curso superior completo, excetuando-se os cargos do ambiente maritimo previstos

em lei. Dos dados obtidos junto & Coordenadoria de Gestdo de Desempenho (COGED),
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verificou-se atualmente dois modelos em vigéncia quanto a avaliacdo de desempenho.
Os servidores admitidos anteriormente a dezembro de 2013 foram mantidos no modelo
anterior, regulamentado pela resolucdo do Conselho de Administracdo (CAD) nimero
004/1998, e os admitidos posteriormente estdo sendo avaliados conforme a resolucdo da
Camara de Gestédo de Pessoas (CGP), nimero 005/2013.

De um total de 479 servidores em estagio probatorio, 54 desses servidores
estavam ainda em estagio probatorio em base a resolucdo 004/98, gerando uma amostra
desse grupo de 35 servidores, enquanto 425 servidores estavam em estagio probatorio
em base a resolucdo 005/2013, gerando uma amostra desse grupo de 79 servidores,
valores esses que passaram a referenciar essa pesquisa, e que gerou a distribuicdo
amostral proporcional em relacdo em nivel de classificacdo, género e unidade de
lotacdo.

Esses dois grupos foram analisados de forma independente, e com
comparacgdes posteriores dos resultados verificados. Por convencéo, sera chamado de
grupo 1 o grupo formado pelos servidores que estdo sendo avaliados com base na
resolucdo 004/1998. Também por convencdo, serd chamado de grupo 2 o grupo
formado pelos servidores que estdo sendo avaliados com base na resolucdo 005/2013.
Para ter uma ideia aproximada do quantitativo necessario para compor a amostra foi
utilizada a férmula proposta por Richardson e Cols. (2014) para amostras aleatorias,
fazendo o calculo de pequenas populacBes, com erro de estimacdo de 10% e nivel de
confianca de 95%. Essa amostragem dos grupos 1 e 2 foi otimizada procedendo-se a
estratificacdo do quantitativo de participantes. A estratificacdo considerou a distribuicdo
por local de lotacdo (unidades administrativas ou unidades académicas), a classe/nivel
de formacdo exigida para o exercicio do cargo dentro do PCCTAE (C, D ou E), e 0
género dos servidores.

Os questionarios foram apresentados pessoalmente ao conjunto dos
servidores técnico-administrativos que compunham o grupo em estagio probatorio, os
quais responderam voluntariamente. Verifica-se, portanto, que foram alcancados os
pardmetros de estratificacdo e quantitativo da amostra, visando atingir a
representatividade esperada.

Junto aos gestores, considerando as limitagdes de tempo dos mesmos e a
necessidade de também refletir a diversidade da UnB, foram realizadas entrevistas semi-
estruturadas com um grupo de 8 (oito) gestores, sendo 4(quatro) deles vinculados as

unidades administrativas, e os outros 4 (quatro) vinculados as unidades académicas.
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Nesse universo, foram entrevistados 4 gestores de area académica (FS; FM; FE; ICS),
dois docentes e dois técnicos (3 mulheres e 1 homem), 4 de area administrativa (DGP;
DEG; BCE; SAA), todos técnicos (2 mulheres e 2 homens).

Eles serdo aqui identificados como Gestor Acad.1; Gestor Acad. 2; Gestor
Acad. 3; Gestor Acad. 4; para os gestores com lotacdo em unidades académicas e Gestor
Adm. 1;Gestor Adm. 2; Gestor Adm. 3; Gestor Adm. 4, para os com lotacdo em
unidades administrativas. Dentro de cada um desses blocos, a escolha dos gestores se

deu de forma aleatdria, ndo havendo repeticdo de Centros de Custos.

1.1.2 OS INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Nessa pesquisa foi realizada analise dos relatérios de Gestdo do
DGP/DECAD/COGED entre os anos de 2012 e 2014, as resolucdes CAD 004/1998 e
Resolucdo CGP 005/2013.

Também na anélise documental dos processos de avaliagdo de desempenho
junto a COGED foram identificados nos mesmos os fatores que possam ter levado a
reprovagdo ou exoneracdo, quais 0s argumentos que levaram a essa concluséo, e
possiveis lacunas de competéncias dos servidores, bem como lacunas de iniciativas
gerenciais. Para tanto, foi considerado o levantamento qualitativo e quantitativo de
servidores que tiveram baixo desempenho no estagio probatério na UnB nos ultimos
trés anos, possiveis dados ja construidos nas Coordenadorias de Gestdo de Desempenho
(COGED) e de Capacitacio (PROCAP), verificando e analisando as causas
apresentadas e quais solucdes foram propostas pela COGED e chefia imediata.

Esses dados subsidiaram a elaboracdo de questionario estruturado dirigido aos
servidores tecnico-administrativos em estagio probatdério, com questbes abertas e
fechadas, para o levantamento qualitativo e quantitativo das opinides desses servidores.
As questdes fechadas utilizaram escalas de resposta nominal, ordinal e intervalar.
(LEVIN, FOX & FORDE, 2012)
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Antes da aplicacdo ampla do instrumento, os mesmos foram submetidos a
validagdo semantica com amostra heterogénea, aplicando-se a uma pequena quantidade
da populagédo e entrevistando-os, para “identificar eventuais dificuldades de resposta,
falhas ou incorregdes, eliminar ambiguidades e itens sugestivos, a fim de assegurar a
compreensdo dos itens e da escala por parte da populacdo a que se destina o
instrumento” (CARBONE et al, 2006, p. 63-64). Apo6s a validagdo semantica foram
encaminhados por e-mail a todos os servidores em estagio probatdrio, conjuntamente ao
termo de consentimento livre e esclarecido. Foram analisados inicialmente se o retorno
dos questionarios apresentou-se como representativo da distribuicdo entre unidades
académicas e administrativas, classe dos cargos e género, e constatou-se que a
devolucdo era muito baixa. Optou-se entdo pela aplicacdo dos questionarios de forma
presencial, foram entregues pessoalmente 200 (duzentos) questionarios aos servidores
em estagio probatdrio, totalizando um retorno de 152 questionarios respondidos.

O questionarios ao servidores (anexo a essa dissertagdo) visa identificar suas
experiéncias, percepgdes e opinides de AD na UnB, em distintas dimensdes discutidas
na literatura. Quais aspectos sdo considerados relevantes, a motivacao e a participacao
democratica no planejamento, como avaliam as negociacdes de metas e indicadores,
quais séo os sujeitos da avaliacdo, a existéncia de feedback e revisdo de planos, qual
inter-relacéo se estabelece entre avaliacdo e capacitacdo em seu dia-a-dia, mudando ou
ndo seu fazer e relacionamento com a Instituicdo e a sociedade, e atingindo sua funcao
pedagdgica.

A aplicacdo desse questionario justifica-se em decorréncia do quantitativo de
respostas que se desejou obter, dada a variedade de setores e campi na UnB, bem como
de cargos ocupados, pois diante da diversidade de cargos do PCCTAE, os instrumentos
de avaliacdo podem ter impactos distintos diante da natureza dos fazeres, devendo isso
também ser considerado.

Esse instrumento apoiard os objetivos de identificar as percepcbes dos
servidores técnico-administrativos da UnB quanto ao processo de avaliacdo e que
proposicOes tém para 0 mesmo; e de identificar as relagdes da avaliacdo de desempenho

com a carreira e a capacitacao.
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Quadro 1 — Dimensdes utilizadas na elaboracao dos questionarios e roteiros de entrevistas, e suas

relagdes com os objetivos.

Dimensodes a serem analisadas nas
entrevistas e questionarios

Objetivos especificos do projeto relacionados as
dimensoes

Debate democratico das metas
institucionais e do planejamento.

-Identificar as relagGes da avaliagdo de desempenho com a
carreira e a capacitagao.

-Identificar as percepgdes dos servidores técnico-
administrativos e dos gestores da UnB quanto ao processo de
avaliacdo, que proposi¢cdes tém para o mesmo e como os
resultados tém sido apropriados.

Negociacao das atribui¢des dos setores
e individuos, e suas respectivas metas.

-Identificar as percepg8es dos servidores técnico-
administrativos e dos gestores da UnB quanto ao processo de
avaliagdo, que proposi¢es tém para o mesmo e como 0s
resultados tém sido apropriados.

-Analisar nas avaliagGes de desempenho que levaram a
reprovagao e exoneragao, quais os argumentos que levaram a
essa conclusdo, buscando identificar lacunas de competéncias
dos servidores, bem como lacunas de iniciativas gerenciais.

Definigdo dos indicadores.

-Identificar as percepgdes dos servidores técnico-
administrativos e dos gestores da UnB quanto ao processo de
avaliacdo, que proposi¢cdes tém para o mesmo e como os
resultados tém sido apropriados.

Definicdo das competéncias necessarias.

-Identificar as relagGes da avaliagdo de desempenho com a
carreira e a capacitagao.

-Identificar as percepgdes dos servidores técnico-
administrativos e dos gestores da UnB quanto ao processo de
avaliagdo, que proposi¢des tém para 0 mesmo e como 0s
resultados tém sido apropriados.

-Analisar nas avaliacGes de desempenho que levaram a
reprovacao e exoneragao, quais os argumentos que levaram a
essa conclusdo, buscando identificar lacunas de competéncias
dos servidores, bem como lacunas de iniciativas gerenciais.

Definigdo das iniciativas de formacgdo
frente a possiveis lacunas.

-Identificar as relagGes da avaliagdao de desempenho com a
carreira e a capacitagao.

-Identificar as percepgdes dos servidores técnico-
administrativos e dos gestores da UnB quanto ao processo de
avaliacdo, que proposicGes tém para 0 mesmo e como 0s
resultados tém sido apropriados.

-Analisar nas avaliacGes de desempenho que levaram a
reprovagao e exonerag¢ao, quais os argumentos que levaram a
essa conclusdo, buscando identificar lacunas de competéncias
dos servidores, bem como lacunas de iniciativas gerenciais.

Definigao dos sujeitos sociais que
participam da avaliagao e dos
instrumentos pelos quais eles se
manifestam.

-Identificar as percepgdes dos servidores técnico-
administrativos e dos gestores da UnB quanto ao processo de
avaliacdo, que proposi¢coes tém para 0 mesmo e como 0s
resultados tém sido apropriados.

Ac¢bes de acompanhamento do
desempenho.

-Identificar as percepcdes dos servidores técnico-
administrativos e dos gestores da UnB quanto ao processo de
avaliagdo, que proposi¢ées tém para 0 mesmo e como 0s
resultados tém sido apropriados.

Analise da motivagdo no trabalho.

-Identificar as percepgdes dos servidores técnico-
administrativos e dos gestores da UnB quanto ao processo de
avaliacdo, que proposicGes tém para 0 mesmo e como 0s
resultados tém sido apropriados.

Feedback da avaliagdo aos individuos,
equipes e gestores.

-Identificar as percepcdes dos servidores técnico-
administrativos e dos gestores da UnB quanto ao processo de
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avaliacdo, que proposicdes tém para 0 mesmo e como 0s
resultados tém sido apropriados.

Revisdo de metas e gestdo da -Identificar as percepgdes dos gestores da UnB quanto ao
informacao. processo de avaliagdo de desempenho e como os resultados
tém sido apropriados.

Essas dimensdes sdo discutidas, no todo ou em parte, nos trabalhos de diversos
autores apresentados na Fundamentacdo Teorica” desse projeto, mais precisamente em
Bergamini e Beraldo (1988), Branddo e Guimardes (2001), Carbone et al (2006),
Chiavenato (2010), Depresbiteris (1999), Levinson (1997), Lotta (2002), Lucena
(1992), Marras (2000) e Pontes (1999), e também visam concretizar o disposto na Lei
11091/2005, no Decreto 5707/2006 e no Decreto 5825/2006.

Junto aos gestores, considerando as limitagdes de tempo dos mesmos e a
necessidade de também refletir a diversidade da UnB, foram realizadas entrevistas
semiestruturadas, buscando levantar dados qualitativos das mesmas dimensdes que
estavam sendo avaliadas junto aos servidores, conforme disposto no quadro 1. Assim,
pretendeu-se alcancar o objetivo de identificar as percepgdes dos gestores da UnB
quanto ao processo de avaliagdo de desempenho e como os resultados tém sido
utilizados; bem como colaborar como o objetivo de identificar as relacbes da avaliacao
de desempenho com a carreira e a capacitacao.

Da andlise entre os resultados dos instrumentos de pesquisa aplicados ao grupo
1 e a0 grupo 2, estabeleceu-se estudo comparativo entre 0s instrumentos de AD, sujeitos
sociais, planejamento, resultados e as acdes geradas no modelo de gestdo de
desempenho definido na Resolucdo CAD 004/1998 e na Resolu¢cdo CGP 005/2013.

1.1.3 APLICACAO DOS QUESTIONARIOS

Os questionarios foram encaminhados por meio eletrénico para uma parcela
minoritaria dos servidores dos quais havia registro de e-mail, para complementar com
coleta presencial, mas com baixa devolucdo durante o periodo de greve, entdo optou-se
majoritariamente pela forma presencial, verificando-se o alcance dos sujeitos-tipo
definidos anteriormente. Assim 0s questionarios foram apresentados pessoalmente ao

conjunto dos servidores técnico-administrativos que compunham o grupo em estagio
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probatorio, os quais responderam voluntariamente. Verifica-se, portanto, que foram
alcancados os parametros de estratificagcdo e quantitativo da amostra, visando atingir a
representatividade esperada.

1.1.4 PROCEDIMENTOS PARA A REALIZACAO DAS ENTREVISTAS
SEMI-ESTRUTURADAS.

As entrevistas semi-estruturadas foram previamente agendadas com o0s
gestores, individualmente, estruturadas de modo a ndo ultrapassarem 30 minutos de
duracdo, gravada em midia eletrdnica e transcrita posteriormente, buscando levantar
dados qualitativos de como eles compreendem e estabelecem o processo de avaliagdo de
desempenho.

Para Trivifios (2008), a entrevista estruturada pode ser um meio do qual se
lanca méo para obter as respostas que permitem avancar nessas investigaces e que
também ‘¢ capaz de ser Util para evidenciar, na pratica, certos comportamentos que nos
interessam colocar em alguma perspectiva ou convencer-nos de sua auséncia” (2008, p.
138).

A entrevista estruturada € uma técnica que planeja, prevé todas as questdes
basicas que deverdo ser colocadas ao grupo de entrevistados de forma padronizada.
Permite a melhor comparacdo das respostas, visto se basear nas mesmas perguntas. O
intuito foi levantar as percepc¢des sobre avaliacdo de desempenho e sua associacdo as
metas de planejamento institucional, assenta-se em elementos que caracterizam a gestao
democrética, e desenvolve papel formativo aos trabalhadores técnico-administrativos
em educacdo que se encontra em estagio probatdrio na UnB.

As entrevistas foram realizadas com o objetivo de verificar as percepcdes e
dos gestores das diversas unidades administrativas e académicas da UnB quanto ao
processo de avaliacdo de desempenho e se os resultados tém contribuido para o
planejamento estratégico das unidades, assim como a relacdo da avaliacdo de
desempenho no estigio probatorio com a carreira e a capacitacdo. A escolha da
entrevista semi-estruturada deu-se pela facilidade de comparacdo das respostas dos

entrevistados. “A amostragem para estudos com entrevistas, na maioria dos casos,
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significa encontrar uma variedade de casos e experiéncias e, por vezes, €asoS
semelhantes para comparagiao” (FLICK, 2009, p. 109).

Para este estudo, foram realizadas 08 (oito) entrevistas: 4 (quatro)
respondentes vinculados a unidades administrativas, e 4 vinculados a unidades
académicas, formando um grupo de 3(trés) homens e 5(cinco) mulheres, com idades
entre 32 e 54 anos. Quanto a formacdo, 5 (cinco) dos gestores técnicos administrativos
possuem especializacdo, portanto, requisito superior para ingresso no cargo, 1 (um)
possui nivel médio, requisito minimo para 0 cargo que ocupa, mas esta em processo de
formacgdo cursando uma graduacdo e 2 (duas) docentes com doutorado. Quanto ao
tempo de servigo, temos trés grupos: um formado por servidores que tém entre 24 e 35
anos de servico, outro com servidores que tém entre 5 e 3 anos e que entraram na
universidade a partir de 2010, portanto, foram avaliados pela resolu¢do n° 004/1998 e
ainda o grupo formado pelos docentes que entraram na universidade em 2008 e 2009 e
que sdo avaliados no estagio probatorio por outros critérios. Eles serdo aqui
identificados como Gestor Acad.1; Gestor Acad. 2; Gestor Acad. 3; Gestor Acad. 4;
para 0s gestores que exercem suas atividades em unidades académicas e Gestor Adm. 1;
Gestor Adm. 2; Gestor Adm. 3; Gestor Adm. 4, para 0s que exercem suas atividades em

unidades administrativas

1.1.5 PROCEDIMENTOS PARA A ANALISE DOS DADOS.

A partir dos questiondrios e entrevistas, foram sistematizadas e agrupadas as
respostas, de forma a visualizar tendéncias, identificar contradi¢cbes e aspectos de
negociacdo entre gestores e técnicos em estagio probatdrio, visando realcar
convergéncias, conflitos e lacunas entre as opinides dos servidores e das chefias, bem
como pontos a serem desenvolvidos na elaboragdo, consensualizacdo e sensibilizacéo
dos envolvidos, para o desenvolvimento da AD na UnB, dentro de uma perspectiva de
avaliacdo fundamentada na valorizacdo e emancipacdo dos trabalhadores e na busca da

melhoria dos servicos publicos.
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As respostas do questionario foram sumarizadas por meio de estatisticas
descritivas e inferenciais. Para as questfes abertas do questionario, bem como para as
informagBes das entrevistas foi utilizada a Analise de Conteddo proposta por
Bandin(2009) e Franco (2008), “o ponto de partida da analise de conteldo é a
mensagem, seja ela verbal (oral ou escrita), gestual, silenciosa, figurativa, documental

ou diretamente provocada” (FRANCO, 2008, p.19). Como a autora assinala,

Isso ndo significa descartar os requisitos de qualidade e de sistematizacdo, o
que , ao contrario, devem ser resguardados para garantir a possibilidade de
generalizacbes dos dados interpretados mediante a analise de conteldo
(FRANCO, 2008, p. 10).

Para decifrar o que esta por tras das palavras, a analise de conteudo realiza a
interpretacdo da mensagem a procura de outras realidades ndo expressas. Trata-se de um
“conjunto de técnicas de analise das comunicacGes que utiliza procedimentos
sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo das mensagens” (BARDIN, 2009,
p.40), visando obter a “inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢des de producéo
(ou, eventualmente, de recepcdo), inferéncia esta que recorre a indicadores
(quantitativos ou ndo)” (BARDIN, 2009, p. 40).

O método de Andlise do Conteudo proposto por Franco (2008) é
caracterizado como uma técnica que se situa nos elementos da comunicacao: emissor,
codificador, mensagem, decodificacdo e receptor, para fazer inferéncias sobre as
caracteristicas do texto, os antecedentes das mensagens e os efeitos da comunicacao.

Flick (2009) argumenta que “a anélise de contetido é um dos procedimentos
classicos para analisar o material textual, podendo variar desde os produzidos pela
midia aos dados de entrevistas (FLICK, 2009, p. 291)”. Assim, cabe ao pesquisador
categorizar os documentos e falas para melhor verificar as semelhancas e contradicdes,
ou seja, “0s tipos de comparagdes podem ser multivariados. Mas, devem,
obrigatoriamente, ser direcionadas a partir da sensibilidade, da intencionalidade e da
competéncia tedrica do pesquisador (FRANCO, 2008, p. 16)”.

A andlise de contetdo ndo descarta consideracdes sobre conteldos ocultos,
nas entrelinhas das manifestacdes, o que demanda atencdo aos contextos individuais,
sociais e historicos. Segundo Franco (2007), a analise de conteido leva em conta ndo sé
o individuo, mas também o aspecto s6cio econémico.

As mensagens expressam as representacfes sociais na qualidade de

elaboracdes mentais construidas socialmente, a partir da dindmica que se estabelece
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entre a atividade psiquica do sujeito e o objeto do conhecimento. Relacdo que se da na
pratica social e histérica da humanidade e que se generaliza via linguagem (FRANCO,
2008, p. 12).

A analise de conteudo, articulada por uma concepgéo dialética, exige situar

as falas nas condic6es do contexto histdrico analisado.

Condigoes contextuais que envolvem a evolugéo histérica da humanidade, as
situacBes econdmicas e socioculturais nas quais 0s emissores estdo inseridos,
0 acesso aos cédigos linguisticos, o grau de competéncia para saber
decodifica-los, o que resulta em expressdes verbais (ou mensagens)
carregadas de componentes cognitivos, afetivos, valorativos e historicamente
mutaveis (FRANCO, 2008, p. 12).

Em sintese, a informacdo, na forma em que se apresente, é o0 ponto de
partida para a analise de conteudo, explicito ou oculto, a ser feito por etapas, mas que
requer a contextualizacdo como indispensavel.

Finalmente, serd estruturada uma sistematizacdo dos resultados para
servirem de subsidio ao debate e a realimentacdo do modelo de avaliacdo de
desempenho da UnB.

Seré proposta uma cartilha e uma complementacdo aos instrumentos legais
vigentes, e sera disponibilizado como suporte para trabalhos futuros, tanto de natureza

académica, como institucional e sindical.
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CAPITULO 4 — ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

4.1 A EDUCACAO E O PCCTAE: UMA POLITICA DE VALORIZACAO
DOS TRABALHADORES EM UNIVERSIDADES PUBLICAS

A Federacdo de Sindicatos de Trabalhadores Técnico-Administrativos em
Instituicbes de Ensino Superior Publicas do Brasil — FASUBRA, na perspectiva de
construcdo de outro projeto de universidade apresenta ao Governo Federal o Projeto de
Universidade Cidada para os/as Trabalhadores/as (PUCT), que tinha como objetivo a
busca constante da gestdo democréatica nas Universidades. Embora o projeto tenha sido
transformado no PL n° 7.398/2006 ndo avangou e passados 10 anos ainda estd em
tramitacdo no Congresso Nacional. Esse projeto foi construido concomitantemente com
0 PCCTAE que propde o desenvolvimento dos(as) Trabalhadores(as) vinculado ao
desenvolvimento institucional reconhecendo e fortalecendo a agdo desses no processo
educacional. Para isso é necessario a implantacdo de um plano de desenvolvimento
institucional e um plano de desenvolvimento dos integrantes da carreira, obrigando o
Estado, na perspectiva de garantir um servico de qualidade a populacdo, capacitacdo e
qualificacdo dos(as) trabalhadores(as), assim como um continuo processo de avaliagao
de desempenho.

Para Theodore W. Schultz, o investimento em educacdo aumenta o
desempenho do trabalhador, consequentemente, aumenta a producdo. Desse modo,
trabalhadores mais qualificados significam aumento da produtividade e melhores
servicos prestados. Schultz (1973) defende que o individuo qualificado é investimento,
e que os gastos com educacdo, saude, lazer e capacitacdo/qualificacdo devem ser
considerados como instrumento para 0 aumento da produtividade. Segundo Schultz,
“muito daquilo a que damos o nome de consumo constitui investimento em capital
humano. Os gastos diretos com a educacdo, com a saude sdo exemplos claros”
(SCHULTZ, 1973, p. 31).

A teoria do capital humano compreende habilidades e competéncias naturais

ou aprendidas pelos individuos que lhes possibilitam se tornarem mais produtivos. De
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acordo com o autor, “0s trabalhadores transformam-se em capitalistas, ndo pela
difusdo da propriedade das aces da empresa, mas pela aquisicdo de conhecimentos e
de capacidade que possuem valor econdmico” (SCHULTZ, 1973, p. 35).

A teoria do capital humano advoga que os trabalhadores tendem a escolher
as ocupacdes que proporcionam maior valor presente dos rendimentos esperados,
menores custos de treinamento e menores perdas potenciais em caso de desemprego.

No sistema capitalista, a educacdo passa a ser a forma dominante de
formacéo de individuos para o mercado, entretanto esse processo se da em um contexto
histérico concreto onde as relacGes sociais de dominacdo ndo permitem a plena
democratizagdo do acesso ao saber produzido pela humanidade. De acordo com Saviani
(1991) essa incoeréncia decorre da propria contradicdo entre a apropriacdo privada dos
meios de producao e a socializacdo do trabalho na sociedade capitalista.

Segundo Saviani a instrucdo esta ligada a modernidade e ao
desenvolvimento da sociedade. Porém, dentro de alguns limites,

Adam Smith, afirmava que a instrucdo para os trabalhadores era importante;
a medida que os trabalhadores dispusessem de educagédo bésica, se tornavam
mais aptos para viver na sociedade, e se inserir no processo produtivo, se
tornavam mais flexiveis, com pensamento mais agil e mais adequado a
necessidade da vida moderna. Adam Smith percebia isso no nivel da
educacdo basica. Dai a famosa frase a ele atribuida: “Instru¢do para os
trabalhadores, porém, em doses homeopaticas”. Quer dizer, é preciso um
minimo de instrugdo para os trabalhadores e este minimo é positivo para a

ordem capitalista, mas, ultrapassando este minimo, entra-se em contradigdo
com essa ordem social (SAVIANI, 1994, p. 156).

Saviani afirma que, o saber é forca produtiva, € meio de producdo. Assim
sendo, na sociedade capitalista baseada na propriedade privada dos meios de producéo,
a instrucdo dos trabalhadores esta permeada por uma contradi¢do voltada aos interesses
da classe dominante.

A partir de 2006, as Universidades e Institutos Federais iniciaram a
implantacdo da politica de incentivos a qualificacdo prevista no PCCTAE, que consiste
em conceder percentuais sobre 0s vencimentos basicos dos/as servidores/as que
possuiam educacdo basica ou superior acima do requisito minimo para o ingresso no
cargo. A implantacdo dessa politica impulsionou a volta aos bancos escolares de uma
parte significativa da categoria, assim como a procura por especializagcdes e mestrados.
Nota-se, no quadro técnico da UnB, uma preocupacdo em se qualificar para atender a

instituicdo e estar em conformidade com o PCCTAE.
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Quanto aos novos servidores que estdo em processo de estagio probatorio e
objeto dessa pesquisa, a maioria j& chegam a Instituicdo com um grau de formacéo
superior do exigido para ingresso no cargo.

4.2 APRESENTACAO DA PESQUISA

A estratificacdo descrita na tabela abaixo, na qual se assenta essa pesquisa,
foi feita realizando o célculo de amostra, separadamente, para o total compreendido na
resolucdo 004/98, e para o total compreendido na resolucdo 005/13, com nivel de
confianga de 95%, estimativa de erro de 10%, e proporcdo “p”=50, como a que
esperamos encontrar, pois ndo tendo estimativa do que devemos esperar, a op¢cdo mais
prudente é usar o pior cenario, que torna maior o tamanho da amostra: a populacéo se
distribuindo em partes iguais entre as afirmacdes possiveis, logo p=50%.

Posteriormente, o quantitativo da amostra de cada “universo por resolucao
do CAD” foi distribuido proporcionalmente, entre a divisdo de género, divisdo de
classes (C, D, E), e divisao de centro de custo de lotacdo (ligado a unidades académicas
ou administrativas), de modo a intensificar a representatividade da amostra.

No momento da qualificacdo dessa pesquisa, de um total de 517 servidores
em estagio probatorio, 171 servidores estavam sendo avaliados com base na resolucédo
004/1998, e 346 servidores estavam sendo avaliados com base na resolugdo 005/2013.
Esses dois grupos desejava-se analisar de forma independente, e com comparacdes
posteriores dos resultados verificados. Por convencdo, seria chamado de grupo 1 o
grupo formado pelos servidores que estdo sendo avaliados com base na resolucdo
004/1998, sendo que dos 171 servidores, seriam considerados apenas 168, em
decorréncia de que 3 destes servidores encontram-se cedidos, a Ebserh, a Presidéncia e
a UFRN. Também por convencdo, seria chamado de grupo 2 o grupo formado pelos
servidores que estavam sendo avaliados com base na resolugdo 005/2013, o qual é
formado por 346 servidores.

Para ter uma expectativa do quantitativo necessario para compor a amostra

foi utilizada a férmula proposta por Richardson e Cols. (2014) para amostras aleatorias.
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Fazendo o célculo de pequenas populacdes, com erro de estimacao de 10% e
nivel de confianca de 95%, o total estimado de respondentes é 62 do grupo 1, e 77
integrantes do grupo 2, ou seja, 139 pessoas ao todo (27% do universo). Essa
amostragem serd otimizada procedendo-se a estratificacio do quantitativo de
participantes. A estratificacdo ird considerar a distribuicdo por local de lotacdo
(unidades administrativas ou unidades académicas), a classe/nivel de formacdo exigida
para o exercicio do cargo dentro do PCCTAE (C, D ou E), e 0 género dos servidores.

Esses quantitativos de servidores constituintes da amostra necessitou,
entretanto, ser atualizado com os dados de 2015, gerando um reajuste no universo e no
tamanho da amostra. Esse universo foi atualizado com base aos dados de fevereiro de
2015, quando 54 servidores estavam ainda em estagio probatorio em base a resolugdo
004/98, gerando uma amostra desse grupo de 35 servidores, e quando 425 servidores
estavam em estagio probatorio em base a resolucdo 005/2013, gerando uma amostra
desse grupo de 79 servidores, valores esses que passaram a referenciar essa pesquisa, e
que gerou a distribuicdo amostral demonstrada na composicao da tabela abaixo:

Resolucdo CAD 004/98

Situacdo na qualificagdo — universo de 168 (amostra de 62) - Agora 54 do
universo, excluindo cedido e transferidos.

Tabela 1: Para 54 pessoas no universo, amostra de 35

Homem - 23 Mulher - 29
c-0 D-12 E-11 c-1 D-13 E-15

Acad | Adm | Acad | Adm | Acad | Adm | Acad | Adm | Acad | Adm | Acad | Adm
Universo 0 0 7 5 7 4 0 1 10 3 7 8
Fracdode | O 0 454 324 | 454 | 259 | 0 0.65 | 6.48 | 1.94 | 454 | 5.19
amostra
Amostra 0 0 5 3 5 3 0 1 6 2 5 5
Arredon-
dada

FONTE: elaboracéo do autor, 2016

Resolucdo CAD 005/2013

Situacdo na qualificagdo = universo de 346 (amostra de 77) —> 425 agora do
universo, excluindo cedidos e transferidos.

Tabela 2: Para 425 pessoas no universo, amostra de 79

Homem - 210 Mulher — 215

C-28 D-139 E-43 C-15 D-119 E-81

Aca Adm Acad Adm Acad Adm Acad Adm Acad Adm Acad Adm
d
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Universo | 12 16 60 79 10 33 |9 6 54 65 17 64
2.23 | 2.97 11.15 14.68 1.86 6.13 | 1.67 1.12 10.04 12.08 3.16 11.90
Amostra | 2 3 11 15 2 6 2 1 10 12 3 12

FONTE: elaboracéo do autor, 2016

Dessa amostra ideal, apos a aplicacdo dos questionarios, foi obtida a distribuicéo
a seguir, para se proceder a analise dos dados obtidos:

Resolucdo CAD 004/98

Situacdo na qualificacdo — universo de 168 (amostra de 62) - Agora 54 do

universo, excluindo cedido e transferidos.

Tabela 3: Para 54 pessoas no universo, amostra de 35

Homem - 23 Mulher — 29
c-0 D-12 E-11 Cc-1 D-13 E-15
Acad | Adm | Acad | Adm | Acad | Adm | Acad | Adm | Acad | Adm | Acad | Adm

Universo | 0 0 7 5 7 4 0 1 10 3 7 8
Amostra | 0 0 5 3 5 3 0 1 6 2 5 5
Arredon-
dada
Obtido 0 0 6 3 7 3 0 1 6 3 6 7

FONTE: elaboracéo do autor, 2016

Total obtido nessa resolu¢do > 42 (80,77%)
Universo da resolucéo — 54

Resolucdo CAD 005/2013

Situacdo na qualificacdo = universo de 346 (amostra de 77) = 425 agora do

universo, excluindo cedido e transferidos.

Tabela 4: Para 425 pessoas no universo, amostra de 79

Homem - 210 Mulher — 215
C-28 D-139 E-43 Cc-15 D-119 E-81
Aca Adm Acad Adm Acad Adm Acad Adm Acad Adm Acad Adm
d

Universo | 12 16 60 79 10 33 9 6 54 65 17 64
Amostra | 2 3 11 15 2 6 2 1 10 12 3 12
Arredon-
dada
Obtido 4 6 15 16 2 11 3 2 18 13 4 16

FONTE: elaboracéo do autor, 2016

Total obtido nessa resolucdo - 110 (25,88%)
Universo da resolucéo - 425

Total previsto em ambas as resolucbes na qualificacdo - 139

Total previsto em ambas as resolucGes atualizado - 114
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Total obtido em ambas as resolugdes - 152 (31,87%)
Total do universo — 479

Com base nessa distribuicdo amostral, apos a coleta dos dados, se verificou a

seguinte caracteristica da amostra representativa:

Resolucéo * Idade

Tabela 5:Relacao de idade dos trabalhadores conforme a resolugdo vigente de estagio para os
mesmos

Idade Total

Até25 |De26a |De3la | De36a |De4la45|Acimade

anos 30 anos | 35 anos | 40 anos anos 45 anos
Resolucéo 004/98 |Ocorréncias 6 17 12 4 2 1 42
% 14,3% 40,5% 28,6% 9,5% 4,8% 24 100,0%
005/13 |Ocorréncias 33 44 23 8 0 2 110
% 30,0% 40,0% 20,9% 7,3% ,0% 1,8 100.0%

FONTE: elaboragdo do autor, 2016

Do universo inicial de 54 servidores submetidos ao estagio probatorio pela
Resolucdo CAD 004/1998, desse total 42 (quarenta e dois) responderam ao
questionario, nota-se que a maioria tem entre 26 e 40 anos, totalizando 77 %.

O universo da resolucdo CGP 005/2013, foi de 425 servidores em processo de
avaliacdo, destes 110 responderam ao questionario e pelos resultados apresentados na
tabela 5, trata-se de um publico jovem em que 90 % tém entre 26 e 40 anos.

Resolucéo * Sexo

Tabela 6:Relagédo de sexo dos trabalhadores conforme a resolucdo vigente de estagio para 0s
mesmos

Sexo
Feminino | Masculino Total
Resolucao 004/98 |Ocorréncias 23 19 42
% 54,8% 45,2% 100,0%
005/13 |Ocorréncias 56 54 110
% 50,9% 49,1% 100,0%

FONTE: elaboracéo do autor, 2016
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Em ambas as resolucées o publico feminino é ligeiramente em maior nimero
54,8% na Resolucdo 004/1998 e 50,9% na Resolugdo 005/2013.

Resolucédo * Formacgéo

Tabela 7:Relagéo de escolaridade dos trabalhadores conforme a resolugéo vigente de estagio para
0S Mesmos

Formacgéo
Ensino Mestrado |Doutorado
N&o resp. | Médio |Especializ. |Graduagdo
Resolucéo 004/98 |Ocorréncias 0 1 23 14 4 0
% 0,0% 2,4% 54,8% 33,3% 9,5% 0%
005/13 |Ocorréncias 1 21 32 46 10 0
% 0,9% 19,1% 29,1% 41,8% 9,1% 0%

FONTE: elaboracdo do autor, 2016
No tocante a formacdo os respondentes pesquisados da Resolucdo 004/1998,
54,8% possuem especializacdo e 33,8% possuem graduacdo. As respostas dos
servidores analisados pela resolucdo 005/2013 temos um equilibrio no grau de formacéo
com uma preponderancia da graduacao.

Resolucéo * Cargo/Classe

Tabela 8:Relagéo de classe do cargo dos trabalhadores conforme a resolugdo vigente de estagio
para 0s mesmos

Cargo/Classe do PCCTAE
C D E Total
Resolucéo 004/98 |Ocorréncias 1 18 23 42
% 2,4% 42,9% 54,8% 100,0%
005/13 |Ocorréncias 15 62 33 110
% 13,6% 56,4% 30,0% 100,0%

FONTE: elaboracéo do autor, 2016
Quanto aos cargos ocupados pode-se inferir que ha um equilibrio das classes D e
resolugdo 004/1998,

majoritariamente da classe D, cujo requisito para ingresso é formagéo de nivel médio.

E na entretanto na Resolucdo 005 os cargos foram
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Resolucéo * Area

Tabela 9:Relacdo de area de lotagédo dos trabalhadores conforme a resolucéo vigente de
estagio para 0s mesmos

Area
Académica Administrativa Total
Resolugéo 004/98 |Ocorréncias 25 17 42
% 59,5% 40,5% 100,0%
005/13 |Ocorréncias 46 64 110
% 41,8% 58,2% 100,0%

FONTE: elaboracéo do autor, 2016

Em relacdo ao local de lotacéo verifica-se que mesmo havendo uma diferenca de
areas de lotacdo dos servidores em relagdo as Resolucdes, o quantitativo final entre os
respondentes é de 71 servidores para cada area.

Desse modo podemos inferir que os novos servidores possuem formacéo
superior ao exigido para o cargo, uma vez que 96 dos 152 pesquisados ocupam cargos
das classes C e D, cujo requisito de formacdo € Ensino Médio e que dentre os
pesquisados 55 sdo de cargos gue exigem curso superior para ingresso e que 139
declararam ter formacéo de graduacéo, especializacdo ou mestrado. Os novos servidores
sdo jovens com idade entre 26 e 40 anos. H& uma leve maioria de mulheres (51,97%) e
h& um equilibrio nas areas de lotacdo académicas e administrativas.

A anélise dos dados foi efetuada utilizando-se o programa IBM SPSS Statistics
19, e os dados configurados nas tabelas apresentadas na andlise dos dados dessa

pesquisa.
Foram identificadas frequéncias de respostas, percentuais, e desenvolvido

teste de hipotese, se a proporcao dos resultados obtidos para as respostas de avaliacdes
regidas pela resolucdo 004/98 coincidem com os resultados obtidos para as propor¢oes
das respostas de avaliagbes regidas pela resolucdo 005/13 (hipdtese nula, sem
diferenca), ou se divergem os resultados conforme a resolucdo vigente (hipotese de
diferenga de resultados).

A distribui¢do %2 ou chi-quadrado / qui-quadrado, é uma das distribuicdes
mais utilizadas em estatistica inferencial, sendo um teste ndo paramétrico (rol de
exigéncias ndo inclui a normalidade ou o nivel intervalar de mensuracéo), utilizado para

medidas tanto no nivel nominal como no ordinal (Levin e Fox, 2004).


https://pt.wikipedia.org/wiki/Estat%C3%ADstica
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Este teste serve para avaliar quantitativamente a relacao entre o resultado de
um experimento e a distribuicdo esperada para o fendmeno. Isto é, ele nos diz com
quanta certeza os valores observados podem ser aceitos como regidos pela teoria em
questao.

Na situacdo dessa pesquisa, 0 teste qui-quadrado analisa a distribuicdo de
frequéncias das respostas nominais, comparando-as entre os trabalhadores regidos pela
resolugcdo 004/98 e os regidos pela resolugdo 005/13, sendo, portanto, nesse caso um
teste de dois critérios, com significancia de 0,05.

Por fim, as questbes abertas foram analisadas a partir do quadro para analise
de conteudo proposto por Bardin (2009), identificando categorias, verbaliza¢fes, temas
e frequéncias.

Assim como na analise das respostas dos trabalhadores técnico-
administrativos em estagio probatério, as questdes respondidas pelos gestores foram
analisadas a partir do quadro para analise de contetdo proposto por Bardin,
identificando categorias, verbalizacdes, temas e frequéncias.

4.3 RESULTADOS OBTIDOS DOS QUESTIONARIOS APLICADOS
AOS TRABALHADORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS

Os objetivos propostos para essa pesquisa foram verificar se hd um processo
democratico na avaliacdo de desempenho, se esta associada com as metas do
planejamento institucional, influenciando nos resultados, planejamento e definicdo de
processos, e qual seu papel na formacéo, desenvolvimento e motivacgdo na carreira dos
novos servidores técnicos administrativos. Para isso procurou-se verificar as percepcoes
dos servidores avaliados e suas chefias imediatas com base nos instrumentos de

avaliacdo vigentes atualmente na UnB.
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As tabelas 10 e 11 apresentam as frequéncias e percentuais das respostas

nominais do questionario aplicado aos trabalhadores, para cada um dos itens levantados.

A tabela 12 apresenta os resultados do teste do qui-quadrado, assinalando os que nao

apresentam diferenca estatistica dentro de significancia de 0,05, bem como os que

apresentam diferenca estatistica dentro dessa mesma significancia.

Tabela 10 — resoluc@es sobre estagio probatorio

Variaveis/
Questoes

Resolugdes sobre estagio probatoério

Frequéncia e Perc. Res. 004/98

Frequéncia e Perc. Res. 005/13

Resposta SIM | Resposta NAO

Resposta SIM | Resposta NAO

Freq % Freq %

Freq % Freq %

O seu setor realiza a AD dentro
dos prazos estipulados pelo
DGP/COGED?

14 33,3 27 64,3

20 18,2 84 76,4

Foi realizada reunido de
avaliacdo da etapa anterior, em
que se debateu e estabeleceu
acordo sobre o fazer dentro da
unidade, as metas, prazos e a
divisdo de responsabilidades?

17 40,5 23 54,8

26 23,6 78 70,9

Foi realizada reunido de
avaliagdo da etapa anterior, em
que se debateu as possibilidades
de melhorias dos processos para
o novo ciclo de avaliagdo?

26 61,9 15 35,7

33 30 71 64,5

Ha clareza do que sua chefia
espera de vocé?

11 26,2 30 71,4

23 20,9 84 76,4

Ocorrem reunides de
acompanhamento das metas?

34 81 6 14,3

60 54,5 45 40,9

A AD esta focada em dar uma
nota ao servidor?

22 52,4 17 40,5

39 44,1 68 61,5

A AD esta focada em aferir se o
servidor faz jus a progressdo no
estagio probatdrio?

6 14,3 36 85,7

44 40 63 57,3

A AD & apenas um rito
burocratico a ser seguido?

12 28,6 28 66,7

28 25,5 80 72,7

A AD é focada em propiciar
elementos para definer politica
de capacitagao a ser adotada no
setor?

30 71,4 9 21,4

64 58,2 43 39,1

A AD é focada em propiciar
elementos para definir
readequacdo de metas?

26 61,9 13 31

66 60 40 36,4

A AD é focada em controlar a
atuacgao profissional dos
servidores?

9 21,4 30 71,4

40 36,4 66 60

A AD esta focada em punir
servidores que ndo se

22 52,4 17 40,5

67 60,9 39 35,5
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enguadrem no que as chefias
desejem?

A AD esta focada em aumentar a
produtividade?

25

59,5

14

33,3

60

54,5

46

41,8

A AD esta focada em avaliar
acertos e lacunas na definicdo
das metas?

32

76,2

19

53

48,2

52

47,3

Sua AD envolveu o debate do
servigo, definicdo de metas e
prazos?

28

66,7

12

28,6

56

50,9

49

44,5

Sua AD incluiu reunides
periodicas para revisdo, ajustes e
readequacgbes que se fizessem
necessarias?

35

83,3

14,3

69

62,7

36

32,7

Sua AD envolveu o diagndstico
das habilidades e competéncias
necessarias ao fazer
professional?

35

83,3

14,3

62

56,4

42

38,2

Sua AD identificou areas de
capacitacdo que melhorariam o
seu desempenho?

28

66,7

13

31

45

40,9

59

53,6

Sua AD atribuiu mencgao
satisfatoria?

19

33

78,6

22

20

80

72,7

A avaliacdo modificou seu
desempenho e fazeres?

29

69

12

28,6

67

60,9

37

33,6

A avaliagdo foi utilizada pela
chefia no planejamento do
trabalho do setor?

33

78,6

19

60

54,5

43

39,1

A avaliagdo Ihe motivou a buscar
novos conhecimentos para o
trabalho, ou em orientacgdo
professional e encaminhamento
para curso de capacita¢do?

17

40,5

24

57,1

51

46,4

53

48,2

A avaliagdo gerou melhoria dos
servigos prestados?

18

42,9

23

54,8

59

53,6

45

40,9

A chefia prop0s adequacdo de
sua capacitagao (indicagdo para
curso ofertado pela UnB ou outra
instituicdo) para as habilidades e
competéncias que estdo
demandadas em vocé?

28

66,7

13

31

39

35,5

65

59,1

Quem vocé considera que deve
estar envolvido no processo de
avaliagdo? Vocé?

2,4

41

97,6

2,7

104

94,5

Quem vocé considera que deve
estar envolvido no processo de
avaliagdo? Seu chefe imediato?

42

100

0,9

107

97,3

Quem vocé considera que deve
estar envolvido no processo de
avaliacdo? A direcdo de sua
unidade/érgdo?

20

47,6

20

47,6

41

37,3

65

59,1

Quem vocé considera que deve
estar envolvido no processo de
avaliagdo? Seus colegas de
trabalho?

7,1

38

90,5

10

9,1

95

86,4

Quem vocé considera que deve

16

38,1

24

57,1

47

42,7

56

50,9
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estar envolvido no processo de

avaliagdo? Os usuarios da

Universidade?

Vocé considera adequada a
avaliacdo de desempenho atual?

35

83,3 6

14,3

49 44,5

50 55,5

FONTE: elaboracéo do autor, 2016

TABELA 11- frequéncias e percentuais sobre as resolugcdes de estagio probatorio

ResolugBes sobre estagio probatdrio
Variaveis/ Frequéncia e Percentual Res. 004/98 Frequéncia e Percentual Res. 005/13
Questdes Individual Por equipes | Combinagdo Individual Por equipes | Combinagdo
de ambas de ambas
Freq % Freq % Freq % Freq %
Em sua 3 7,1 6 14,3 | 33 | 78,6 13 11,9 |3 2,8 |93 |853
opinido, a
avaliagdo de
desempenho
deve ser:

FONTE: elaboracéo do autor, 2016

TABELA 12 — Teste de Significancia

Qui-quadrado

Significancia estatistica

Variaveis/ Sim apresenta N3do apresenta
Questdes diferenca diferenca
estatistica estatistica
p<0,05 p>0,05
O seu setor realiza a AD dentro dos prazos estipulados pelo X
DGP/COGED?
Foi realizada reunido de avaliagdo da etapa anterior, em que se X
debateu e estabeleceu acordo sobre o fazer dentro da unidade,
as metas, prazos e a divisdo de responsabilidades?
Foi realizada reunido de avaliagdo da etapa anterior, em que se X
debateu as possibilidades de melhorias dos processos para o
novo ciclo de avaliagao?
Ha clareza do que sua chefia espera de vocé? X
Ocorrem reunides de acompanhamento das metas? X
A AD esta focada em dar uma nota ao servidor? X
A AD esta focada em aferir se o servidor faz jus a progressdo no X
estagio probatdrio?
A AD a apenas um rito burocratico a ser seguido? X
A AD é focada em propiciar elementos para definer politica de X
capacitagdo a ser adotada no setor?
A AD é focada em propiciar elementos para definir readequacdo X

de metas?
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A AD é focada em controlar a atuacgdo profissional dos
servidores?

A AD esta focada em punir servidores que ndo se enquadrem no
que as chefias desejem?

A AD esta focada em aumentar a produtividade?

A AD esta focada em avaliar acertos e lacunas na definicdo das
metas?

Sua AD envolveu o debate do servigo, definicdo de metas e
prazos?

Sua AD incluiu reunides periddicas para revisdo, ajustes e
readequacdes que se fizessem necessarias?

Sua AD envolveu o diagndstico das habilidades e competéncias
necessarias ao fazer professional?

Sua AD identificou areas de capacitacdao que melhorariam o seu
desempenho?

Sua AD atribuiu mencgao satisfatéria?

A avaliagdo modificou seu desempenho e fazeres?

A avaliacdo foi utilizada pela chefia no planejamento do trabalho
do setor?

A avaliagdo Ihe motivou a buscar novos conhecimentos para o
trabalho, ou em orientagdo professional e encaminhamento
para curso de capacitagdo?

A avaliagdo gerou melhoria dos servigos prestados?

A chefia prop0s adequacdo de sua capacitacgdo (indicagdo para
curso ofertado pela UnB ou outra instituicdo) para as habilidades
e competéncias que estdo demandadas em vocé?

Quem vocé considera que deve estar envolvido no processo de
avaliagdo? Vocé?

Quem vocé considera que deve estar envolvido no processo de
avaliagdao? Seu chefe imediato?

Quem vocé considera que deve estar envolvido no processo de
avaliagdo? A direg¢do de sua unidade/drgio?

Quem vocé considera que deve estar envolvido no processo de
avaliagdo? Seus colegas de trabalho?

Quem vocé considera que deve estar envolvido no processo de
avaliagdo? Os usuarios da Universidade?

Em sua opinido, a avaliagao de desempenho deve ser individual?

>

Em sua opinido, a avaliagdo de desempenho deve ser por
equipes?

Em sua opinido, a avaliagdo de desempenho deve ser uma
combinagdo de ambas? (individual e por equipes):

Vocé considera adequada a avaliacdo de desempenho atual?

FONTE: elaboracédo do autor, 2016

Em ambos os grupos em anélise, tanto os regidos pela resolugdo 004/98, como

pela resolugdo 005/13, verifica-se majoritariamente a observancia dos prazos

processuais determinados pelo COGED/DGP, a existéncia de reunifes prévias com

discusséo de metas, prazos e responsabilidades.

Verifica-se uma variacgdo significativa entre as duas amostras em estudo, quando

comparamos os resultados dos grupos regidos por cada uma das resoluges em aspectos

como realizacdo de reunido prévia ao ciclo de avaliagdo, com debate de possibilidade de
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melhoria dos processos (0 que demanda feedback e ajustes do planejamento), sendo que
o0 percentual de 35,7% dessas ocorréncias asseguradas no grupo da resolugdo 004/98,
passou para 64,5% no grupo da resolucdo 005/13, e também quanto & ocorréncia de
reunides de acompanhamento de desempenho e de metas, sendo que o percentual de
14,3% dessas ocorréncias asseguradas no grupo da resolucdo 004/98, passou para
40,9% no grupo da resolucdo 005/13, o que representa uma melhoria dos procedimentos
de avaliagdo, tornando-o menos burocrético, porém ainda menor do que a metade dos
servidores em analise de estagio.

Segundo Robbins (2001) a administracdo eficaz € aquela que o funcionario
percebe que o julgamento do seu desempenho no trabalho esta ocorrendo de maneira
justa, que as chefias sdo sinceras em suas avalia¢fes e que o processo € utilizado para
aperfeicoar o clima organizacional mantendo-o construtivo.

Também se verifica uma variacdo significativa entre as duas amostras em
estudo, quando comparamos as opinides referentes ao foco da avaliagdo de
desempenho, no que se refere a atribuicdo de uma nota, e no que se refere a afericéo
para a progressdo por mérito. Enquanto na primeira questdo, referente a nota que
implica em aprovacao ou reprovacdo, é visto como foco através do percentual de 40,5%
dessas ocorréncias asseguradas no grupo da resolugdo 004/98, passou para 61,5% no
grupo da resolucdo 005/13. Ja quanto ao foco da progressdo por meérito, atinge o
percentual de 85,7% dessas ocorréncias asseguradas no grupo da resolucdo 004/98,
passando para 57,3% no grupo da resolucdo 005/13. Assim identifica-se na resolucao
005/13 um incremento na preocupacdo dos servidores quanto a aprovacdo no estagio
probatério, e uma reducdo no aspecto da progressao por mérito. Isso é explicavel pela
mudanca de metodologia da avaliacdo, a qual deixou de ser tdo formal e demanda novos
processos no ato de avaliar, intensificando o risco de reprovacdo e reduzindo assim as
percepcdes centradas meramente na progressao por mérito. Um aspecto que tange essa
questdo € o resultado da analise de contelldo das respostas abertas dos trabalhadores,
onde diversas falas retratam a preocupac¢do com a reprovacao, a partir de diferencas com
suas chefias.

Outro elemento diferente entre os dois grupos em estudo refere-se a avaliagéo de
acertos e lacunas na definicdo das metas, passando de 19% dos servidores da resolugédo
004/98, para 47,3% dos servidores da resolucdo 005/13. Ainda que sejam percentuais

minoritarios, e, portanto demonstram a necessidade de intensificar o feedback e o
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planejamento, mas demonstram também uma melhora desse aspecto considerando a
alteracdo do modelo de AD em vigor na UnB.

Dialogando com Robbins (2001) a AD deve ser planejada para o
acompanhamento do desempenho, aconselhando e sugerindo mudangas durante o
processo, muito mais que um item de julgamento. Dessa forma a avaliacdo na gestao
publica serve de instrumento para democratiza¢do da sociedade e do Estado e contribui
para a desburocratizacgdo institucional.

Mesmo assim, ambos 0s grupos em estudo consideram majoritariamente a
avaliacdo de desempenho um rito burocréatico ainda a ser seguido, e que visa controlar a
atuacdo professional dos servidores, portanto com um aspecto mais punitivo, como
decorre dos percentuais minoritarios, porém expressivos (40,5% dos servidores da
resolucdo 004/98 e 35,5% dos servidores da resolucdo 005/13), e também decorre da
analise de contetdo das questdes abertas. Em ambos os grupos, a maioria dos servidores
considera que o0s instrumentos de ambas as resolugdes sdo insuficientes para a
orientacdo de uma politica de capacitacdo e para a readequacdo de metas, ainda ndo
sendo majoritaria a opinido de que a avaliacdo de desempenho esteja focada no aumento
da produtividade.

De acordo com Marras (2000), o processo de avaliacdo de desempenho é um
campo fertil para a subjetividade, muitas vezes os avaliadores ndo foram capacitados
para usar esse instrumento e acabam utilizando-o com prop6sitos punitivos ao inves de
educacionais, ndo utilizam a avaliacdo para acompanhar o desenvolvimento das pessoas,
corrigir falhas no planejamento e consequentemente o aprimoramento das ferramentas
de gestdo. Ainda segundo Aradjo (2006) a avaliacdo de desempenho deve ser usada para
reforcar os elos de gestdo entre as pessoas e as unidades, assim como 0s objetivos da
organizacdo como um todo. Ao ser utilizado como instrumento de produtividade,
burocrético e punitivo dissociado de uma politica de capacitacdo e de planejamento de
acOes para aperfeicoar a gestdo ndo cumpre seu papel. Bergue (2007) enfatiza que 0s
entes publicos necessitam de instrumentos formais de avaliacdo que ndo sejam apenas
cumprimento de requisitos legais, mas que sejam efetivos instrumentos de gestdo de
pessoas que vise qualificar o aparelho administrativo.

Analisando a realidade da avaliacdo de desempenho a que estdo submetidos,
ambos 0s grupos constitutivos da amostra consideram majoritariamente que a avaliagdo
ainda ndo envolve o debate dos fazeres, as metas e prazos, e que a mesma atribui

mencao satisfatoria, o que faz referéncia a aprovagdo no estagio. Isso reforca as



91

percepcOes anteriores, de que a AD segue sendo em grande medida um rito burocratico,
ndo alcangando a dimenséo de feedback e intervir no planejamento e definigdo de metas
e politicas de capacitacdo, gerando motivacdo e aumento de qualidade na execugdo dos
fazeres.

Entretanto em trés aspectos encontramos diferenca estatistica entre o segmento
da resolugdo 004/98 e o segmento da resolucdo 005/13. Quanto a reunides periodicas
para ajustes no planejamento, 14,3% dos servidores da resolugdo 004/98, diante de
32,7% dos servidores da resolucdo 005/13, consideram ter havido em seus casos, 0 que
apresenta uma situacdo de que a resolucdo 005/13, mesmo diante de um quadro ainda
minoritario, apresenta melhores resultados relacionados a esse item, colaborando assim
na melhoria nas praticas de gestdo da instituicdo. Quanto ao diagnostico de
competéncias e habilidades necessarios ao fazer professional, 14,3% dos servidores da
resolucdo 004/98, diante de 38,2% dos servidores da resolucdo 005/13, consideram ter
havido em seus casos, 0 que também apresenta uma situacdo de que a resolucao 005/13,
mesmo diante de um quadro ainda minoritario, contribui para melhores resultados
relacionados a esse item. Por fim, na identificacdo de areas de capacitacdo para a
melhoria do desempenho, 31,0% dos servidores da resolucdo 004/98, diante de 51,3%
dos servidores da resolucdo 005/13, consideram ter havido essa identificagdo em seus
casos, 0 que apresenta uma situacdo de que a resolugdo 005/13, também nesse quesito,
apresenta melhores resultados para a melhoria nas préaticas de gestdo da instituicdo, mas
que necessita ser analisado em conjunto com a manifestacdo anterior, em que somente
21,4% dos servidores da resolucdo 004/98, e de 39,1% dos servidores da resolugéo
005/13, consideram ter havido elementos para uma politica de capacitagdo a ser adotada
nos setores, portanto ha ainda uma distancia entre a identificacdo das areas para
capacitacdo, com a definicdo de uma politica de capacitacdo que de significado as
conclusdes da avaliagéo de desempenho.

Compreendemos as politicas pablicas como instrumentos governamentais,
que regulamentam o comportamento da iniciativa privada e também do
proprio setor puablico, para garantir direitos fundamentais (individuais e
coletivos) da sociedade; ademais, elas ndo surgem apenas em decorréncia da
intencdo dos representantes do Estado; mas, sobretudo, resultam de acGes
pUblicas motivadas pelas lutas de classes dos cidaddos e, neste caso, as
politicas publicas sdo criadas como respostas do Estado as demandas da
sociedade e de seu proprio interior, sendo compromisso de responsabilidade
governamental, para uma determinada area e em um determinado periodo de
tempo (CUNHA; CUNHA, 2002)

As acgdes de capacitacdo ndo podem ser iniciativas individuais de determinados

setores, necessita que seja uma politica institucional para que realmente tenha
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efetividade na melhoria do desempenho dos servidores e principalmente dos servicos
prestados a sociedade.

Os servidores de ambos 0s extratos amostrais consideram que a avaliagdo
minoritariamente modificou o desempenho e fazeres, que motivou a buscar novos
conhecimentos, orientacdo ou capacitacdo (57,1% dos servidores relacionados a
resolucdo 004/98 e 48,2% dos servidores relacionados a resolugcdo 005/13), o que
sinaliza uma busca individual por qualificacdo, por fora de politicas institucionais, de
acOes de capacitacdo por uma parcela dos servidores; e se divide no tocante a
consideracdo de que a avaliacdo de desempenho gerou melhorias dos servigos (54,8%
dos servidores relacionados a resolucao 004/98 e 40,9% dos servidores relacionados a
resolugdo 005/13), o que reflete por um lado os elementos burocraticos, e por outro a
necessidade de atingir os conceitos necessarios para a aprovacao no estagio.

Duas questbes que estatisticamente divergem entre as opinides dos dois
segmentos em comparacao, é se a avaliacdo foi utilizada pela chefia no planejamento do
trabalho do setor (19,0% dos servidores relacionados a resolucdo 004/98 e 39,1% dos
servidores relacionados a resolucdo 005/13), o que aponta os limites de aproveitamento
do instrumento, mas um incremento a partir da resolucdo 005/13; e se a chefia propés
capacitacdo para o alcance de habilidades e competéncias demandadas (31,0% dos
servidores relacionados a resolucdo 004/98 e 59,1% dos servidores relacionados a
resolucdo 005/13), o que também fornece melhores resultados de gestdo para a amostra
do segmento da resolucao 005/13.

Para Chiavenato (2005, p. 66) funcionarios que se sentem respeitados em suas
demandas que s&o ouvidos nas demandas de planejamento institucional sentem-se como
parte efetiva da organizacdo e assim considera-se participativo, entende-se por
participa¢ao “o envolvimento mental e emocional das pessoas em situagdes de grupo
que as encorajam a contribuir para os objetivos desse grupo e a assumirem a
responsabilidade de alcanga-los”.

Por essa razao que Chiavenato (2004, p. 8) afirma que:

As pessoas devem ser visualizadas como parceiras das organizacfes. Como
tais, elas sdo fornecedoras de conhecimentos, habilidades, competéncias e,
sobretudo, 0 mais importante aporte para as organizacGes: a inteligéncia que
proporciona decisdes racionais e que imprime significado e rumo aos
objetivos globais. Neste sentido, as pessoas constituem parte integrante do

capital intelectual da organizagdo (2004, p. 8).
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Quanto aos sujeitos envolvidos no processo de avaliacdo, ambos 0s grupos em
comparacao afirmam que o proprio servidor, o chefe imediato e os colegas de trabalho
sdo 0s principais sujeitos a serem considerados no processo de avaliagdo, com a quase
totalidade das respostas demonstrando isso. Quanto a dire¢cdo da unidade/orgédo, e
quanto aos usuarios da Universidade, verifica-se divisdo nas manifestacdes, podendo
expressar preocupacdes quanto a subjetividade ainda existente nos instrumentos a serem
considerados por pessoas que ndo estdo tdo cotidianamente envolvidas no setor, mas
que podem ser apropriadas na avaliacéo institucional e coletiva, e na definicdo do plano
de desenvolvimento institucional.

No processo de avaliagdo de desempenho nas instituicdes, além dos métodos
tradicionais, novos métodos estdo sendo implementados. Araudjo (2006, p. 160) entende
que “o método de 360° implica a seguinte condig¢do: os responsaveis pela avaliagdo
serdo representados por todos aqueles interessados no processo Avaliacdo de
Desempenho- AD, tanto agentes internos, quanto externos. Para Chiavenato (2005, p.
254) “Avaliagdo 360° representa a inclusdo de todas as pessoas que atuam direta ou
indiretamente na organizagao.”

Quanto a consideracao se a AD deve ser individual, coletiva ou ambas, verifica-
se diferenca estatistica entre as opiniGes dos grupos amostrais em estudo. 7,1% dos
servidores relacionados a resolucdo 004/98 e 11,9% dos servidores relacionados a
resolucdo 005/13 consideram que deve ser somente individual, 14,3% dos servidores
relacionados a resolucdo 004/98 e 2,8% dos servidores relacionados a resolu¢do 005/13
consideram que deve ser somente coletiva, e 78,6% dos servidores relacionados a
resolucdo 004/98 e 85,3% dos servidores relacionados a resolugdo 005/13 consideram
que deve ser uma combinacdo de ambas. Mesmo com as diferencas estatisticas, a ampla
maioria considera necessario combinar a avaliacdo individual com a coletiva, o que
demonstra uma visdo da estrutura do trabalho e dos processos, embora haja uma
preocupacdo maior com a vertente individual entre os regidos pela resolucdo 005/13, e
uma preocupacao maior com a vertente coletiva entre os regidos pela resolucdo 004/98,
que pode estar relacionado com um melhor planejamento através do instrumento de
avaliagcdo mais recente.

Finalizando a analise das tabelas citadas, consideram adequada a avaliacdo de
desempenho a que estdo submetidos 14,3% dos servidores submetidos a resolugédo
004/98, e 55,5% dos servidores submetidos a resolucdo 005/13, o que demonstra

profunda insatisfagdo com o modelo burocrdtico e comportamental da resolugdo
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anterior, dissociado do processo de gestdo, mas ainda consideravel insatisfacdo com o

modelo atual, em que pese & melhora das respostas fornecidas por esse segmento.

Parte Qualitativa dos Questionarios

As questdes abertas dos questionarios respondidos pelos trabalhadores
técnico-administrativos em estagio probatdrio foram analisadas a partir do quadro para
analise de contetdo proposto por Bardin (2009), identificando categorias, verbalizacdes,

temas e frequéncias, para a interpretacdo destas manifestacdes.

Categoria 1 - adequacéo da avaliacdo de desempenho atual, dos servidores regidos
pela resolugéo 004/98

Quadro 2 — Resultados da Categoria 1: adequacao da avaliagdo de desempenho
atual, dos servidores regidos pela resolucdo 004/98

Verbalizacbes Temas Freq.

“ndo ha melhor maneira de cumprir esse ritual burocratico Rito/burocratica 4
além do que ja se faz nesta universidade.”

"na forma atual, com reunido antes de cada etapa, com
elaborac¢do de metas, e acompanhamento esta melhor,
porém a primeira avaliagdo (em sua forma, foi péssima)".

"é mecanica e superficial. Baseia-se simplesmente em
atribuir uma nota ao servidor".

"muitos sdo avaliados apenas conforme a conveniéncia e
ndo na realidade".

“fico isolada no meu setor, dai ha uma dificuldade em quem Sujeitos 2
deve fazer a avaliagdo do meu trabalho.”

“nao ha espago para que o servidor se defenda.”

“ainda é bastante arcaica por usar meios pouco Melhorar 2
informatizados.” Instrumentos

“acho que a avaliagdo evoluiu e melhorou em relagdo a
resolucdo mais antiga. Ficou mais correta, propicia uma
avaliagdo mais justa, mas ainda carece de um mecanismo
que garanta o cumprimento, por parte das chefias dos
procedimentos descritivos na cartilha do estagio
probatoério.”
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“deve ser feita uma minuta de todos os pontos positivos
demonstrado e também os negativos para posterior
melhorias.”

“deveria melhorar o processo de avaliagao, pois quem
avalia tem muitas duvidas sobre como fazé-lo.”

Dar Feedback

FONTE: elaboracéo do autor, 2016

Os servidores regidos pela resolugéo 004/98, questionadas sobre a adequacéo da

avaliacdo de desempenho a que estdo submetidos, ainda relatam que a mesma é

burocratica e mecanica, cujo objetivo resume-se a nota atribuida ao servidor. Relatam

dificuldades na definicdo dos sujeitos da avaliacdo e no instrumento de afericdo, bem

como no feedback e capacitacdo dos gestores. O nimero de respostas nessa questao

aberta demonstrou ser baixo, e as opinides refletem afirmacfes ja desenvolvidas por

outros autores, como Lucena (1992), que retrata o formalismo da avaliacdo de

desempenho, quase remetida a existéncia de um dia nacional de avaliagdo, sem maiores

consequéncias aos fazeres, e limitando-se a concessao ou ndo da progressdo por mérito.

Categoria 2 - adequacao da avaliacdo de desempenho atual, dos servidores regidos

pela resolucdo 005/13.

Quadro 3 —adequacdo da avaliacdo de desempenho atual, dos servidores regidos pela resolugéo

005/13

Verbalizagbes

Temas

Freq.

“traz bastante melhora para o ambiente de trabalho.”
“é apenas mais um tramite do processo.”

“a avaliacdo de desempenho é periddica e necessaria para
o aperfeicoamento do servidor.”

“objetivo unicamente burocratico, sem efeitos substanciais
no aperfeicoamento do servidor”

“deve fazer a melhoria continua.”

"do jeito que me foi apresentada, a avaliagdo ndo passou de
um visto burocratico".

"a minha houve defeitos/vicios, uma vez que houve
atribuicdo de notas por ultimos acontecimentos e nao pelo
todo e foi avaliado por atividades feitas".

Rito/Objetivos

16
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"atualmente ndo hd aplicagdo de melhorias praticas".
"ndo atende a personalidade a qual foi proposta".

"enquanto a avaliagdo de desempenho for destinada a
cumprir formalidades ndo haverdo mudangas impactantes".

"ainda ndo passei por nenhuma fase da avaliagdo, embora o
tempo esteja passando e os prazos se cumprindo. A
justificativa do coged é a falta de pessoal devido ao estado
de greve. Além disso, ndo possuo elemento para avaliar o
processo".

“Cumpre os indicadores formulados pelo setor de RH.”
“Pois é apenas um rito burocratico.”

“ndo ha avaliagdo de desempenho, ha avaliagdo de estagio
probatdrio que sdo duas coisas diferentes.”

“E muita burocracia pra n3o levar a nada, sdo sempre as
mesmas coisas a ser perguntado e como sempre, tudo que
vocé sugere ndo vai pra frente.”

“A preocupagdo parece ser meramente
quantitativa/burocratica sem reflexos para o processo de
trabalho do profissional ou da equipe.”

“existe pouca participagdo do servidor avaliado”

"a avaliagdo é subvalorizada e ndo costuma ser realizada
pelas chefias. Normalmente, todos ddo nota maxima e nao
avaliam os aspectos relevantes. Além disso, a maioria tem
medo de atribuir notas ruins para servidores com baixo
desempenho".

"acho importante haver avaliagdo do servidor da equipe de
trabalho e do setor, de forma processual, estando
presentes servidores do setor, chefia imediata e direcdo da
unidade/orgdo.”

“Deveria ser 360°.”

“A pessoa que me avalia ndo me informa o meu
desempenho. Nunca tive acesso a minha avalia¢do.”

“Porque a UNB ndo tem estrutura adequada para a
execugao do trabalho: espaco fisico, sistemas
informatizados e colaboragao das chefias com os
subordinados.”

Sujeitos

“pois abrange os principais aspectos das atividades diarias".
"falta planejamento e avaliagdo constantes".

"porque da chance do servidor e equipe discutirem juntos
os objetivos e metas do trabalho".

“Porém, o maior problema é trazer para a realidade a

Planejamento e Metas
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melhoria visada. Acaba que tudo ndo passa de papel.”

”Atualmente o foco da avaliagdo é o desempenho do
servidor sem provocar intencionalmente a revisdo e
atualiza¢des das atividades do servigo oferecido de forma
condizente com as necessidades da universidade publica e
de qualidade para todos".

"por que demonstra-se incipiente sem clara defini¢do de
atribuicGes profissionais e, também, sem defini¢Ges
precisas sobre as demandas do servigo. Além disso, as fases
da avaliagdo de desempenho ndo cumprem os prazos
previstos na legislagdo".

“Infelizmente a avaliagdo de desempenho ndo gera impacto
no cotidiano de trabalho, ndo é considerada para quaisquer
planejamento da carreira e do proprio centro de custo.

“No meu centro de custo, ndo reflete as metas e demandas
do cotidianos.

“apesar da falta de clareza sobre as vias de recurso caso o
servidor se sinta prejudicado.”

"existe favorecimento aos servidores antigos sobre novos".

"atualmente a Universidade de Brasilia usa a avaliagdo para
punir servidores, usando como persegui¢ao”.

"a avaliagdo atual é unilateral onde ndao ha espago para o
novo servidor avaliar o local/setor/pessoas envolvidas no
desempenho do novo servidor".

"a avaliagdo nao é proficua, pois ainda predomina o 'cancer’
do ‘companheirismo' na hora da avaliagdo".

"ele deve ter peso da nota igual".

“Promove a perseguicdo.”

Avaliagdo como instrumento punitivo

7

“a papelada e todo o procedimento tem melhorado.
Percebe-se que o DGP esta tentando formar a avaliacdo
uma ferramenta mais dinamica e eficaz.” “Porque engloba
todas as areas para o desenvolvimento de um bom
servidor.”

"no entanto com modificagGes a cada avaliagdo, as
atividades descritas anteriormente ndo sdo mais as
mesmas".

"o0s parametros de avaliacdo sdo compativeis com a
necessidade de avaliagdo do servigo publico".

“Acho que o questionario deveria ser mais objetivo.”

Instrumentos

"acredito que a avaliagdo ndo tem gerado uma politica de
capacitagdo e sistematiza¢cdo de competéncias".

“E adequada em certos pontos abordados como por

Capacitagao
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exemplo, a producdo, mas por outro lado a avaliagdo nado
aborda o suficiente e aquilo que sugerimos, como por
exemplo, cursos para a melhoria do servigo prestado, ndo é
atendido pela chefia.”

“ha uma conversa de ambas partes para encontrar
melhorias e solugdes para os problemas encontrados".

"essa avaliagdo deve ter uma avalia mais acurada e levar
em conta elementos objetivos de avaliagdo. A avaliagdo de
modo geral é razoavel, mas falta um estimulo para
aumentar o desempenho da avaliagdo periodica".

"as etapas de minha avaliagdo serviram para delimitar
minhas tarefas e inverteram as areas que preciso
melhorar".

“por que avalia as atividades desenvolvidas no dia a dia
proporcionando feedback e oportunidades de melhorias,
além de detectar as situagdes em que o servidor esta
desempenhando corretamente.”

"ndo contribui para meu crescimento profissional e ndo
houve feedback em relagdo ao estabelecido nas minhas
metas de trabalho".

“pois demonstra as caracteristicas apresentadas pelo
servidor e, assim, pode-se adequar o conhecimento,
habilidades e atitudes ao servigo publico.”

“a observacdo didria das atividades desempenhadas serve
para uma avaliacdo adequada e eficiente.”

Feedback

FONTE: elaboracéo do autor, 2016

Os servidores pesquisados submetidos a avaliacdo de estagio probatério pela
resolucdo 005/2013, questionadas sobre a adequacdo da avaliacdo de desempenho,
assim como os da Resolucdo anterior, também relatam que ela é burocratica, que
cumpre ritos formais e que enquanto assim for encarada nao servira para o objetivo que
foi instituido. Conforme Lucena (1992), a avaliacdo de desempenho é uma ferramenta
gerencial importante, mas se ndo utilizada corretamente torna-se meramente
burocratica. As respostas também inferem que ndo ha aplicabilidade das melhorias
sugeridas, embora acreditem que a avaliacdo tenha como objetivo a melhoria dos
servigos prestados e o aperfeicoamento do servidor.

Enquanto os sujeitos do processo de avaliacdo de desempenho consideram que a
avaliacdo deva ser realizada pelos membros da equipe, entretanto, reclamam da

auséncia de feedback em relagdo as mudancas sugeridas na melhora dos processos de
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trabalho e da pouca participacdo do servidor avaliado no processo, além do nédo
cumprimento dos prazos estipulados pelo DGP/COGED.

Atestam que a avaliagdo de desempenho ndo gera mudancgas nos afazeres
cotidianos, pois seus resultados ndo sdo considerados para o planejamento dos
processos de trabalho, inferem que o foco principal é o desempenho do servidor com o
objetivo de aprovagdo ou ndo no estagio probatorio e que as mudancas ndo passam da
intencao.

Acreditam que a avaliacdo de desempenho no estagio probatorio tem sido
utilizada como instrumento de punicdo e que os servidores mais antigos sdo favorecidos
em rela¢do aos novos e que ndo ha espaco para que haja uma avaliagdo das condigdes
do ambiente de trabalho e demais fatores que podem influenciar em seu desempenho.

Em relacdo aos instrumentos, acreditam que é possivel que os itens da avaliacéo
possam ser mais objetivos e dinamicos, no entanto, acreditam que as mudancas de
atividades e metas a cada avaliacdo podem levar ao baixo desempenho.

A capacitacdo € um problema significativo relatado tanto pelos servidores
avaliados quanto pelas chefias, que 0s novos servidores ndo recebem treinamento prévio
dos sistemas utilizados na universidade e que os cursos sugeridos para otimizar o
desempenho também ndo sdo acatados, que o processo de avaliacdo ndo tem gerado
uma politica de capacitacdo e sistematizacdo de habilidades e competéncias capaz de
superar as deficiéncias apresentadas nas etapas de avaliacéo.

Acreditam que o feedback em relacdo as metas acordadas tem gerado resultados
positivos, pois hd um acompanhamento de seu desenvolvimento, porém esse
acompanhamento é pontual enquanto durar o periodo do estagio probatério, ndo ha

estimulo para a avaliacdo periodica.

Categoria 3 —expectativas de um processo de avaliacdo, dos servidores regidos pela
resolucéo 004/98.

Quadro 4 —expectativas de um processo de avaliagdo, dos servidores regidos pela resolugdo 004/98.

Verbalizagbes

Temas

Freq.

“a estabilidade”

“que ele seja justo e especifico para avaliar o trabalho
realizado e que venha a contribuir efetivamente com a

Rito/Objetivos
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melhora do servigo do servidor”

"que debata metas e motive o servidor".

“Que tenha uma construgdo coletiva das atividades que
serdo desenvolvidas pelo servidor para que a avaliagdo seja
mais justa.”

“Definir antes do processo o que o servidor vai
desempenhar na sua fungdo e depois avaliar o trabalho que
ele desempenha.”

Planejamento e Metas

“ser transparente e democratico.”

"que sirva para medir o desempenho profissional de cada
um que esteja relacionada a indicagdo para as fungdes de
chefia (fg) do setor, que tenha uma serventia, para além de
dar estabilidade ao servidor".

Imparcialidade e mérito

“aprender e melhorar o desempenho”

“Um feedback claro e efetivo para a¢ées de melhoras
serem tomadas.”

"criticas e elogios sinceros, além de bons conselhos".

“Um processo de aprendizado e desenvolvimento.”

Feedback

“ele deve obter o compromisso do servidor com o trabalho
e dar condigGes para que o servidor se qualifique”.

Capacitagao

FONTE: elaboracéo do autor, 2016

Os servidores avaliados pela resolugdo 004/1998 colocam que a principal

expectativa em relacdo ao estagio probatorio é a conquista da estabilidade, que suas

etapas sejam justas e que contribuam para a melhoria dos servicos prestados a

sociedade.

Esperam que haja uma construgdo coletiva das metas e atividades a serem

desenvolvidas, que o processo de avaliacdo de desempenho no estagio probatorio seja

justo, transparente e democratico e que haja uma utilidade além da conquista da

estabilidade.

Que o feedback seja claro e objetivo que as criticas sejam sinceras e possam ser

utilizadas como instrumentos de melhoria dos servigos prestados, deve-se cobrar do

servidor o compromisso na qualidade dos servigos prestados, assim como proporcionar-

Ihes condicdes de capacitacao e qualificacéo.
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Categoria 4 — expectativas de um processo de avaliacédo, dos servidores regidos pela

resolucéo 005/13.

Quadro 5 — Descricéo de expectativas de um processo de avaliagdo, dos servidores regidos pela
resolucdo 005/98.

Verbalizagbes Temas Freq.

“melhoria para o servidor e o ambiente de trabalho” Rito/Objetivos 21
“melhoria para o servidor no desempenho de sua fungdo.”
“melhorar o desempenho”

“s6 a aprovagdo no estagio

“melhorar o desempenho e o servigo prestado

“avaliagdo do trabalho e postura do servidor para buscar
melhorias tanto para o trabalho quanto para o setor.”

“aprimorar o trabalho de cada servidor”

"melhoria do trabalho profissional".

"proporcionar desenvolvimento".

“que melhore as condigdes de trabalho”
"melhorias para os servidores e para a instituicao".

"processo democratico de forma de avaliagdo estritamente
do trabalho é justo e postura profissional do servidor".

"avaliagdo que possa contribuir para o desenvolvimento
professional, clima organizacional e efetividade no
atendimento".

I"

“que sirva para meu crescimento profissiona

“o0 processo avaliativo de ser claro e justo, deve trazer
beneficios para a equipe de trabalho, para servidor e para
toda a universidade. E uma ferramenta importante para
melhoria do trabalho.”

“espero que a avaliacdo seja suficiente para dizer se o
servidor esta apto ou ndo a desenvolver suas atividades.”

“honestidade e realidade entre o servidor e o servico que
ele presta.”"ser bem avaliado, tendo em vista o bom
desenvolvimento no trabalho".

“retorno sobre o desempenho das minhas atividades;
indicacdes de pontos a melhorar; indicagdes de como
melhorar aspectos insatisfatorios”.

“avaliar meu desempenho conforme a lei”.

“observar se o servidor em estdgio esta apto ao
desempenho das atividades do cargo”.
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“se ele funcionasse de acordo com o proposto. Com os
diagndsticos, avaliagGes, capacitagdes e todas as
orientagcGes necessarias para a eficiéncia do trabalho ja
estaria 6timo”.

“a avaliagdo deve ter foco em todos os lados e ndo sé Sujeitos 5

apenas avaliar o servidor em estagio probatdrio”.
considerar ndo sé o aspecto individual, mas o ambiente e o

contexto que o colaborador esta inserido”.

“avaliar produtividade, capacidade de iniciativa, avaliagdo

360”7

“deveriam ser formados grupos de avaliagdo para

realizarem provas praticas para 'probatérios’, onde pudesse

haver sorteios entre tais grupos de maneira que nenhum

grupo faga parte da prépria faculdade ou departamento”.

“a avaliagcdo deve envolver o ambiente de trabalho, as

condigcdes do servidor individualmente e para a melhoria do

setor.”

“acompanhamento, metas claras” Planejamento/metas 6

“que ele possa estabelecer uma conexdo entre servidor,

chefia e trabalho a ser desenvolvido. Que através dele o

servidor possa saber exatamente o que precisa ser feito e o

que é esperado dele”

"que seja objetivo claro, imparcial e com objetivos claros do

que se espera do servidor".

“planejamento para estabelecimento de metas

profissionais que possibilitem uma maior eficiéncia dos

processos de trabalho".

“clareza nos objetivos e metas a serem alcancadas e

critérios adequados as atividades a serem

desempenhadas.”

“espero que promova processos permanentes de avaliagdo

e planejamento, bem como gerar indicadores para uma

atuagdo cada vez mais préxima de descrigdao do cargo em

que ocupo. A avaliagdo também deveria colaborar para a

melhoria das condi¢des técnicas e fisicas para um

desempenho adequado de nossas fungdes.”

“avaliacdo de itens claros e objetivos, independente do que | Objetividade e impessoalidade 15

a chefia imediata considera certo ou errado. Isso diminuiria
a subjetividade e coibiria o assédio moral interno.”

“o servidor avaliado ser tratado de forma humanizada.”

“um processo justo onde o objetivo ndo seja punir o
servidor mas orientar”.

“espero que avalie com isonomia e sem coagdes.”
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“pelo menos que o servidor tenha as condi¢des minimas
para desempenhar o trabalho e obter os resultados
esperados.”

“avaliagdo de acordo com as atividades que devo cumprir,
sendo imparcial em opiniGes pessoais.”

“que busque melhoria ndo apenas do servidor, mas das
condi¢Ges do trabalho”.

“que coloque os servidores em fungdes mais adequadas e
alimente o T&D".

“aumento na motivagdo para a realizagdo dos trabalhos e,
consequentemente, melhora na qualidade.”

“que contribua com o desenvolvimento do servidor e
melhoria do trabalho.”

“espero um processo justo para o avaliado, seu chefia e
seus colegas. Desse modo, a qualidade do trabalho pode
evoluir e beneficiar a institui¢do.”

“que o trabalho desempenhado seja reconhecido e
aprimorado”.

“ser claro, transparente, impessoal e justo”.

“avaliacdo real do que foi realizado, de forma os chefes
imediatos entendem o que deve ser avaliado”.

“processo neutro em prol do trabalho desempenhado”.

“avaliagdo para o que pode ser melhorado pelo servidor e
apoiar sua capacitagao”.

“primeiro, para se avaliar alguém tem que capacita-lo. O
servidor chega a UNB, ndo passa por um curso, ndo é
ensinado adequadamente, pega a rotina de um e de outro.
Como avaliar?”

“propiciar elementos para definir politicas de capacitagdo.”

“melhorar o desempenho do servidor através de cursos de
capacitagdo na area de atuagdo.”

“ser ouvido e participar do treinamento.”
“evidenciar a aptiddo do servidor, de fato.”

“proporcionar meu desenvolvimento profissional; Melhora
na prestagao dos servigos prestados a comunidade
universitaria.”

“analise e avalia¢do sobre a relagdo do servidor com os
outros processos de trabalho da institui¢do; definicao de
competéncias e atribuicdes profissionais”

“avaliar o que esta deixando e propor capacita¢do para

Capacitagao

13
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melhorias”.

“avaliagdo do processo de trabalho do setor e das
equipes/servidores, identificagdo de necessidade, de
capacitagdo, renovagdo do local de trabalho - ou nova
lotagdo do servidor ou modificagdo dos processos e fluxos
internos”.

“z

é necessario que tal instrumento gere a percepgao da
adequacao do perfil do servidor e a tarefa a ser realizada,
prevendo capacitacdo nas areas que carecem de
treinamento”.

“que gere um diagnodstico de necessidades e competéncias,
tanto do servidor como do setor, de modo a proporcionar
indicadores mais especificos com o trabalho
desempenhado”.

“estabelecimento de metas, designacdo de novas
atribuicGes e avaliagdo real de politicas de capacita¢do.”

“algo que realmente entenda o dia a dia do servidor no seu
local de trabalho e seja elaborado especificamente para
cada setor.”

“a avaliagdo de desempenho deve ser processual e coletiva,
pois deve visar a melhoria do servico em prol de uma
construgdo de uma universidade publica e de qualidade
para todos. Nesse sentido, ndo se pode avaliar o servidor
sem concomitantemente rever a missdo do servidor em
conformidade com os objetivos, as politicas e agdes da
educacao superior de qualidade e democratica.”

“deva resgatar tudo que envolve o trabalho do servidor”

“que avalie o desempenho, que consiga mensurar e
pontuar realmente o trabalho do servidor, e consiga trazer
reais solugGes e ajustes para quando houver necessidade”

Instrumentos

“que identifique possiveis falhas e as corre¢des para uma
melhor eficiéncia no trabalho e prestacdo do servico
publico.”

“que seja feito e informado ao servidor como é o
desempenho dele.”

“acima de tudo obter um feedback acerca de seu
desempenho.

“retorno do trabalho feito".

“que realmente ocorra o envolvimento entre funcionario e
chefia de forma construtiva, onde realmente se avalie e
sugira melhorias.”

“feedback do desempenho, propostas de melhoria
reformulagdes de metas e sugestbes de capacitagbes”.

Feedback

10
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“ao mesmo tempo que avalie, proponha melhorias. Sei que
a intengdo do atual sistema é esse, mas no meu caso isso
ndo vem se concretizando”.

“feedback com opinides positivas e proporcionar melhorias
no desempenho.”

“melhoria do desempenho ao se apontar erros, com a
consequente melhora dos servigos. Parece obvio, mas nem
sempre os chefes sdo capazes de entender esses objetivos,
pois ndo foram capacitados para liderar”.

“que proporcione um retorno sobre o alinhamento das
atividades desenvolvidas pelo servidor/setor com a
atividade objetivada pela instituicdo/departamento,
permitindo no sentido inverso uma reavaliagdo das proprias
finalidades da instituicdo/departamento. A avaliagdo deve
ser uma oportunidade de crescimento para o profissional e
para a institui¢do.”

FONTE: elaboracéo do autor, 2016

Os servidores avaliados pela Resolugdo 005/2013 tem expectativas de que o
processo de avaliacdo no estagio probatério seja instrumento de melhoria para o
ambiente de trabalho e o melhor desempenho na prestacdo do servico ao publico,
almejam ser avaliados pelo servi¢o que prestam a sociedade e ndo ser prejudicados pela
falta de infraestrutura nos ambientes de trabalho que o processo seja justo e traga
beneficios para toda a equipe consequentemente para a universidade. Que o feedback
seja claro com os pontos que sdo satisfatorios e as lacunas que precisam ser
preenchidas.

Consideram que a avaliacdo deve ter como objetivo o desenvolvimento do
servigo prestado deve considerar o ambiente e as condi¢cdes de trabalho que as metas
sejam claras que as avaliacfes sejam impessoais que 0s processos de avaliacdo sejam
permanentes e ndo pontuais, planejamento com objetivos e metas claras que
possibilitem maior eficiéncia nos processos de trabalho.

Um processo de avaliacdo deve ter itens claros e objetivos para que néo
possibilite as chefias fazer interpretacdes do que seja certo ou errado esse € segundo 0s
servidores avaliados um dos itens que diminuiria o assédio moral. Também foi relatada
a necessidade de capacitacdo prévia e continua dos processos de trabalho e que o
servidor ndo seja prejudicado por uma capacitacdo que néo recebeu avaliado de acordo

com a capacitacao.
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Que a Universidade invista na motivacdo que a avaliacdo seja utilizada para
identificacdo de necessidades de capacitacdo que gere diagnosticos de necessidades e
competéncias e adequagdo do perfil do servidor as tarefas a serem realizadas,
principalmente que sirva de instrumento de uma politica real de capacitacao.

Quanto aos instrumentos de avaliagdo espera-se uma avaliacdo mais profissional
com objetivos claros que tenha como meta a construgdo de uma sociedade mais justa e
uma universidade publica e de qualidade h& que se avaliar o desempenho do servidor
sem deixar de avaliar as condicGes e 0 ambiente em que esta inserido.

Que o feedback traga proposicbes de melhoria do servico prestado,
reformulacbes de metas e capacitacdo efetiva e principalmente que as chefias sejam
capacitadas para exercerem a funcdo de lideranca de forma mais imparcial e
profissional.

A avaliacdo deve ser utilizada para proporcionar o crescimento do servidor e da
instituicdo e a melhor prestacdo do servico a sociedade deve haver a oportunidade de
readequacdo do servidor ao seu perfil e suas habilidades prévias para que haja um bom
desempenho e melhor aproveitamento das competéncias que cada um ja trouxe consigo
e oportunidade de desenvolvimento de outras que mais se adequem ao Servi¢o que sera

prestado a sociedade.

Categoria 5 — Relatos ou proposicdes adicionais ao processo de avaliacdo de
desempenho, dos servidores regidos pela resolu¢do 004/98.

Quadro 6 — Relatos ou proposic¢Oes adicionais ao processo de avaliacdo de
desempenho, dos servidores regidos pela resolucdo 004/98.

Verbalizacbes

Temas

Freq.

“0 processo deve ser blindado contra possiveis Rito/Objetivos
arbitrariedades e ser o mais transparente possivel. O rito

burocratico nao pode ser o foco.”

“Creio que deveria haver maior esclarecimento das chefias | Sujeitos

para a aplicagdo da avaliagdo.”

“Um sistema informatizado, mais interativo e que fornega Instrumentos

informacg0es validas para a avaliagdo.”

FONTE: elaboracéo do autor, 2016

Quanto as proposi¢des adicionais ao processo de avaliacdo de desempenho 0s

servidores avaliados pela Resolugdo 004/1998 reivindicam que haja mecanismos de
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controle contra possiveis avaliagdes subjetivas, que as chefias sejam capacitadas para
promover uma avaliacdo dentro dos tramites propostos e que 0s instrumentos pudessem
ser mais informatizados gerando informagbes que fossem usadas no processo de

avaliacdo de desempenho e gerasse melhorias no planejamento das unidades.

Categoria 6 — Relatos ou proposicdes adicionais ao processo de avaliacdo de
desempenho, dos servidores regidos pela resolu¢do 005/13.

Quadro 7 — Relatos ou proposicdes adicionais ao processo de avaliacdo de desempenho, dos
servidores regidos pela resolucdo 004/98.

Verbalizagbes Temas Freq.

"ndo ser apenas a nota do chefe imediato, mas ter auto Sujeitos 6
avaliagdo do servidor e contrabalancear as notas".

"chefia avalia levando pro lado pessoal".

"os usuarios da universidade deveriam participar do
processo".

“é fundamental que o DGP tenha uma atuag¢do mais forte
nos centros de custo apontando que a metodologia de
avaliacdo de desempenho mudou, tornou-se um pouco
mais democratica. No meu caso tive que reivindicar com
base na cartilha que fosse seguido o rito de reunides
ampliadas para a elei¢do dos membros que participaram de
minha avalia¢do, caso contrdrio teria sido determinado pela
equipe da direcdo.”

“um dos avaliadores poderia ser indicado pelo avaliado.”

"gostaria de sugerir, se ainda ndo houver na instituicdo,
uma politica institucional que padronize e acompanhe os
processos da avaliagdo de desempenho em todos os
setores da universidade".

"o desemprenho deve levar em conta também as metas do | Planejamento e Metas 1
setor de trabalho. Trazendo como produto da avaliagdo
melhorias nos servigos prestados".

"deve ser implantado o sistema de avaliagdo de Isonomia 2
desempenho para servidor estavel o mais rapido possivel".

"gostaria de saber porqué ndo ha essa avaliacdo para
professor visitante, visto que também fazem concurso para
0 cargo, porém nao tem que ser avaliados".

"sim, deveria apresentar formulario para preenchimento Instrumentos 2
digital, e ndo manual".
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"acompanhamento online".

"infelizmente ndo conhecgo o processo de avaliagdo de
desempenho. Quando tomei posse, o dgp informou que a
avaliagdo seria feita com parte em um planejamento
conjunto entre o servidor e chefia. Minha chefia informou
como funciona o setor, e me instrumentalizou para o
trabalho com as normas e informag8es necessarias. Em 4
meses de trabalho tivemos 2 reunides, mas nao sei
informar o que serd avaliado em meu desempenho".

"conhecer mais os servidores e as razdées ou motivos de um
bom ou mal desempenho. Saber os propostos de um bom
desempenho".

Feedback

“cursos de capacitacdo regulares e com horarios disponiveis
variados.”

“deve-se capacitar o servidor, dar cursos de como
manusear os sistemas internos e ndo simplesmente dar um
processo e mandar fazer despacho em cima de um ja
produzido.”

Capacitagao

FONTE: elaboracéo do autor, 2016

Quanto aos sujeitos que devem estar envolvidos com a avaliagdo de desempenho

esse grupo de servidores avaliados pela Resolugdo 005/2013, reivindicam a participagéo
dos usuarios no processo avaliativo, atuacdo do DGP nas unidades para cumprimento
das metodologias propostas na resolucdo evitando as subjetividades, instrumentos
informatizados e planejamento das atividades para otimizar o processo de avaliacao.
Reivindicam que a avaliacdo seja continua, portanto que todos sejam avaliados que haja
feedback e capacitacédo efetiva no uso dos sistemas da universidade.

Desse modo, pode-se concluir que ao utilizar a avaliacdo de desempenho, a
organizacdo ndo consegue somente visualizar novos talentos, mas também dar um
feedback para que os colaboradores melhorem seu desempenho, e consequentemente
melhorem os resultados da organizacao, impulsionando assim o crescimento da mesma
no mercado. Enfim, a avaliacdo de desempenho pode ser considerada uma ferramenta
de apoio ao desenvolvimento profissional dos colaboradores, mas para isso a
organizacdo deve dar um feedback aos colaboradores sobre o desempenho dos mesmos,
seja ele positivo ou negativo, fazendo com que 0s mesmos sejam estimulados a se

desenvolverem e crescerem profissionalmente junto com a organizacao.
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4.4 PERCEPCAO DOS GESTORES DA AVALIACAO NO ESTAGIO
PROBATORIO

As entrevistas objetivaram verificar como 0s gestores compreendiam a
avaliacdo de desempenho no estagio probatorio, quais dificuldades encontravam para
avaliar os novos servidores, se 0s modelos vigentes estavam adequados a realidade da
Universidade de Brasilia, e também verificar se as contribui¢cdes advindas do processo
avaliativo eram utilizadas para construir o planejamento da unidade de modo a torna-la
mais democratica e socialmente comprometida. Também foi objetivo das entrevistas
verificar se os gestores observaram mudancas de atitudes no desempenho dos avaliados
diante de sugestdes e criticas surgidas no processo de avaliacdo visando melhorar o
atendimento a sociedade.

Todos os gestores afirmaram cumprir os prazos estipulados pelos
DGP/COGED, considerando o cumprimento dos prazos um fator importante para quem
estd em processo de avaliagdo, pois dele depende a progressao e o consequente avango
na tabela salarial e em se tratando de uma categoria que possui 0s mais baixos salarios
do executivo.

Indagados sobre em que consiste 0 processo de avaliacdo no estagio
probatério, foi assinado que realizam reuniBes para estabelecer negociacfes de afazeres
individuais e coletivos, acompanhamento, ajustes e avaliagdo do processo, assim como
reunides para repassar feedback.

Quanto a necessidade de apoio institucional para dinamizar o processo de
gestdo, principalmente no que diz respeito a cursos que capacitem 0s novos servidores
no conhecimento e uso dos sistemas utilizados na UnB. Todos responderam que tém

dificuldades de definir politicas de capacitacdo para suas areas especificas.

Treinamento para operacionalizar os sistemas da UnB, isso a PROCAP ndo
oferece e o servidor tem que aprender na marra, pois 0s servidores nao
conhecem os sistemas e ndo tem nenhum treinamento quando chegam na
instituicdo, isso necessita mudar, pois se perde muito tempo e isso a meu ver
prejudica a avaliacdo do estagio probatorio(Gestor Acad 4).

Outro ponto de dificuldades apresentado pelos gestores sdao problemas de

relacionamento interpessoais, causados pela presenca de trabalhadores fora do quadro
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permanente’, e a rotatividade entre os novos servidores que no entender de alguns
gestores:

“ Chegam avisando que estdo estudando para outro concurso. A UnB é para alguns
apenas um local de descanso enquanto ndo passam em outro concurso que ganhe
mais”(Gestor Acad. 2).

Eu acredito que precisamos sim desse apoio, cursos para capacitar 0s novos
servidores, pois eles chegam sem saber nada do servico publico. Tenho
relatos de novos servidores que chegaram e foram trabalhar com prestadores
e eles se sentiram ameacados e ndo passavam o trabalho e as chefias faziam
vista grossa por trabalhar a muito tempo com esses prestadores, entdo eu
acho que o principal fosse cursos que tornassem as relacfes mais
profissionais e menos pessoais.

Cursos que mostrasse ao novo servidor o que é a universidade, conhecer o
campus, as informacdes sdo muito desencontradas e isso causa problemas e
situacBes embaragosas, cursos especificos dos sistemas usados na UnB e
principalmente de rela¢Bes interpessoais, 0 novo servidor ndo é uma ameaca
é um aliado para dividir o trabalho. A Universidade tem que acolher o novo
servidor ele ndo tem que adivinhar como funciona a Universidade (Gestor
Adm 4).

A principal gqueixa é a falta de treinamento preliminar dos novos servidores
nos sistemas usados na Universidade. Segundo relatos dos gestores, 0S novos
trabalhadores estdo em sua maioria recém-saidos da faculdade ou do Ensino Médio sem
experiéncia no mundo do trabalho, que necessitam de apoio e que a instituicdo nédo
consegue suprir.

Eu acredito que a gente precisa demais de apoio na instituicdo, até mesmo
porque quando a gente faz avaliacdo do servidor como chefia imediata, a
gente precisa de algumas ac¢des que fogem do alcance da chefia imediata,
entdo algumas acfes de capacitacdo a gente precisa de apoio de dentro da
instituicdo e também de apoio de fora da instituicdo para que a gente possa
conseguir aquela capacitagdo, aquela qualificacdo que o servidor necessita.
Algumas a¢des a gente conseguem aqui, e outras a gente sente dificuldade
em conseguir o envio de servidores para fazer a capacitacdo, entdo o apoio

ndo é suficiente e 0 PROCAP também ndo consegue abarcar isso (Gestor
Adm1).

As Universidades tém o pior piso salarial do poder executivo, e a UnB por
se localizar na capital federal onde ha grande nimero de concursos para carreiras mais
rentaveis dentro do servigo publico, sofre com a grande rotatividade. A fala do gestor
abaixo mostra essa preocupacgdo e que além das dificuldades no treinamento inicial dos

recém-ingressos, da necessidade de uniformizagdo nos processos, a melhoria das

! Prestadores que ocupavam cargos de carreira na UnB, denominados SICAPS durante décadas e que por
forca do TAC com o MPF foram dispensados de suas tarefas e substituidos gradativamente por servidores
concursados a partir de junho de 2015.
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condicdes de trabalho além do aumento do numero de servidores, pois com a saida dos
SICAPS as unidades ficaram desfalcadas e a reposi¢cdo com os concursados nédo repds o
mesmo quantitativo que ja era deficiente.

Para a gestora académica o setor de gestdo de pessoas necessita investir na
cultura de querer ficar na universidade, de fazer da instituicdo sua casa se sentir

acolhido e querer continuar nela.

Acredito que a principal tarefa para ampliar essa qualidade da gestdo é
aumentar o numero de servidores, melhorar a qualidade dos processos de
trabalho, as instalacBes dos ambientes de trabalho e as condicGes para que o
servidor que venha para a UnB queira se manter nela, criar uma cultura de
querer ficar na UnB, isso na avaliagdo conta muito. Essa a meu ver é o

principal desafio da gestdo de pessoas na UnB (Gestor Acad 2).

Os problemas do numero insuficiente de trabalhadores nos setores, agravado
pela dificuldades de uso dos sistemas pela auséncia de treinamento prévio dos
novos servidores, falta de uniformizacdo de procedimentos e processos de
trabalho, leva insatisfacdo quanto a adequacdo da avaliacdo de desempenho do

estagio probat6rio em vigor na UnB atualmente.

E parcialmente adequada, pois ndo se justifica que um servidor publico
recebendo seja & o que for chegue ao setor avisando que esté& estudando para
outro concurso e 0 que passar e ganhe mais ird embora. Qual tipo de trabalho
esse servidor ird prestar? E, no entanto um processo burocrético ird garantir a
ele minimamente a aprovacdo em seu estagio probatdrio, pois se ele cumpri
as regras do estagio se comporta de acordo com os todos 0s requisitos que se
espera de um servidor piblico, ndo havera nada que o desabone e ele sera
aprovado, porém sabemos que para a instituicdo ¢ um investimento a curto
prazo, pois esse servidor ndo ficard na instituicdo. Se houvesse uma politica
de valorizagdo, agraciamento do servidor uma politica de bem querer, criar
uma cultura de integracdo de querer ficar na UnB. Um lugar onde ele pode
crescer e ser feliz, sua casa, um ambiente que ele se sentisse valorizado o
estagio probatério teria outro significado, esse € um desafio que precisamos
vencer(Gestor Acad 2).

A falta de acompanhamento da vida funcional com programas e acdes de
capacitacdo e qualificacdo de modo permanente e continuo que o estimule a crescer na
carreira e desempenhar suas atividades com qualidade e prazer sdo apontados como

pontos negativos e inadequacdo de uma avaliagéo pontual.

N&o, eu acho que realmente ndo avalia. Queria uma ferramenta que desse pra
ser avaliada diariamente, uma coisa que ndo necessite dessa formalizacéo
toda, no periodo tal, data tal que vocé vai ser avaliado, teria que ser uma
coisa que seria ao longo de todo o processo, diariamente, um processo
continuo, ao longo do tempo, a UnB ndo tem essa ferramenta, mas eu
esperaria uma coisa que ndo fosse tdo formal, de a data tal que vocé vai ter
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essa avaliacdo, tinha que ter algum mecanismo que fosse avaliando aos
poucos mesmo, ndo sé naquele periodo, naquela data.

Ela ndo é tdo burocratica, pois ela ndo da muito trabalho, ¢ s6 naquele
periodo e ponto, acabou o estagio, tem a burocracia que vocé junta as pessoas
todas depois que avaliou acaba, acho que é ineficiente (Gestor Adm 3).

A falta de servidores do quadro permanente, setores que tem apenas um
servidor concursado e que na préatica obriga as chefias a contarem com estagiarios e
bolsistas nas tarefas cotidianas que deveriam ser realizadas por servidores de carreira,
levam a situacbes em que no momento da avaliacdo essa tarefa serd realizada por
pessoas de setores afins, mas ndo do mesmo ambiente e as vezes de fungdes diferentes
que também esteja em processo de avaliacdo essa situacdo acontece com frequéncia,
principalmente nas areas académicas uma vez que sdo funcdes especificas que nao

houve a reposicéo de pessoal no quantitativo necessario.

Né&o é adequado, é burocratica, complexa. Ndo temos servidores suficientes
nos laboratdrios, entdo alguém que também estd em estagio probatdrio ira
avaliar o outro que também est4d no mesmo processo. Em alguns lugares o
servidor trabalha sozinho, como iremos avaliar o desempenho de alguém que
trabalha sozinho? Inclusive pessoas que tem cargos diferentes necessitam
avaliar o outro que ndo conhecem os procedimentos das fungdes do outro,
entdo essa avaliacdo € unicamente burocrética pra cumprir protocolo.(Gestor
Acad. 3).

O processo de alocacdo de novos servidores pelas unidades ndo leva em
consideracdo as habilidades e competéncias que esse trabalhador carrega consigo, a
UnB ndo possui um processo de dimensionamento de pessoal que leve em consideracao
o histérico desses trabalhadores, e aqui ndo estamos falando de desvio de funcéo e sim
de entrevistas prévias para saber quais experiéncias esses trabalhadores carregam o que
sabem fazer de melhor e assim direcionar esses trabalhadores para as areas que mais se
adequam ao seu perfil e habilidades sem se desviar dos cargos que foram habilitados.
Sabendo que os novos servidores chegam a UnB com formagdo superior ao cargo,
principalmente nas areas administrativas que sdo a maioria das vagas dos concursos, ao
encaminhar o novo trabalhador para os setores verificar essas habilidades, segundo os
gestores ndo basta apenas encaminhar um servidor com determinado cargo pra o0s
setores € necessario Vverificar suas habilidades seu interesse pela aérea, esse
procedimento evitaria muita insatisfacdo e tornaria o trabalho mais prazeroso e o
processo do estagio probatério ndo seria um fardo para o trabalhador e as chefias teriam

trabalhadores mais satisfeitos no desempenho de suas atividades.
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Espero que o servidor que venha para a UnB queira mais que passar no
estagio probatério, que ndo venha apenas a cumprir tarefas bem feitas, pois
cumprir tarefas qualquer um é capaz de fazer desde que se dedique espero
que queira crescer com a instituicdo. O perfil hoje é de servidores muito
jovens que sonham alto e precisamos criar uma cultura de bem querer de
valorizacdo, ndo uma avaliacdo de perguntas e respostas, de perfis rasos sem
levar em conta o que o servidor quer fazer. Nao se leva em conta o perfil do
servidor se ele se encaixa na area em que ird trabalhar a gestdo de pessoas
deve levar em conta todas essas variaveis para criar uma cultura de querer
ficar na instituicdo fazer carreira na universidade investir nos desejos de
querer crescer na instituicdo. A verificacdo desses perfis evitaria o indice de
insatisfacdo (Gestor Acad. 2).

Os gestores defendem que os principais envolvidos com o servidor em estagio
probatério, ou seja, os beneficiarios do trabalho, a sociedade, publico em geral,
estudantes, outros servidores devam participar do processo de avaliagcdo, afinal prestar
um bom servico € a obrigacdo de todo servidor. H4& uma concordancia quanto a
participacdo dos usuarios no processo, porem com peso e objetivos diferentes. Alguns
acreditam que a avaliagdo do usuario sera de acordo com o atendimento de sua demanda
e que fatores como falta de pessoal e condi¢des de trabalho ndo serdo consideradas,
apenas o atendimento da solicitacdo. Mesmo concordando que 0s usuarios devam
participar do processo, essa avaliacdo deve ser considerada para corrigir falhas nos
processos ndo para penalizar o trabalhador. Essa participacdo a meu ver deve ser
utilizada para futuras melhorias nédo para aprovacgao ou reprovacao (Gestor Acad. 3).

O publico que no meu caso que trabalho com atendimento, eu acho que
deveria ter alguma forma de fazer a populagdo ter uma avaliacdo também,
acho que o publico também deveria ter uma forma de participar do estagio,
agora outros setores ndo tem como fazer isso, mas aqui no meu caso sim,
teria como. O objeto final no nosso caso é o publico, que deveria participar e
avaliar o servico (Gestor Adm. 3).

Todos concordam que ndo ha servidores suficientes para a demanda de
servigos que precisam ser ofertados, que a expansdo da UnB com a abertura dos novos
Campi e 0 aumento do numero de alunos ndo veio acompanhada do aumento de
servidores e que mesmo com 0S concursos que aconteceram de 2010 para ca néo
conseguiram sequer repor os trabalhadores que se aposentaram e que com a saida dos
prestadores do SICAP a partir de junho de 2015 esse problema se agravou. Soma-se a

isso a crise econdmica mundial, os cortes efetivados e programados pelo Governo
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Federal para o setor da educagdo que ndo colocam no horizonte perspectivas de novos
concursos para as universidades.

Diante do aumento de alunos na graduacdo e na p6s-graduacdo com a abertura
dos novos campi que sem duvida é a funcdo da universidade, é preciso também zelar
pela qualidade dos servicos prestados e como cumprir essa parte com 0 numero
reduzido de servidores nos setores.

Os gestores divergem quanto a forma de avaliar, alguns preferem a combinagéo

de avaliacdo individual e por equipes, uma vez que as atividades séo interligadas e que o
sucesso da atividade publica depende do empenho coletivo.

Ah. Eu gosto de uma combinagdo, pois em muitas vezes o servidor é mais

introspectivo, mas o trabalho é realizado por equipes, por isso é necessario

que a avaliacdo seja um somatério das atividades da equipe sem deixar de
valorizar as atitudes individuais (Gestor Acad. 2).

Outros defendem a avaliacdo individual alegando que o servidor com
desempenho insatisfatério poderia prejudicar a equipe ou ser prejudicada por ela no
caso do servidor ndo ser querido pela equipe.

Acho que deve ser sempre individual, pois infelizmente acontece as vezes a
equipe ndo gostar da pessoa, essa pessoa acabaria sendo avaliada de qualquer
forma, mas se vocé avaliar a equipe toda, as vezes uma pessoa que esta
trabalhando muito mal, pode comprometer toda a avaliacdo da equipe, entdo
acho que deve ser sempre individual mesmo, até dado os problemas de que ¢é
uma Unica pessoa, isso é muito ruim para essa pessoa, de modo geral a
avaliacdo acaba sendo desviada, ndo correta; mas eu também tive casos de a

pessoa ndo ser querida dentro da equipe, e a equipe ficou toda contra ela,
portanto prefiro que seja individual(Gestor Adm. 3).

Essa fala nos remete a outro gestor quando relata que ha na UnB uma
necessidade de promover cursos de formagao entre os servidores pra proporcionar uma
mudanca de atitudes “necessitamos de cursos principalmente de relacgdes interpessoais,

para que as relacdes sejam mais profissionais € menos pessoais” (Gestor Adm. 4).

H& uma concordancia que o processo de avaliacdo de desempenho do
estagio probatério ndo reprova e que na maioria das vezes € um rito burocrético,
portanto “todos cumpriram os ritos esperados no estagio probatorio, entdo se vocé é
aprovado vocé fica satisfeito” (Gestor Acad. 2) e que raramente o servidor tem
desempenho considerado insatisfatorio e que caso isso acontega ele poderé solicitar

remogéo para outro setor.
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Olha ninguém nunca se queixou, mas é como eu ti disse antes, as chefias e 0s
préprios servidores ndo levam muito a sério, pois sabem que dificilmente
serdo reprovados e levam essa atividade como um rito burocratico de
preencher os formulario que precisam ser devolvidos dia tal (Gestor Adm. 4).

Os gestores apresentaram certa desconfianca em relagdo a auto avaliacdo, pois
entendem que o ser humano tem tendéncia a se preservar e que culturalmente nédo
apresentariam avaliacdo negativa de seu desempenho quando esse fato pode representar
sua permanéncia ou ndo no emprego.

Eu queria acreditar mais em auto-avaliagdo, pois nas que eu participei houve
um excesso de “positividade” na auto avaliacdo, maior inclusive que os
colegas da equipe os avaliaram. N&o sdo verdadeiras € cultural fazermos de

conta que acreditamos em algo e criamos um mito sobre esse Nnosso
desempenho. N&o acredito muito em auto avaliacdo (Gestor Acad. 2) .

Quando o assunto é o foco do atual processo de avaliacdo de estagio
probatério, ha uma concordancia que ele estd centrado em metas, assiduidade,
pontualidade ou seja ndo diferencia muito dos processos anteriores o objetivo € o

cumprimento de metas, prazos é protocolar.

A visdo que eu tenho é que 0 estagio probatorio s6 serve para cumprir os ritos
burocraticos para aprovar e ndo para verificar as possiveis melhorias e
problemas com o servico e a possibilidade de utilizar esse processo para
melhorar o processo de trabalho (Gestor Adm. 4).

Em cumprimento de atividades, cumprimento de horas, se atende ou ndo os
requisitos para o estagio probatdrio, de metas é protocolar e burocréatica
(Gestor Acad. 2) .

No tocante a formagdo e a capacitacdo, todos os gestores entrevistados
concordam e os dados confirmam gue 0s novos servidores possuem formacao superior a
exigida para o ingresso no cargo, porém isso ndo significa que as competéncias e
habilidades sejam satisfatorias para o desempenho das funcbes. Segundo os gestores 0s
servidores tem conhecimento académico, mas em sua maioria ndo foram capacitados
para o exercicio da fungdo publica, ndo conhecem o0s procedimentos e 0s sistemas
utilizados na Universidade “0s servidores quando chegam ndo conhecem oS
procedimentos e a falta de uma avaliagdo do perfil dificulta essa integracéo(Gestor
Acad. 2)” .
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H& uma constatacdo que se repete independente se a lotagdo se da em
ambientes académicos ou administrativos: o servidor é encaminhado para o setor de
lotacdo apenas pelo critério do cargo, ndo ha um levantamento de sua formacéo,
experiéncias anteriores a entrevista quando acontece € no setor para qual foi
encaminhado e segundo os gestores “ ndo recebemos servidores em numero suficiente
para fazermos entrevistas e identificar aquele que melhor se adapte ao nosso ambiente
0 que chega aceitamos e tentados motiva-los e capacita-los em servico, esse perfil teria

que ser tracado antes de encaminha-los para as unidades (Gestor Acad. 2)” .

Esse talvez seja uma das lacunas na formacdo, vista como competéncia técnica fragil,

conforme denunciado por alguns/mas gestores/as:

Na area de coordenacdo eu preciso de uma pessoa que redija bem, tenha
capacidade objetiva de aliar assuntos porque nds fazemos muitos relatorios,
na area de formagdes gerenciais eu preciso de uma pessoa que entenda um
pouco de tecnologia da informacdo, que trabalha com muito sistema, que
consiga operacionalizar banco de dados e as vezes temos dificuldades de aliar
essas competéncias, sdo as rotinas, o uso dos sistemas isso deve ter um curso
especifico e isso a universidade ndo oferece temos que fazer isso no dia a dia
o0 que dificulta muito o trabalho e o desempenho dos servidores (Gestor Adm.
4).

O desempenho s6 modifica caso haja uma avaliacdo negativa no decorrer do
processo.

Vejo que o servidor chega ja com uma perspectiva de como vai ser o trabalho
dele e ele ndo muda o fato no resultado da avaliacdo, mas percebo também
que h&d uma mudanca de atitude quando a gente passa naquele feedback em
algumas reunides que é o acompanhamento, uma segunda etapa da avaliacéo,
entdo vai depender do resultado que ele obteve naquele periodo, se o
feedback for negativo ele tem sim uma mudanca de atitude. (Gestor Adm. 1).

O resultados das avaliagbes sdo utilizadas para otimizar alguns
procedimentos, porém de depara com o numero insuficiente de servidores “Como
fazemos planejamento se ndo temos nem servidores suficientes para cumprir as
atividades diarias? (Gestor Acad. 2)”. e a rotatividade “Até que se tentou, mas nado
houve continuidade, pois o0s servidores que chegaram logo deixaram a
universidade(Gestor Acad. 1) ”. Segundo o0s gestores é o grande problema para a
efetivacdo do planejamento dos setores. Apesar desses problemas, nas areas
administrativas que receberam maior numero de servidores tem sido possivel

reorganizar os processos de trabalho.
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Sim, como eu estou com um grupo novo e a gente esta passando na fase do
acompanhamento e também algumas do planejamento, ja verifiquei algumas
debilidades em fungdo disso a gente teve que mudar as atividades de um ou
de outro para favorecer aquela habilidade que ele tem um pouco mais de
dominio e fazer com que ele trabalhe mais focado naquilo que ele ja conhece
entdo a gente mudou sim a forma de trabalhar em razéo disso (Gestor Adm.
2).

O setor responsavel pela capacitacdo dos servidores ndo oferece cursos
especificos para 0s novos técnicos, as capacitacdes acabam acontecendo em servigo nos
proprios setores esse fato aliada a rotatividade, segundo 0s gestores causa perda de
tempo e prejudica na avaliacdo de desempenho.

Falta perspectiva de permanecer na instituicdo, os que por aqui passaram
preferiram se preparar para outros concursos. Oferecemos cursos na propria
faculdade, porem a rotatividade é muito grande (Gestor Acad. 2).

Servidores motivados prestam melhores servigos querem permanecer na
instituicdo, mas para 0s gestores o processo de avaliagdo de desempenho realizado
atualmente visto como apenas um processo burocratico para cumprir protocolos, aliado
a rotatividade e baixos salarios levam aos novos servidores a ndo terem muita
expectativa de permanéncia na universidade gerando desmotivacao.

Eu acredito que em alguns casos sim, um servidor especifico que ndo recebeu
nota méxima porque ndo tinha conhecimento suficiente, porém quem sempre
recebe nota maxima sem nenhum feedback ndo hd modificagdes, pois como

Ihe disse a avaliacdo € um rito burocratico com pouca sinceridade. (Gestor
Adm. 4).

Na fala dos gestores foi possivel inferir que para se realizar um processo de
avaliacdo de desempenho é necessario priorizar o fator humano e modificar condi¢des
de trabalho, “ndo podemos fingir que estamos avaliando o desempenho de alguém
quando ndo temos servidores suficientes pra cumprir as atividades basicas nem
condicdes de trabalho dignas (Gestor Acad. 3).

Nassif (2007, p. 288) defende que “a avaliagdo do desempenho humano pode
ser analisada por meio de trés dimensdes: expectativas, recursos e motivacdo”.
Compreendendo o sentido dessas dimensdes, € preciso segundo a autora, primeiramente
entender o significado dos verbos saber, poder e querer, que refletem as atitudes das
pessoas perante uma atividade. O verbo saber se refere as expectativas, ou seja, a pessoa
sabe o0 que se espera dela como resultado de seu desempenho no cargo ou na fungéo, e

conhece as expectativas dos gestores em relacdo ao seu desempenho; ja o verbo poder,
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diz respeito aos recursos, ou seja, refere-se as condigdes e as habilidades que a pessoa
redne para desempenhar e conduzir seu trabalho; e o verbo querer relaciona-se a
motivacao, ou seja, tratam-se da predisposi¢do, motivacao e interesse da pessoa perante
as atividades que tem sob sua responsabilidade. Neste sentido, a autora conclui que cada
situacdo requer um tipo de gerenciamento e posicionamento do gestor diante das

possiveis decisdes a serem tomadas em relacéo as pessoas.
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INSTRUMENTO: PROPOSTA DE PROJETO DE LEI

Apresentacgéo de Produto do Mestrado Profissional

Considerando o disposto no decreto 5.825/2006, nas leis 8.112/1990,
11.091/2005, no Projeto Universidade Cidad& para os Trabalhadores, e na Resolucdo
005/2013 da CGP/UnB, o produto desse trabalho se constitui numa proposta de Projeto
de Lei oriundo de uma atualizacdo e consolidacdo desses instrumentos juridicos, para
integrar o debate em curso no congresso nacional sobre autonomia universitaria,
subsidiando assim os debates que deverdo transcorrer nesse espago e no ambito das
instituicOes federais de ensino superior e do movimento sindical, para que se possa
consolidar um instrumento de avaliagdo inserido no planejamento institucional e no
processo pedagdgico de seus servidores, e avancando na regulacdo desse instrumento de

gestao.

Assim, conceitos, ideias e inovacGes trazidas na legislacdo citada,
encontram-se aqui compilados, acrescidos, ajustados e/ou modificados, e formatados,
com vistas a incorporacdo de parametros e consideracdes que advieram do processo
desta dissertacdo e dos dialogos com servidores e gestores da Universidade de Brasilia,

sendo esse projeto apresentado a seguir:
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ELEMENTOS PARA REFLEXAO

O modelo de gestdo gerencial, ao tomar o mercado como parametro das
relacbes de trabalho e tentar transp6-las para o servigo publico, traz uma visdo de
aumento da produtividade de sua forca de trabalho, seja essa absoluta (na defini¢éo da
duracdo da jornada de trabalho) ou relativa (técnicas/meios para o desenvolvimento das
funcbes) de seus trabalhadores, sem necessariamente haver uma relacdo entre a
ampliacdo dessa producéo e o atendimento das reais necessidades da populacao.

Parcela do Estado é desmontada nesse processo, repassando a iniciativa
privada setores ou fungdes que antes eram responsabilidade de instituicGes publicas. A
redefinicdo de funcdes tipicas de Estado, de setores para se desenvolver regulacéo, e de
setores para serem desenvolvidos ndo somente pelo setor publico, mas também pelo
setor privado, provoca uma distorcida analise da situacdo do servico publico. Primeiro,
porque a estruturacdo do trabalho carece de profissionais, sendo diversos servi¢os
repassados para o setor privado de forma complementar (principalmente na area de
apoio dos 6rgdos publicos). Segundo, que a expansdo populacional e as mudancas no
mundo do trabalho tornam obsoletas as ja limitadas estruturas publicas, cuja expansao
ndo acompanha essa demanda. Terceiro, que a comparagdo com o setor privado gera
indicadores que ndo refletem a qualidade e o compromisso social que deve nortear o
servico publico.

Como a politica de gestdo gerencial prioriza carreiras do nicleo estratégico,
a captacgdo de recursos humanos (concursos publicos) e de formacdo e especializacao se
voltam para esse segmento, cabendo aos outros setores serem destinados
preferencialmente ao setor privado, com outras opg¢des, como 0 ndo estatal, ou ainda, o
estatal de direito privado. Os trabalhadores que ndo se encontram nesse nucleo tém
assim uma capacitacdo voltada centralmente para a melhoria da prestacdo de
determinados servicos, ndo contemplando necessariamente uma analise do efeito social
de seu fazer e o aprendizado permanente. Assim, podemos compreender melhor as
resisténcias ocorridas na constituicdo do PCCTAE, os guestionamentos ao incentivo a
qualificagdo dos técnico-administrativos, ou a resisténcia a implementacdo de uma
politica nacional de capacitacdo desses trabalhadores.

A avaliacdo de desempenho, se colocada dentro dessa perspectiva, ndo

cumpre um papel formativo e emancipatorio. Avangar na estruturagdo de uma proposta
de avaliacdo de desempenho que dé significado ao disposto legal é uma necessidade
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inadiavel no servigco publico, com efeitos desejados ao funcionamento da Instituicdo e
ao desenvolvimento profissional e pessoal dos servidores.
Almeja-se nesse trabalho identificar as percepcdes, lacunas e compreensdes

dos gestores e servidores sobre a AD, identificando os limites atuais, possibilidades de
intervencdo na realidade para operar sobre os significados que sdo apreendidos sobre
essa tematica, e subsidiar a construgdo dos mecanismos de gestdo e instrumentos que
permitam operar a AD dentro do compromisso social. As anélises serdo desenvolvidas
em torno ao processo de planejamento do trabalho e da avaliacdo, sobre o perfil de
gestdo democrética, e a relacdo com a formacéo dos trabalhadores.

O processo de avaliagdo de desempenho ndo pode ser mero instrumento de
aprovacdo ou reprovacdo dos servidores em estigio probatorio, ela deve ser utilizada
para subsidiar a gestdo na identificacdo de pontos que precisam ser modificados visando
a melhoria dos processos de trabalho, possiveis mudancas para melhor adaptacéo as
habilidades dos trabalhadores do setor, necessidades de capacitagéo, etc.

A fala dos gestores nos remete ao ponto repetido por praticamente todos; a falta
de capacitacdo prévia, auséncia de levantamento de habilidades, campo de formacéo
mais proximo ao desenvolvido na unidade, condicBes de trabalho e ambientes
inadequados, nimero insuficiente de trabalhadores para executar as atividades béasicas.
Agregue a isso tudo salérios baixos pouco ou nenhuma perspectiva de crescimento na
instituicdo e teremos um quadro de servidores insatisfeitos procurando se qualificar, ndo
para permanecer na universidade sim para passar em outro concurso que pague mais.
Assim temos um grupo de gestores que sim tentam mesmo com dificuldades agregar os
resultados da avaliagdo ao planejamento da unidade enquanto outro grupo relata que a
alta rotatividade, nimero insuficiente de servidores do quadro permanente que 0s obriga
a funcionar com estagiarios e bolsistas ndo permite um planejamento eficaz implantacédo

de mudangas.

Dessa maneira pode-se concluir que ao utilizar a avaliacdo de desempenho,
as instituicbes ndo consegue so visualizar novos talentos, mas também dar um feedback
para que os colaboradores melhorem seu desempenho, e consequentemente melhorem
os resultados da organizacdo. Assim, a avaliacdo de desempenho pode ser considerada
uma ferramenta de apoio ao desenvolvimento profissional dos servidores, mas para iSso
a instituicdo deve dar um feedback aos trabalhadores que estdo sendo avaliados sobre o

desempenho dos mesmos, seja ele positivo ou negativo, fornecer capacitacdo adequada
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para o desenvolvimento de suas funcBes proporcionando que sejam estimulados a se

desenvolverem e crescerem profissionalmente junto com a Instituicéo.

Essas analises e contribuicGes poderdo ser apropriadas por gestores nos
debates internos da UnB, bem como pela representacdo dos servidores nos espacos
institucionais, como 6rgdos colegiados, comissdo interna de supervisdo da carreira, e

comissdo nacional de superviséo.



123

REFERENCIAS

AFONSO, A. J. Avaliacdo Educacional: regulacdo e emancipacao - para uma sociologia
das politicas avaliativas contemporaneas. 4.ed. Sdo Paulo: Cortez, 2009.

ALANIZ, E. P. Competéncia ou Qualificacdo Profissional: nocGes que se opdem ou se
complementam? 2002 - Disponivel em <http://25reuniao.anped.org.br/tp25.htm#gt9>
Acesso em: 02 ago. 2014

ARAUJO, R. M. de L. Competéncia e Qualificacdo: duas nogdes em confronto, duas
perspectivas de formacdo dos trabalhadores em jogo — 1999 -Trabalho aprovado pelo
Comité Cientifico da 22* Reunido Anual da ANPEd — 1999. Disponivel em
<http://www.ufpa.br/ce/gepte/imagens/artigos/qualificacao%20e%20competencias%20-
%20anped.pdf> Acesso em 02 ago. 2014

ARAUJO, Luiz Cesar G. de. Gestdo de Pessoas: estratégias e interacdo organizacional.
Séo Paulo, Atlhas,2006.

BARBOSA, J. L. A. Desafios do ensino técnico-profissionalizante num contexto de
transformac6es. 2002. Dissertacdo (Mestrado) - Universidade de Brasilia, 2002.

BARDIN, L. Andlise de conteudo. Lisboa: Edic¢Ges 70, 2009.

BERGAMINI, C. W. ; BERALDO, D. G. R. Avaliacdo de Desempenho Humano na
Empresa. 4.ed. Sdo Paulo: Atlas, 1988.

BERGUE, Sandro Trecastro. Gestdo de Pessoas em OrganizacBes Publicas. 2% Ed.
Caxias do Sul. Educs, 2007.

BRANDAO, H. P.; GUIMARAES, T. de A. Gestdo de Competéncias e Gestdo de
Desempenho: tecnologias distintas ou instrumentos de um mesmo construto? RAE-
Revista de Administragdo de Empresas, v. 41, n. 1, jan.-mar. 2001.

BRASIL. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, de 5 de outubro de 1988.

, Constituicdo (1988). Emenda Constitucional n° 19, de 04 de junho de 1998-
Modifica o regime e dispde sobre principios e normas da Administracdo Publica,
servidores e agentes politicos, controle de despesas e finangas publicas e custeio de
atividades a cargo do Distrito Federal, e da outras providéncias.



124

, Lei n° 5.645, de 10 de dezembro de 1970 - Estabelece diretrizes para a
classificacdo de cargos do Servico Civil da Unido e das autarquias federais, e da outras
providéncias

, Lein®8.112, de 11 de dezembro de 1990 - Dispde sobre o regime juridico dos
servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais.

, Lei n® 10.172, de 09 de janeiro de 2001 - Aprova o Plano Nacional de
Educacdo e da outras providéncias.

,Lei n° 10.861, de 14 de abril de 2004 - Institui o Sistema Nacional de
Avaliacdo da Educagdo Superior — SINAES e da outras providéncias

, Lei n°® 11.091, de 12 de janeiro de 2005 - DispBe sobre a estruturacdo do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, no ambito das
Instituicbes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo, e da outras
providéncias

, Lei n® 11.233, de 22 de dezembro de 2005 - Institui o Plano Especial de
Cargos da Cultura e a Gratificacdo Especifica de Atividade Cultural - GEAC; cria
cargos de provimento efetivo; altera dispositivos das Leis nos 10.862, de 20 de abril de
2004, 11.046, de 27 de dezembro de 2004, 11.094, de 13 de janeiro de 2005, 11.095, de
13 de janeiro de 2005, e 11.091, de 12 de janeiro de 2005; revoga dispositivos da Lei no
10.862, de 20 de abril de 2004; e d& outras providéncias.

, Lei n°® 13.005, de 25 de junho de 2014 - Aprova o Plano Nacional de
Educacéo - PNE e d& outras providéncias.

, Decreto-Lei n° 1.445, de 13 de fevereiro de 1976 - Reajusta 0s vencimentos e
salarios dos servidores civis do Poder Executivo, dos membros da Magistratura e do
Tribunal de Contas da Unido, e da outras providéncias.

, Decreto n° 80.602, de 24 de outubro de 1977 - Regulamenta a aplicacdo dos
institutos da Progressao Funcional e do Aumento por Mérito, a que se referem a Lei n°
5.645, de 10 de dezembro de 1970, e o Decreto-Lei n° 1.445, de 13 de fevereiro de
1976, e da outras providéncias.

, Decreto n° 84.669, de 29 de abril de 1980 - Regulamenta o instituto da
progressdo funcional a que se referem a Lei n° 5.645, de 10 de dezembro de 1970, e o
Decreto-lei n° 1.445, de 13 de fevereiro de 1976, e da outras providéncias.

, Decreto n° 2.026, de 10 de outubro de 1996 - Estabelece procedimentos para o
processo e avaliagdo dos cursos e instituicdes de ensino superior



125

, Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 - Institui a Politica e as
Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal direta,
autdrquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei no 8.112, de 11 de
dezembro de 1990

, Decreto n°® 5.825, de 29 de junho de 2006 - Estabelece as diretrizes para
elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, instituido pela Lei no 11.091, de 12 de
janeiro de 2005.

, Portaria n® 655, de 1° de marco de 2005. Brasilia, 2005
, Portaria n® 2.519, de 15 de julho de 2005. Brasilia, 2005

, Projeto de Lei Complementar PLP n°® 248—Apresentacdo em 19 de outubro de
1998 - Disciplina a perda de cargo publico por insuficiéncia de desempenho do servidor
publico  estavel, e da outras  providéncias -  disponivel em
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Projetos/Plp/plp248.ntm - acessado em 25 de
junho de 2014

, Projeto de Lei n® 7.398/2006 - Dispde sobre Normas para a Educacédo
Superior Publica - "Projeto Universidade Cidada para os Trabalhadores.

, Resolucdo CAD/UnB n° 004/1998, de 26 de novembro de 1998.
, Resolugédo CGP/UnB n°® 005/2013, de 10 de dezembro de 2013.

BRESSER-PEREIRA, L. C. Da Administracdo Publica Burocréatica a Gerencial. Revista
do Servigo Publico, Brasilia, 447(1) jan.-abr. 1996.

,Gestdo do Setor Publico: estratégia e estrutura para um novo Estado. In:
BRESSER-PEREIRA, L. C. e SPINK, P. (Orgs.). Reforma do Estado e Administracéo
Publica Gerencial. Rio de Janeiro: FGV, 1998.

, Réplica: Comparacdo Impossivel. RAE — Revista de Administracdo de
Empresas, v. 45, n. 1, jan.-mar. 2005.

, O modelo estrutural de geréncia publica. Revista de Administracdo Publica,
vol.42, n.2, abr. 2008.



126

CARBONE, P.; BRANDAO, H. P.; LEITE, J. B. D. & VILHENA, R. M. de P. Gestdo
por competéncias e gestdo do conhecimento. 2.ed. Rio de Janeiro: FGV Editora, 2006.

CHANSIS, L. S. M.; Programa de Avaliacdo de Desempenho do Servidor Técnico-
adminisatrativo em Educacdo na UFSM: um instrumento de gestdo de pessoas.
Dissertacdo de Mestrado — UFSM . Santa Maria/RS, 2013

CHIAVENATO, I. Recursos Humanos: o capital humano das organizacdes. 9.ed. Rio
de Janeiro: Elsevier, 2009.

, Gestdo de Pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas organizagoes.
3.ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

. Gerenciamento com as pessoas: transformando o executivo em um excelente
gestor de pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier, 2005 — 52 reimpresséo.

CUNHA, E. P.; CUNHA, E. S. M. Politicas publicas sociais. Politicas publicas. Belo
Horizonte: UFMG, 2002.

DEPRESBITERIS, L. Concepc¢des atuais de educacdo profissional. 2.ed. Brasilia:
Senai/DN, 1999.

DIAS SOBRINHO, J. Avaliacdo e transformacfes da educacdo superior brasileira
(1995-2009): do Provdao ao SINAES. Revista da Avaliacdo da Educacdo Superior,
Campinas, Sorocaba, SP, v. 15, n. 1, mar. 2010.

DRABACH, N. P., Gestdo Gerencial: A Ressignificacdo dos principios da gestdo
democratica. Disponivel em
<http://www.anpae.org.br/simposio2011/cdrom2011/PDFs/trabalhosCompletos/comuni
cacoesRelatos/0413.pdf>. Acesso em 25 jan. 2014.

DRABACH, N. P.; MOUSQUER, M. E. L Dos primeiros escritos sobre administracéo
escolar no Brasil aos escritos sobre gestdo escolar: mudancas e continuidades -
Curriculo sem Fronteiras, v.9, n.2, p.258-285, jul.-dez. 2009.

ESPIRITO SANTO, A. Estruturando Avaliacdo Participativa de Desempenho:
fundamentos, estratégias, praticas e modelos. 1.ed. Londrina: Midiograf, 1997.

FLICK, U. Desenho da pesquisa qualitativa. Porto Alegre: Bookman, 2009.

FRANCO, M. L. P. B. Analise do contetdo. Brasilia: Liber Livro, 2008.



127

FREIRE, Paulo. Pedagogia do oprimido. 6. ed. Rio de Janeiro: Paz e Terra, 1979a.

LEVINSON, H. Avaliacdo de que desempenho? In: VROOM, Victor (Org). Gestdo de
Pessoas, ndo de pessoal. Rio de Janeiro: Elsevier, 1997, p. 189-204.

LEVIN, J.; FOX, J. A;FORDE, D. R. Estatistica para ciéncias humanas. 11.ed. Séo
Paulo: Pearson Education do Brasil, 2012.

LOTTA, G. S. Avaliacdo de desempenho na area publica: perspectivas e propostas
frente a dois casos praticos. RAE— Revista de Administracdo de Empresas, v. 1, n. 2,
jul.-dez. 2002.

LUCENA, M. D. S. Avaliacdo de desempenho. 1.ed. So Paulo: Atlas, 1992.
LUCKESI, C. C. Avaliacdo da aprendizagem escolar. 7.ed. Séo Paulo: Cortez, 1998.

, Avaliacdo de Aprendizagem componente do ato pedagdgico. 1.ed. Sdo Paulo:
Cortez, 2011.

MARRAS, J. P. Administracdo de recursos humanos: do operacional ao estratégico.
3.ed. S&o Paulo: Futura, 2000.

MCLELLAN, D. As Idéias de Marx. 1.ed. Traducdo de Aldo Bocchini Neto. Séo Paulo:
Editora Cultriz, 1977.

MENDES, V. da R. Reflexdes sobre os conceitos de homem, liberdade e Estado em
Marx e as politicas educacionais. In: PARO, Vitor Henrigue. (Org.). A teoria do valor
em Marx e a educagéo. Sao Paulo: Cortez, 2006, p. 157-178.

NASSIF, Vania Maria Jorge. Gerindo o Desempenho. In: HANASHIRO, Darcy M. M.;
TEIXEIRA, Maria Luisa, ZACCARELLI, Laura M. (organizadoras). Gestdo do Fator
Humano — Uma Visdo Baseada em Stakeholders. Sdo Paulo: Saraiva 2007.

OLIVEIRA-CASTRO, G. A; LIMA, G. B. C,; VEIGA, M. R. M.. Implantagdo de um
sistema de avaliacdo de desempenho: métodos e estratégias. Revista de Administracao,
v. 31, n. 3, jul.-set. 1996.

PAULA, A. P. P. de. Administragdo Publica Brasileira: entre o gerencialismo e a
gestéo social. RAE— Revista de Administracdo de Empresas, v. 45, n. 1, jan.-mar. 2005.

, Por uma nova gestdo publica: limites e potencialidades da experiéncia
contemporanea. Rio de Janeiro: Editora FGV, 2007.



128

PHILADELPHO, P. B. G.; MACEDO, K. B. Avaliacdo de desempenho como um
instrumento de poder na gestdo de pessoas. Aletheia, n. 26, 2007.

PIERANTONI, C. R., FRANCA, T.; NEY, M. S.; MONTEIRO, V. O.; VARELA, T.
C.; SANTOS, M. R. dos; NASCIMENTO, D. Avaliacdo de desempenho: discutindo a
tecnologia para o planejamento e gestdo de recursos humanos em salde. Revista da
Escola de Enfermagem USP, vol.45, n.spe, 2011.

PONTES, B. R. Avaliacdo de desempenho — nova abordagem. 7.ed. S&o Paulo: LTr,
1999.

QUEIROZ, K. C. A. de L. Eu avalio, tu avalias, nds nos autoavaliamos? Uma
experiéncia proposta pelo SINAES. 1.ed. Campinas: Editora Autores Associados, 2011.

RICHARDSON, R. J & Cols. Pesquisa social — Métodos e Técnicas. 3.ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2014.

ROMAO, J. E. Avaliacdo Dialdgica: desafios e perspectivas. 9.ed. Sdo Paulo: Cortez,
2011.

SAUL, A. M. Uma proposta alternativa para avaliacdo de cursos: a avaliacdo
emancipatdria — In: Sousa, S. M. Z. L. et al. Capacitacdo de profissionais da educacéo:
perspectivas para avaliacdo. Belo Horizonte: FAE, IRHPJ, 1987.

, Avaliacdo Emancipatoria: desafio a teoria e a pratica de avaliacdo e
reformulacéo de curriculo. 8.ed. Sdo Paulo: Cortez, 2010.

SAVIANI, D. O trabalho como principio educativo frente as novas tecnologias — In:
FERRETTI, C. J. et al. Novas tecnologias, trabalhno e educacdo: um debate
multidisciplinar. Petrépolis: Vozes, 1994. p. 147-162

SOUZA, P. R. A Revolugéo Gerenciada: a educagdo no Brasil, 1995-2002 — Séo Paulo:
Prentice Hall, 2005

SCHULTZ, Theodore W. Capital humano: investimentos em educagéo e pesquisa. Rio
de Janeiro: Zahar, 1973.

VASCONCELLOS, C. S. Avaliacdo: concep¢do dialética libertadora do processo de
avaliacdo escolar. 14.ed. Sdo Paulo: Libertad, 2000



129

VIANA, A. L. “Abordagens Metodologicas em Politicas Publicas”. Revista de
Administracdo Publica 30. 2, 1996.

ROBBINS, Paul S. Administragdo: mudancas e perspectivas. Traducdo de Cid knipel
Moreira. Sdo Paulo: Saraiva, 2001.

TRIVINOS, Augusto N. Introducdo & pesquisa em Ciéncias Sociais: a pesquisa
qualitativa na educacdo. Sdo Paulo: Atlas, 2008.



130

APENDICES

APENDICE | - ROTEIRO DE ENTREVISTAS PARA OS/AS GESTORES/AS

ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMI ESTRUTURADA

Caro(a) Gestor(a), conto com a sua colaboragéo para responder a esta entrevista,
instrumento de pesquisa para minha dissertacdo de mestrado em educacdo pela
FE/UnB. O objetivo é diagnosticar o atual processo de avaliacdo de estagio probatério
desenvolvido na UnB, visando identificar limites e propor adequacGes ao processo,
dentro de uma perspectiva de emancipacdo e valorizacdo do servidor(a), bem como
melhoria dos servigos prestados pela Instituicdo. Sua opinido € muito importante! N&o é
necessario se identificar. Suas respostas serdo analisadas em conjunto e sera assegurado
o carater confidencial e andnimo de todos os participantes. Agradeco pela colaboracao.

Unidade Académica () ou Administrativa ( )
Vocé é: () técnico-administrativo RJU () docente () cedido a UnB

1. Idade --------- anos
2. Sexo: () feminino ( )masculino ( )outro
3. Qual sua formagéo?

( )Ensino médio

( )Graduacéo

( )Especializacao
( )Mestrado

( )Doutorado

4. Qual cargo/ classe?
C() D(C) E()

Quando ingressou na UnB? /-- /----

O seu setor realiza a avaliacdo do servidor em estagio probatdrio dentro dos prazos
estipulados pelo DGP/COGED?

Em que consiste 0 processo de avaliagdo no estagio probatorio? Assinale os itens que se
adequarem.

(' )Reuni&o e feedback do ciclo anterior, com novo planejamento do trabalho,
guantitativo de pessoal e saberes necessarios.

( )Reuni&o para discussdo das metas e prazos.

( )Reuni&o para discusséo e negociacdo dos fazeres individuais e coletivos, habilidades
e competéncias requeridas.

( )Estabelecimento de instrumentos de acompanhamento individual e coletivo.
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( )Reunides de acompanhamento e ajustes do negociado, e esclarecimentos necessarios
ao exercicio das tarefas.

( )Reuni&o de avaliacdo do processo, metas atingidas, ajustes para um novo ciclo.

( )Definicao de politica de capacitacdo para os servidores do setor.

()

Outros.

Vocé considera que necessita de apoio institucional para melhorar/dinamizar o processo
de gestdo? Que tipo de apoio?

Vocé considera adequada a avaliagdo de desempenho do estagio probatdrio atual? Por
que?

O que vocé espera de um processo de avaliacao no estagio probatorio ?

Quem vocé considera que deve estar envolvido no processo de avaliacdo do estagio
probatério?

Dos sujeitos citados quais sdo os mais significativos?

Vocé considera que os usuarios podem fazer parte do processo de avaliacdo do estagio
probatorio? Assinale as alternativas que considere adequadas.

( )Somos servidores do publico, logo eles devem nos avaliar.

( )Os servicos publicos sdo insuficientes, ndo ha verba nem funcionarios suficientes, e
0s servidores sairiam penalizados por fatores ndo ligados ao desempenho deles.

( )Os servicos sdo por vezes inter-relacionados, e 0 6nus da equipe pode recair sobre
um anico servidor.

( )E inadequado definir usuarios para todos os cargos/funcdes, ha funcées que néo
poderiam ser avaliadas, ou que possuem um numero de usuarios muito elevado.

( )Outros.

Descreva:

A avaliacdo deve ser individual, por equipes, ou uma combinacao de ambas?

Vocé considera gque os colaboradores ligados a sua supervisao estao satisfeitos com o
atual processo de avaliagdo do estagio probatorio? Porque?

O que vocé considera da auto-avaliagdo dos colaboradores?

Em sua opinido, a avaliacdo de desempenho no estagio probatdrio esta focada
atualmente em quais aspectos?

O guantitativo de pessoal para as atividades que devem ser desenvolvidas € satisfatorio?
( )sim ( )néo

A formacao, habilidades e competéncias dos colaboradores, perante as atribuigdes
necessarias, é satisfatorio?
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Houve processo de capacitacdo?
A avaliacdo modificou desempenho e fazeres dos servidores?
A avaliacao foi utilizada no planejamento do trabalho do setor?

(c) A avaliacdo motivou os servidores a buscar novos conhecimentos para o trabalho; ou
em orientagéo profissional e encaminhamento para curso de capacitacao?

A avaliacdo gerou melhoria dos servigos prestados. Exemplo:

Deseja relatar algo mais, ou apresentar proposicao para o processo de avaliagéo de
desempenho?
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APENDICE Il - ROTEIRO DE QUESTIONARIO PARA SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM ESTAGIO PROBATORIO

QUESTIONARIO PARA SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS
EM ESTAGIO PROBATORIO

Questéo

1) Idade

( )Até 25 anos

( )De 26 a 30 anos

( )De 31 a 35 anos

( )De 36 a 40 anos

( )De 41 a 45 anos

( )Acima de 45 anos

2) Sexo: () feminino ( )masculino ( )outro

3) Qual sua formacao?

( )Ensino médio

( )Graduacéo

( )Especializagao

( )Mestrado

( )Doutorado

4) Qual cargo/ classe?

C() D() E()

5) Quando ingressou na UnB?

( JResolucdo 004/98 (antes de 10 de dezembro de 2013)
( JResolucédo 005/13 (depois de 10 de dezembro de 2013)
6) Centro de custo

( JAdministrativo

( YAcadémico

7) Assinale nas questdes abaixo a opg¢do sim ou ndo, conforme a realidade

em que vocé esta inserido(a)
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A) O seu setor realiza a avaliacdo de desempenho dentro dos prazos estipulados
pelo DGP/COGED? ( ) Néo ( ) Sim

B) Foi realizada reunido de avaliagcdo do periodo anterior a avaliacdo atual, em
que se debateu e estabeleceu acordo sobre o fazer dentro da unidade, as metas, prazos e
a divisao de responsabilidades? ( ) Nao ( ) Sim

C) Foi realizada reunido de avaliacdo da etapa anterior a avaliagdo atual, em
que se debateu as possibilidades de melhoria dos processos para 0 novo ciclo de
avaliacdo? ( ) N&o ( ) Sim

D) Ha clareza do que sua chefia espera de vocé? () Nao ( ) Sim

E) Ocorrem reunides de acompanhamento das metas? () Ndo ( ) Sim

8) Em sua opinido, a avaliacdo do estagio probatdrio esta focada atualmente

em qué?

a) Dar uma nota ao servidor. () Ndo ( ) Sim

b) Aferir se o servidor faz jus a progressdo no estagio probatério. () Ndo
( ) Sim

C) E apenas um rito burocratico a ser seguido. () Ndo ( ) Sim

d) Propiciar elementos para definir politica de capacitacdo a ser adotada no
setor. ( ) N&o ( ) Sim

e) Propiciar elementos para definir readequacdo de metas. () Ndo ( )
Sim

f) Controlar a atuagdo profissional dos funcionarios. () Ndo ( ) Sim

9) Punir servidores que ndo se enquadrem no que as chefias desejam. ()
Ndo ( ) Sim

h) Aumentar a produtividade. ( ) Ndo ( ) Sim

i) Avaliar acertos e lacunas na defini¢do das metas. () Nd&o ( ) Sim

9) As alternativas abaixo se adequam a sua realidade em relacédo a avaliacédo

de desempenho?

A) envolveu o debate do servico, definicdo de metas e prazos () Nao ( )
Sim
B) incluiu reunibes periddicas para revisao, ajustes e readequacfes que se

fizessem necessarias. () Ndo () Sim
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C) envolveu o diagnostico das habilidades e competéncias necessarias ao
fazer profissional. () N&d&o ( ) Sim

D) identificou areas de capacitacdo que melhorariam o desempenho. ( )
Ndo ( ) Sim

E) atribuiu mencéo satisfatoria. ( ) Ndo ( ) Sim

10) As alternativas propostas abaixo ocorreram?

a) A avaliagcdo modificou meu desempenho e fazeres. () Ndo ( ) Sim

b) A avaliagéo foi utilizada pela minha chefia no planejamento do trabalho
dosetor. ( )Nao ( ) Sim

C) A avaliacdo me motivou a buscar novos conhecimentos para o trabalho;
ou em orientacdo profissional e encaminhamento para curso de capacitacdo. ( ) Nao
( )Sim

d) A avaliacao gerou melhoria dos servicos prestados. ( ) N&o ( ) Sim

e) A chefia prop6s adequacdo de sua capacitacdo (indicacdo para curso
ofertado pela UnB ou outra instituicdo) para as habilidades e competéncias que estdo
sendo demandadas em vocé. () Ndo ( ) Sim

11)  Quem vocé considera que deve estar envolvido no processo de
avaliacdo? (assinale mais de uma alternativa, se for necessario, e destaque sublinhando
qual (ou quais) séo as mais significativas)

a) Vocé ( )Néao ( ) Sim

b) Seu chefe imediato () Ndo ( ) Sim

C) A direcdo de sua unidade / 6rgdo ( ) N&o ( ) Sim

d) Seus colegas de trabalho () Nado ( ) Sim

e) Os usuarios da Universidade ( ) N&o ( ) Sim

12)  Em sua opinido a avaliacdo de desempenho deve ser:

() 1-individual, ( ) 2- por equipes, ( ) 3-combinacdo de ambas.

13)  Vocé considera adequada a avaliagdo de desempenho atual?



( )SIM ( )NEO POrQUE?---=-mmmmmememem oo

15)  Deseja relatar algo mais, ou apresentar proposicdo para 0 processo de

avaliacdo de desempennO?--=-=-=-=m=mmmmmmemm oo e oo oo e e e
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ANEXOS

ANEXO | — PROPOSTA DE PROJETO DE LEI N° 12016

Dispde sobre o Programa de Avaliacdo de Desempenho dos
Servidores Técnico-Administrativos em Educacdo das Instituicdes
Federais de Ensino Superior, como parte integrante do Estatuto da

Instituicdo Pablica de Ensino Superior Autdbnoma.

CAPITULO |
Secéo |

Das Disposic@es Iniciais

Art. 1° - Esta Lei institui o Programa de Avaliacdo de Desempenho dos Servidores Técnico-Administrativos
em Educacdo das Instituices Federais de Ensino Superior, como parte integrante do Estatuto da Instituicdo Publica

de Ensino Superior Autbnoma.

§ 1°- Serdo abrangidos por esta Lei os regimes de avaliagdo de trabalhadores técnico-administrativos em
educacdo de todas as Universidades Federais, Centros Federais de Educacdo Tecnoldgica e Institutos Federais de

Ensino Superior que integram o Sistema Federal de Ensino.

8§ 2°- Para efeito desta Lei serdo considerados trabalhadores em educacdo os servidores teécnico-
administrativos integrantes do PCCTAE (Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo),
definidos na Lei 11.091/2005.

Art. 2° - O programa de Avaliacdo de Desempenho deve levar em conta a fungdo e compromisso social da
Instituicdo Pdblica de Ensino Superior Autdnoma, sendo, portanto integrante do Plano de Desenvolvimento

Institucional.
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8 1° - Nos processos de avaliagdo interna e externa deve ser considerado o desenvolvimento da instituicdo no
tocante as atividades académicas e administrativas, a partir do Plano de Desenvolvimento Institucional, o qual devera
prever o aprimoramento da qualidade da educagdo superior e da pesquisa no pais; a fungdo de dar conhecimento a
sociedade do desempenho das instituicdes, seus servidores e do proprio Sistema Nacional Publico de Ensino
Superior; e a orientacdo da politica de desenvolvimento institucional bem como as acGes e 0s investimentos do

organismo mantenedor.

8§ 2° - Os instrumentos a serem utilizados para a avaliacdo de desempenho dever&o ser estruturados, com base
nos principios de objetividade, legitimidade e publicidade e na adequacdo do processo aos objetivos, métodos e
resultados definidos nesta Lei.

8§ 3° - Participardo do processo de avaliacdo todos os integrantes da equipe de trabalho e usuérios, sendo a
opinido dos usuéarios pertinentes exclusivamente a avaliagdo institucional, e cabendo a IFE organizar e regulamentar

formas sistematicas e permanentes de participacdo de usuarios na avaliacdo dos servicos prestados, com base nos
padrdes de qualidade em atendimento por ela estabelecidos.

Art. 3° - O Programa de Avaliacdo de Desempenho, como processo pedagdgico, coletivo e participativo,
abrangerd, de forma integrada, a avaliag&o:

| - das acOes da IFE;
Il - das atividades das equipes de trabalho;
I11 - das condic¢bes de trabalho; e

IV - das atividades individuais, inclusive as das chefias.

Art. 4° - A Avaliacdo de Desempenho é processo integrante da gestdo dos cargos do Plano de Carreira dos

trabalhadores técnico-administrativos definida na lei 11091/2005, observando os seguintes principios e diretrizes:
| - natureza do processo educativo, fungéo social e objetivos do Sistema Federal de Ensino;

Il - dindmica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de administracdo, e as competéncias

especificas decorrentes;
I11 - qualidade do processo de trabalho;

IV - reconhecimento do saber ndo instituido resultante da atuacdo profissional na dindmica de ensino, de

pesquisa e de extenséo;
V - vinculagdo ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento organizacional das instituicoes;

VI - investidura em cada cargo condicionada a aprovagao em concurso publico;
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VIl — desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais;

VIII - garantia de programas de capacitacdo e de qualificacdo que contemplem a formacao especifica e a

geral, nesta incluida a educacéao formal,

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

dos usuarios; e

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

Art. 5°— O Programa de Avaliacdo de Desempenho terd por objetivo promover o desenvolvimento
institucional, subsidiando a definicdo de diretrizes para politicas de gestdo de pessoas e garantindo a melhoria da
qualidade dos servicos prestados a comunidade, em conformidade com o Plano de Desenvolvimento dos Integrantes
do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, definido no Decreto 5.825/2006, visando

garantir:
| - a fungdo estratégica do ocupante da carreira dentro da IFE;

Il - a apropriagdo do processo de trabalho pelos ocupantes da carreira, inserindo-os como sujeitos no

planejamento institucional;

Il - 0o aprimoramento do processo de trabalho, transformando-o em conhecimento coletivo e de dominio

publico;
IV - a construcgéo coletiva de solucGes para as questdes institucionais;

V - a reflexdo critica dos ocupantes da carreira acerca de seu desempenho em relacdo aos objetivos

institucionais;

VI - a administracdo de pessoal como uma atividade a ser realizada pelo 6rgdo de gestdo de pessoas e as
demais unidades da administracdo das Instituicdes Publicas de Ensino Superior Autbnomas;

VIl —a producdo de indicadores que subsidiem o planejamento estratégico, visando ao desenvolvimento de

pessoal da IFE;

VIII - a identificacdo de necessidade de pessoal, inclusive remanejamento, readaptacdo e redistribuicdo da
forca de trabalho de cada unidade organizacional,

IX -0 desenvolvimento de condicGes favoraveis a melhoria dos processos de trabalho e as condicOes

institucionais para capacitacdo, qualificacdo e avaliagcdo que tornem viavel a melhoria da qualidade na prestacéo de
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servigos, no cumprimento dos objetivos institucionais, o desenvolvimento das potencialidades dos ocupantes da

carreira e sua realizacdo profissional como cidadaos;

X - 0 subsidio e elaboracdo dos Programas de Capacitacdo e Aperfeicoamento, bem como o dimensionamento
das necessidades institucionais de pessoal e de politicas de saude ocupacional;

XI - A afericdo do mérito para a progressao;

XII - a avaliacdo de desempenho como um processo que contemple a avaliacdo coletiva e individual, realizada
pela forca de trabalho, pela equipe de trabalho e pela IFE e que terdo o resultado acompanhado pela comunidade
externa, consideradas as condigdes de trabalho; e

XIII - a integracdo entre ambientes organizacionais e as diferentes areas do conhecimento.

Art. 6° - Caberd a Instituicdo Publica de Ensino Superior Autbnoma avaliar anualmente a adequagdo do
quadro de pessoal as suas necessidades, propondo ao Ministério da Educacdo, se for o caso, o seu

redimensionamento, consideradas, entre outras, as seguintes variaveis:
| - demandas institucionais;

Il - proporcéo entre os quantitativos da forca de trabalho do Plano de Carreira e usuarios, em conformidade
com o modelo de dimensionamento de pessoal e matriz de distribuicdo de vagas definido entre o Ministério da
Educacdo, o Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo (MP), a Federacdo de Sindicatos de Trabalhadores
Técnico-Administrativos em InstituicGes de Ensino Superior Publicas do Brasil (FASUBRA) e o Sindicato Nacional
dos Servidores Federais da Educacdo Basica, Profissional e Tecnoldgica (SINASEFE), nos termos do disposto no
inciso | do paréagrafo 1° do art. 24 da Lei 11.091/2005 e dos artigos 5° e 6° do Decreto n° 5.825/2006, e definido em
portaria a partir da clausula nona do TERMO DE ACORDO N ° 04/2015, estabelecido pelo MEC, MP e FASUBRA

I11 - inovagdes tecnologicas; e

IV - modernizacéo dos processos de trabalho no ambito da Instituicéo.

Art. 7° — A avaliacdo de desempenho deve ter por base a analise das metas e dos resultados previstos no setor
de trabalho, que se inserem no Plano de Desenvolvimento Institucional - PDI da Instituicdo Pdblica Autbnoma em

contraste com as condi¢cOes objetivas e subjetivas para obtencdo dos mesmos.

8 1° - A avaliacdo sera conduzida de forma aberta, participativa e democratica, além de explicitar as condigdes
materiais, de qualificacdo do quadro de pessoal e financeiras da instituigéo.

8 2° - O processo de avaliagdo deve produzir, se for o caso, algumas das propostas para as adequagdes

necessarias no Plano de Desenvolvimento Institucional.
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8 3° - Na hipotese de desempenho insuficiente, identificado no processo de avaliagdo, cabera a propria
Instituicdo e a Comissdo Interna de Supervisdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo elaborar um Plano de Acdo para superar as deficiéncias apontadas no relatério parcial e/ou final de

avaliacdo, o qual devera ser considerado na avaliacdo seguinte.

Art. 8 - O Plano de Desenvolvimento Institucional - PDI, contendo os Programas de Capacitacéo,
Qualificacdo e Desenvolvimento Funcional dos Trabalhadores em Educacdo dependem e devem ser elaborados em

funcéo dos resultados dos processos combinados de avaliacéo.

§ 1° - E necessario que o processo de avaliagdo produza um relatério especifico adequado a verificagdo dos
critérios de construcdo dos projetos de capacitacdo e de qualificacdo desenvolvidos nas Instituicdes Publicas

Autbnomas.

8§ 2° - As propostas de investimento adotadas pela instituigdo devem levar em conta o Plano de
Desenvolvimento Institucional, aqui inserido a avaliacdo de desempenho dos trabalhadores técnico-administrativos

em educacdo.

Art. 9° - A Instituicdo Publica de Ensino Superior Autdnoma deve elaborar e divulgar amplamente um
Relatério Anual circunstanciado das respectivas atividades, englobando todas as suas unidades organicas, do qual

devem constar:
| - referéncia aos planos de desenvolvimento e a sua execucao;
Il - andlise gerencial administrativa e financeira;
I11 - indicacdo dos objetivos perseguidos pela administracdo e da medida em que foram alcancados;

IV — Resultado Global dos processos de avaliacdo de desempenho e das politicas de capacitacdo e de

qualificacdo desenvolvidas;

V - descricdo da movimentacdo e situacdo do quadro de pessoal docente e técnico-administrativo.

Art. 10 - O servidor aprovado em concurso publico de provas ou de provas e titulos, nomeado para cargo de
provimento efetivo, ao entrar em exercicio ficara sujeito a estagio probatorio pelo periodo de 36 (trinta e seis) meses,
e com etapas de avaliacdo de desempenho no minimo anuais, em conformidade com o modelo geral de avaliacdo de

desempenho desenvolvido na instituicéo.

8 1°- No ato da posse o servidor devera ser comunicado por escrito, sobre seus direitos e deveres, entre 0s

quais o de ter seu desempenho avaliado nos termos da Lei e Resolugdes internas das Instituigdes.
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8§ 2° - Concluido com aprovacéo o estagio probatorio, o servidor adquirira estabilidade no servigo publico.

8 3° - O servidor ndo aprovado no estagio probatorio, assegurado amplamente o direito de defesa, sera
exonerado ou, se estavel, sera reconduzido ao cargo anteriormente ocupado, excetuando-se o caso de este cargo estar
provido, hipdtese em que o servidor serd aproveitado em outro cargo de atribuicdes e vencimentos compativeis com

aquele ao qual deveria ser reconduzido, conforme determinado na Lei 8.112/1990.

8 4° - O servidor, se anteriormente estavel, podera ser reconduzido ao cargo antes ocupado, se desistir do

estagio probatorio antes de completar 36 (trinta e seis) meses.

Art. 11 - Durante o estagio probatorio, a aptiddo e a capacidade do servidor, bem como as condi¢6es laborais
e de formacdo fornecidas pela instituicdo, e a capacidade gerencial das chefias, serdo objeto de avaliagéo,
considerando-se 0s registros constantes de historico funcional do servidor durante o periodo avaliativo, o diagndstico
do setor e os relatorios de acompanhamento da chefia imediata.

8 Unico. Seré assegurado ao servidor, ao longo do processo de avaliacdo, o direito a ampla defesa e ao

contraditério, nos termos do art. 5°, inciso LV, da Constituicao Federal.

Secéo 11

Dos Conceitos

Art. 12 - Os conceitos utilizados nesta lei e nas demais legislacdes pertinentes vigentes, referentes a avaliacao
de desempenho, consideram:

| - desenvolvimento: processo continuado que visa ampliar os conhecimentos, as capacidades e habilidades

dos servidores, a fim de aprimorar seu desempenho funcional no cumprimento dos objetivos institucionais;

Il — capacitacdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza a¢fes de aperfeicoamento e
qualificacdo, com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do

desenvolvimento de competéncias individuais;

Il - educacéo formal: educagdo oferecida pelos sistemas formais de ensino, por meio de institui¢cGes publicas

ou privadas, nos diferentes niveis da educacao brasileira, entendidos como educacdo basica e educacao superior;

IV - aperfeicoamento: processo de aprendizagem, baseado em acdes de ensino-aprendizagem, que atualiza,
aprofunda conhecimentos e complementa a formacéo profissional do servidor, com o objetivo de torna-lo apto a

desenvolver suas atividades, tendo em vista as inovag@es conceituais, metodoldgicas e tecnoldgicas;
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V - qualificagcdo: processo de aprendizagem baseado em acles de educacdo formal, por meio do qual o
servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo em vista o planejamento institucional e o desenvolvimento do

servidor na carreira;

VI - desempenho: execucdo de atividades e cumprimento de metas previamente pactuadas entre o ocupante da

carreira e a IFE, com vistas ao alcance de objetivos institucionais;

VII - avaliacdo de desempenho: instrumento gerencial que permite ao administrador mensurar os resultados
obtidos pelo servidor ou pela equipe de trabalho, mediante critérios objetivos decorrentes das metas institucionais,
previamente pactuadas com a equipe de trabalho, considerando o padrdo de qualidade de atendimento ao usuario

definido pela IFE, com a finalidade de subsidiar a politica de desenvolvimento institucional e do servidor;

VIII - dimensionamento: processo de identificacdo e analise quantitativa e qualitativa da forca de trabalho
necessaria ao cumprimento dos objetivos institucionais, considerando as inovagdes tecnoldgicas e modernizacéo dos

processos de trabalho no &mbito da IFE;

IX - alocacdo de cargos: processo de distribuicdo de cargos baseado em critérios de dimensionamento

objetivos, previamente, definidos e expressos em uma matriz, visando o desenvolvimento institucional;

X - matriz de alocacdo de cargos: conjunto de varidveis quantitativas que, por meio de formula matematica,

traduz a distribuicdo ideal dos Cargos Técnico-Administrativos na IFE;

XI - forca de trabalho: conjunto formado pelas pessoas que, independentemente do seu vinculo de trabalho

com a IFE, desenvolvem atividades técnico-administrativas e de gestao;
XII - equipe de trabalho: conjunto da forca de trabalho da IFE que realiza atividades afins e complementares;

XIII - ocupante da carreira: servidor efetivo pertencente ao quadro da IFE que ocupa cargo do Plano de

Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo; e

XIV - processo de trabalho: conjunto de a¢des sequenciadas que organizam as atividades da forca de trabalho

e a utilizacdo dos meios de trabalho, visando o cumprimento dos objetivos e metas institucionais.

XV — Sujeitos sociais da avaliacdo: sdo todas as pessoas que participardo do processo avaliativo atribuindo
conceitos de acordo com o desempenho do servidor avaliado. Dentre essas pessoas tem-se: a chefia imediata, trés

servidores representantes definidos pelo setor de trabalho, e o servidor avaliado.

XVI — Chefia Imediata: servidor ocupante de cargo de gestao, responsavel pela atribuicdo e acompanhamento
das tarefas do servidor avaliado;

XVII — Equipe de trabalho: servidores que atuam em conjunto, no dia a dia de trabalho, e que realizam

atividades sob orientacdo de uma mesma chefia, em determinado centro de custo;
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XVIII - Usuérios: pessoas ou coletividades internas ou externas a Instituicdo Federal de Ensino que usufruem

direta ou indiretamente dos servicos por ela prestados.
XIX — Etapa avaliativa: corresponde ao periodo em que o servidor tera seu desempenho acompanhado;

XX — Ciclo avaliativo: é o processo de acompanhamento do desempenho do servidor que ocorre durante cada
etapa avaliativa, sendo composto por quatro fases: diagnostico do setor e das competéncias, planejamento e definicdo
do relatorio de atividades, com negociacdo de objetivos, acompanhamento do desempenho apresentado pelo servidor

e formalizagdo da avaliagdo em formulario especifico para este fim.

XXI - Condigdes de Trabalho: caracteriza uma situagdo de trabalho que permite ou impede a atividade dos
servidores. Deste modo, distinguem-se as condicdes: ventilagdo, iluminacdo, nivel de ruido, mdveis ergondémicos,
materiais de escritorio, clima organizacional, sobrecarga de trabalho, oferta de capacitacdo e qualificacdo, entre
outros.

Secéo Il

Das Etapas e Critérios de Avaliacdo

Art. 13 — A aplicagdo do processo de avaliacdo do servidor sera realizado a partir da data de sua entrada em
exercicio, em etapas de avaliacdo no minimo anuais, ou em etapas necessarias a compor a avaliacdo anual, de forma a
atender a dindmica de funcionamento da instituicéo.

§ 1° - O processo de avaliacdo do servidor em Estagio Probatério sera realizado a partir da data de sua entrada
em exercicio, em um minimo de trés etapas de avaliagao.

8§ 2° - Cada etapa de avaliacéo corresponde a um ciclo avaliativo.

Art. 14 — Os sujeitos sociais de avaliagdo séo:

| — Chefia Imediata;

Il — Trés servidores representantes, definidos por eleicdo entre os trabalhadores do setor;
Il — Servidor Avaliado.

IV — Usuarios, para obtencdo de dados visando a avaliacao institucional.

Art. 15 - O registro das opinides e/ou notas atribuidas pelas fontes de avaliacdo devera ser realizado em
formul&rio destinado a este fim, a cada etapa de avaliac&o.
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Art. 16 — O resultado de cada etapa serad constituido da média ponderada das avaliagdes da chefia imediata,

dos trés servidores representantes e do servidor avaliado.

Art. 17 - A apuracdo do resultado relativo a cada etapa sera feita pela chefia imediata, conforme critérios

estabelecidos nesta Lei.

Secéo IV

Do Ciclo Avaliativo

Art. 18 - O ciclo avaliativo sera constituido das seguintes fases:

| — Diagnostico: é a primeira fase do ciclo avaliativo, ocasido em que a chefia imediata, considerando o Plano
de Desenvolvimento Institucional e o Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira, devera identificar e
explicitar em relatorio proprio os objetivos do setor, identificando os elementos objetivos e subjetivos existentes na
Instituicdo, bem como a auséncia desses, se for o caso, e as competéncias e acdes de capacitacdo que sejam

necessarias ao exercicio das atividades.

Il - Planejamento: é a segunda fase do ciclo avaliativo em que a chefia imediata deverd reunir-se
primeiramente com a equipe de trabalho e posteriormente com o servidor individualmente, para explicar como
funciona o Programa de Avaliacdo de Desempenho dos servidores técnico-administrativos em educacéo. Deverd ser
elaborado nesta fase um relatério de atividades do qual constem as atividades a serem realizadas pela equipe e pelo
servidor durante o periodo avaliativo da etapa correspondente. Nesta ocasido, também deverdo ser recomendadas

leituras dos informativos internos e/ou manuais e também normas inerentes a sua area de atuacao.

Il — Acompanhamento: corresponde a terceira fase do ciclo avaliativo. A chefia devera reunir-se com a
equipe de trabalho e com o servidor avaliado, periodicamente, para realizar registros sobre o desempenho apresentado
pela equipe e pelo servidor e da realizacdo das atividades que lhes foram atribuidas, a fim de registrar os dados para
realimentacdo do processo de gestdo, relativos ao desempenho apresentado até o periodo e propor a¢des de melhorias,

caso sejam necessarias.

IV — Formalizacdo: corresponde a quarta fase do ciclo avaliativo. Os registros relativos ao desempenho da
equipe e do servidor, efetuados durante a fase de acompanhamento, deverdo ser retomados para que possam subsidiar

a avaliacédo da respectiva etapa.
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a) Ao iniciar esta fase, a chefia imediata devera solicitar a eleicdo de trés servidores que acompanharam por

mais tempo e com maior proximidade o desempenho de cada servidor da equipe durante a etapa.

b) Nessa etapa, a chefia, 0s trés servidores representantes e o servidor avaliado deverdo atribuir conceitos para

cada fator constante do formulario de avaliacdo de desempenho.

c) Para a avaliacdo da equipe, procedimento similar deve ser adotado, com a eleicdo de trés representantes da

equipe de trabalho para a realizacdo da auto avaliacdo da equipe.

d) Ao final, primeiramente a chefia e os trés representantes da equipe de trabalho deverdo reunir-se para
realizar o fechamento da etapa de avaliagdo e discussdo dos resultados, com a necesséria realimentacdo do processo
de gestdo, e posteriormente, a chefia, o servidor em avaliacdo individual e os trés servidores representantes para essa
avaliacdo individual deverdo reunir-se para realizar o fechamento da etapa e dar retorno de informacoes e orientacdes

ao servidor avaliado.

8 1° O relatorio de atividades tem por objetivo tornar claro para as equipes, o servidor e os demais envolvidos
no processo avaliativo, quais as atribuicdes coletivas e individuais, e 0s requisitos necessarios a realizacdo das
atividades. O relatério de atividades devera ser elaborado em conjunto com as equipes e os servidores, obedecendo a
descricdo dos cargos e as atividades a serem realizadas na etapa avaliativa.

Paragrafo unico. Todas as fases do ciclo avaliativo deverdo ser realizadas e registradas em formulario

especifico destinado a esse fim, a cada etapa avaliativa.

Secéo V

Das Ac¢bes de Melhorias

Art.19 - Durante todas as etapas de avaliacdo a chefia imediata devera verificar se as equipes e 0s servidores
individualmente estdo apresentando o desempenho esperado, conforme o que foi pactuado no relatério de atividades
ou repactuado durante a fase de Acompanhamento. Caso o desempenhando ndo esteja evoluindo conforme o
esperado, a chefia imediata e o servidores deverdo identificar quais acfes de melhorias sdo indicadas ao seu

desenvolvimento.

Art. 20 - A qualquer tempo, a chefia imediata poderd indicar acfes de melhorias as equipes e ao servidor

avaliado, tais como:
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| — Aprendizagem em servico;

Il — Indicacéo de leituras e/ou de visitas a sitios eletronicos;
I11 — Cursos presenciais;

IV — Cursos a distancia;

V — Visitas técnicas;

VI — Participacdo em reunides e/ou grupo de estudos;

VII — Participar de acolhimento psicossocial,

VIII - Outras.

Art. 21 - A proposicdo de acGes de melhoria tem como objetivo desenvolver o conjunto de conhecimentos,

habilidades e atitudes necesséario a realiza¢do das atividades atribuidas ao servidor e as equipes.

Art. 22 - A chefia imediata devera fazer o registro de quais aces foram indicadas e as justificativas relativas

aos fatores de desempenho que devem ser desenvolvidos.

Art. 23 - Devera ser registrado o cumprimento das acGes de melhorias propostas pela chefia imediata e/ou

pelos servidores, e o resultado dessas a¢6es, em formulario destinado a este fim.

Art. 24 - A chefia imediata ao identificar que o servidor ou as equipes ainda apresentam dificuldades de
adaptacdo as atividades atribuidas, mesmo apds a proposicdo e/ou realizacdo de acdes de melhoria, deverd,
juntamente com os servidores, propor uma revisdo das atividades a fim de melhor adapta-los as necessidades de

trabalho.

Art. 25 - A chefia imediata e/ou os servidores da equipe de trabalho, individual ou coletivamente, deverédo

propor revisao das atividades antes do inicio da etapa avaliativa seguinte.

8§ 1° - Essa proposicdo de revisdo devera ser registrada em formulario institucional especifico de avaliacéo,
que devera ser assinado pela chefia e pelos servidores, informando as revisdes realizadas em relacéo ao relatorio de

atividades.
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Art. 26 - No caso de o servidor ndo se adaptar as novas atividades atribuidas a ele, 0 mesmo podera ser

removido a fim de melhor adaptar-se em novo centro de custo.
8 1° - O processo de remocéo devera conter as justificativas da solicitacéo.

8§ 2° - Para assegurar inexisténcia de ato discricionério que acarrete acdo contraria aos interesses do servidor e
da Instituicdo, a Comissdo Interna de Supervisdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em

Educacdo devera emitir parecer sobre a proposta de remocao.

Secéo VI

Do Instrumento de Avaliacdo de Desempenho

Art. 27 - O instrumento de avaliagdo serd composto dos seguintes fatores:
| — Assiduidade;

Il — Disciplina e Comprometimento social;

I11 — Capacidade de iniciativa ou de inovacao;

IV — Produtividade;

V — Responsabilidade.

8 Unico - Constardo do instrumento de avaliag&o, itens referentes a condigdes de trabalho, a fim de subsidiar o

planejamento e as politicas de gestdo de pessoas.

Secéo VII

Da Metodologia

Art. 28 - A avaliacdo das equipes de trabalho e dos servidores sera registrada em formulario destinado a este

fim, no qual serdo anotados os escores provenientes das fontes de avaliacdo, cada uma com peso especifico.

8 1° - Compordo como sujeitos sociais de avaliagdo das equipes de trabalho, a chefia imediata, com peso de

50%, e a auto avaliacdo dos servidores representantes eleitos, com peso de 50%.

8§ 2° - Comporao como sujeitos sociais de avaliacdo individual dos servidores, a chefia imediata, com peso de

40%, os servidores representantes eleitos, com peso de 30%, e a auto avaliagao do servidor, com peso de 30%.
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Art. 29 - Os fatores de desempenho serdo pontuados de forma gradual, atribuindo-lhes pontuacao que varia de
1 (nunca) a 10 (sempre). Quanto mais proximo de 10, mais o servidor apresenta/alcanca o objetivo no trabalho,

quanto mais préximo de 1, menos o servidor apresenta/alcanca o objetivo no trabalho.

Secéo VIII
Dos Calculos da Mensuracgdo da Avaliagao

Art. 30 - O resultado da avaliacdo de cada sujeito social avaliador sera calculado por meio de média

aritmética, de acordo com a seguinte formula:
Ayn = (at+b+c+d+e+f+g+h+i+))/10
Em que:
O resultado da avaliacdo de cada sujeito social avaliador € representado por Ay,
O fator Assiduidade é representado pelas pontuagdes de a
O fator Disciplina e Comprometimento Social é representado pelas pontuacdes de b e ¢
O fator Produtividade € representado pelas pontuacbes de d, e e f
O fator Responsabilidade é representado pela pontuacdo de g e h
O fator Capacidade de Iniciativa ou de Inovagdo é representado pelas pontuacfes dei e j

8 Unico - Cada sujeito social de avaliacdo devera fazer a apuracdo da média no devido campo do formuléario de

avaliacao.

Art. 31 - O resultado da avaliacdo da chefia imediata ser& obtida por meio de média aritmética, sendo:
A1 = (a+b+c+d+e+f+g+h+i+j)/10
Em que:

Ay =resultado da avaliacdo da chefia imediata

Art. 32 - A avaliacdo dos representantes sera obtida a partir das notas atribuidas por cada representante

conforme célculo a seguir:

Av2 = (Ar1 + Arz + Ars)/3
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Em que:
AR = resultado da avaliagdo do representante 1
ARr; - resultado da avaliagdo do representante 2

Ags - resultado da avaliacéo do representante 3

Art. 33 - O resultado da auto avaliacdo do servidor sera obtida por meio de média aritmética, sendo:
Ay; = (atb+c+d+e+f+g+h+i+j)/10
Em que:

Avs - resultado da auto avaliacdo do servidor

Art. 34 - A auto avaliacdo das equipes de trabalho serd obtida a partir das notas atribuidas por cada

representante conforme célculo a seguir:
Avs = (AAVR; + AAVR, + AAVR3)/3
Em que:
AAVR; = resultado da auto avaliagdo do representante 1
AAVR; - resultado da auto avaliagdo do representante 2

AAVRs -resultado da auto avaliagéo do representante 3

Art. 35 - O resultado de cada etapa avaliativa das equipes de trabalho, serd constituido da média ponderada

dos sujeitos sociais de avaliacdo das equipes, conforme célculo a seguir:
REET, = (Av1+ Aw)/2
Em que:
REET, = resultado da etapa avaliativa da equipe de trabalho
A1 = avaliacdo da chefia imediata

Ay, = auto avaliacdo dos servidores representantes

Art. 36 - O resultado de cada etapa avaliativa individual dos servidores sera constituido da média ponderada

dos sujeitos sociais de avaliagdo, conforme célculo a seguir:
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REI = { {[(Av X 4) + (A2 X 3) + (Avs X 3)] X 7,5/ 10} + (REET,x 2,5) } / 10

Em que:
REI, = resultado da etapa avaliativa
REET, = resultado da etapa avaliativa da equipe de trabalho
A1 = avaliacdo da chefia imediata
A, = avaliacdo dos servidores representantes

A3 = autoavaliacdo

Art. 37 — Para fins de Estagio Probatorio, para fins de homologacéo, o resultado final sera obtido pela média
ponderada do gquantitativo de etapas avaliativas definidos por cada Instituicdo, sendo no minimo anual, em pesos a

serem definidos por cada Instituig&o.

Art. 38 - Sera considerado aprovado no Estagio Probatdrio o servidor que obtiver média do resultado final de

avaliacdo igual ou maior que 6,0 (seis) pontos.

Art. 39 - Seré reprovado no Estigio Probatério, o servidor que apresentar média de resultado final de

avaliacdo menor que 6,0 (seis) pontos.

Secéo IX

Da Escolha dos Servidores Representantes

Art. 40 - A chefia imediata devera realizar reunido com o servidor e a equipe de trabalho para que esta
proceda a eleicdo, dentre os servidores do quadro efetivo da Instituicdo, de trés servidores representantes que irdo

acompanhar diretamente o desempenho coletivo e/ou do servidor, conforme o caso, durante a etapa avaliativa.
8 1° - Os servidores representantes deverao ser escolhidos no inicio do ciclo avaliativo de cada etapa.

8§ 2° - Ndo sendo possivel dispor de trés servidores do quadro permanente da Instituicdo, a avaliacdo podera
ser realizada por apenas dois, ou até por um servidor do quadro, que tenha acompanhado o desempenho do servidor

avaliado. Essa situacdo devera ser registrada no formulario de avaliagéo.
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8 3°- N&o sendo possivel dispor de pelo menos um servidor técnico-administrativo do quadro que tenha
acompanhado o desempenho do servidor avaliado, a avaliacdo de Estagio Probatorio sera realizada excepcionalmente

apenas pela chefia e pelo servidor avaliado.

8§ 4° - Quando ocorrer a situacdo mencionada no § 3°, o calculo constante nos artigos 35 e 36 desta Lei sera
efetuado considerando-se a média aritmética simples entre a avaliacdo realizada pela chefia imediata e pela auto

avaliacao do servidor.

Art. 41 - A cada nova etapa de avaliacdo, poderdo ser eleitos novos servidores representantes do quadro
efetivo da Instituicdo, respeitado o critério de que estes tenham acompanhado o desempenho da equipe e/ou do

servidor avaliado.

Art. 42 - E vedada a participacdo de prestadores de servicos, celetistas e/ou terceirizados no processo de

avaliacdo da equipe e/ou do servidor avaliado.

Secéo X
Das Entrevistas de Acompanhamento

Art. 43 - Quando o servidor ou equipe apresentar baixo desempenho nas etapas avaliativas, isto é, obtiver
média inferior a 6,0 (seis) pontos o servidor ou equipe, e sua chefia imediata, deverdo participar de entrevistas de

acompanhamento.

Art. 44 - As entrevistas serdo conduzidas por equipe designada pelo setor de gestdo de pessoas, e por
representacdo da Comissdo Interna de Supervisdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo, com o servidor e ou equipe avaliados, e sua chefia imediata, sendo registrada ata ao final, devendo ser

assinada por todos os participantes.

Art. 45 - Ao final da reunido, os participantes deverdo chegar a um plano de acdo para corrigir as falhas
ocorridas e poderdo ter apoio e mediacdo dos representantes do setor de gestdo de pessoas e da representacdo da
Comissao Interna de Superviséo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao.
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Art. 46 — As Instituicdes deverdo prever em seu organograma, estrutura destinada ao acompanhamento
psicossocial do servidor que obtiver média inferior a 6,0 (seis) pontos a fim de identificar, se necessario, acdes para a

melhoria de seu desempenho no trabalho, no &mbito de suas competéncias.

Secao XI

Dos Recursos, na Hipotese de Discordancia das Equipes ou do Servidor, Referente aos Resultados da

Avaliacao

Art. 47 — As equipes de Trabalho ou servidores que discordarem do resultado da avaliagdo de desempenho,
em cada etapa avaliativa, poderd interpor pedido de reconsideracdo e/ou recurso, no prazo de 30 (trinta) dias,

contados a partir da data de ciéncia do resultado.
| - Cabe pedido de reconsideracdo a comissdo avaliadora, ndo podendo ser renovado;
I1 — Cabe recurso a autoridade superior a comissdo avaliadora;

§ Unico - O tramite processual do recurso devera gerar manifestagio da Instituicio frente ao(s) proponente(s),
no prazo de 60 dias, informando acatamento, ndo acatamento ou novo encaminhamento, a fim de que sejam tomadas

as providéncias sem prejuizo a Institui¢do ou ao(s) servidor(es).

Secao XII
Da Homologacao de Servidor em Estagio Probatorio

Art. 48 — As Instituicbes deverdo designar comissdo avaliadora, responsavel por analisar 0s processos de
avaliacdo de estagio probatorio dos servidores, e verificar se 0s mesmos tem direito a adquirir a estabilidade.

Art. 49 - Devera ser analisado todo o processo referente ao estdgio probatério, para entdo proceder a

homologacéo do resultado final.

Secéo XIlII

Das Responsabilidades da Chefia Imediata, dos Servidores Representantes, do Servidor Avaliado e da

Comissdo Avaliadora

Art. 50 - S&o responsabilidades da chefia imediata:
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| - Realizar todas as etapas avaliativas, obedecendo ao ciclo avaliativo;

Il — Explicitar em relatdério integrante do processo avaliativo, as condi¢des materiais, financeiras e de

capacitacdo relacionadas ao servidor ou equipe de trabalho em avaliagéo.

1l — Explicitar em relatério integrante do processo avaliativo, as condi¢bes subjetivas favoraveis ou

desfavoraveis, relacionadas ao servidor ou equipe de trabalho em avaliacao.

IV — Explicitar em relatério integrante do processo avaliativo, a insercdo do setor de trabalho dentro do Plano

de Desenvolvimento Institucional e do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira.

V - Definir, em conjunto com a equipe e/ou o servidor avaliado, e considerando os resultados e observagoes
de etapas anteriores de avaliacdo, se for o caso, o relatorio de atividades a ser cumprido em cada etapa avaliativa, em
observancia aos relatdrios dos incisos 11, 111 e IV desse artigo, e respeitando as atribui¢cdes do cargo ocupado por cada

servidor avaliado;

VI - Acompanhar o desempenho do servidor ou da equipe de trabalho no decorrer de todo o processo
avaliativo, e dar retorno ao servidor ou equipe, conforme o caso, propondo a¢es de melhoria necessarias quando

identificar que o desempenho esperado nao esta sendo apresentado, registrando-as nos formularios de avaliacéo;

VIl - Reunir-se, na fase de formalizacdo, com a equipe de trabalho para proceder a elei¢do de trés servidores
representantes, e assegurar-lhes acesso aos registros funcionais do(s) servidor(es) avaliado(s) na respectiva etapa,

bem como todos os relatorios pertinentes.

VIII - Dar conhecimento aos servidores representantes, quanto ao relatorio de atividades definido no inicio do

ciclo avaliativo da respectiva etapa avaliativa;

IX - Definir, em conjunto com o servidor ou equipe, as acGes de melhoria que se facam necessarias para seu

desenvolvimento, podendo acolher sugestfes dos servidores representantes;

X- Proceder a revisdo das atividades, quando necessario, visando a melhoria do desempenho do servidor,

antes do inicio da etapa avaliativa seguinte;
XI - Atender a todos os prazos determinados na Legislacéo e regulamentos de cada Instituicao;

XIl - Dar conhecimento a seus substitutos a respeito do andamento de todas as fases da avaliacdo de
desempenho, no que concerne aos servidores sob sua responsabilidade, no caso de ausentar-se de suas atribuicdes

gerenciais em razdo dos afastamentos previstos em lei;
X111 — Participar de a¢Oes de capacitacdo dos Programas de Avaliacdo de Desempenho;

XIV — Dar conhecimento a todos os servidores sob sua responsabilidade, da avaliacdo institucional obtida
junto aos usuarios da Instituicdo, com vistas a rever, se for o caso, as atividades desenvolvidas no setor, bem como

subsidiar a administracdo da Instituicdo na construcdo de indicadores dos servigos prestados.
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Art. 51 - S&o responsabilidades dos Servidores Representantes Eleitos:

| - Reunir-se, na fase de formalizacdo, para realizar a avaliacdo da equipe ou do servidor de acordo com o
desempenho apresentado, tendo como referéncia os relatorios e as atividades estabelecidas nos incisos Il, 11, IV e V

do artigo 50 desta Lei, podendo apresentarem contestacdo ao diagndstico apresentado.
Il - Proceder aos registros necessarios relativos a avaliacdo da equipe ou do servidor em formulario especifico;

Il - Dar retorno a equipe ou ao servidor avaliado a respeito dos resultados da avaliacdo de seu desempenho,
podendo sugerir agdes de melhoria em formulario especifico;

IV - Atender a todos os prazos determinados na presente Legislacdo e regulamentos internos de cada

Instituicao.
V - Proceder a auto avaliacdo nos prazos estabelecidos;

VI — Participar de acOes de capacitacdo dos Programas de Avaliacdo de Desempenho.

Art. 52 - Sdo responsabilidades do servidor avaliado:
| - Proceder a auto avaliacdo nos prazos estabelecidos;

| - Reunir-se para realizar a avaliagdo da equipe ou do servidor de acordo com o desempenho apresentado,
tendo como referéncia os relatdrios e as atividades estabelecidas nos incisos Il, 111, IV e V do artigo 50 desta Lei,

podendo apresentarem contestacdo ao diagndstico apresentado.

Il -Elaborar juntamente com a chefia imediata o relatério de atividades a ser cumprido em cada etapa
avaliativa, respeitando as atribuicdes do cargo que ocupa;

I11 - Definir, em conjunto com a chefia imediata, as acdes de melhoria necessarias a realizacdo das atividades

de sua atribuicao;
IV - Realizar e/ou participar das agdes de melhoria definidas em conjunto com a chefia imediata;
V - Tomar ciéncia do resultado de avaliagdo em cada etapa avaliativa;

VI - Participar ativamente de todo o processo avaliativo.

Art. 53 - S&o responsabilidades da comissdo avaliadora:

| — Analisar, ao final de todo o processo os documentos referentes a cada etapa de avaliagdo de forma a
identificar se o servidor podera adquirir estabilidade para o cargo no qual foi empossado e avaliado. Os documentos

sdo:
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a) relatdrio de atividades;

b) registros de acompanhamento;

c) formulérios de avaliacdo;

d) registros de entrevista de acompanhamento, quando for o caso;
e) recursos administrativos, quando for o caso;

f) outros documentos que se julguem necessarios.

Il — Emitir parecer quanto a aprovacdo ou reprovacdo do servidor no programa de avaliagdo de estagio
probatério, a fim de que o servidor possa adquirir estabilidade para o cargo no qual foi empossado e avaliado.

Secéo XIV

Das Responsabilidades da Institui¢éo

Art. 54 - Sdo também responsabilidades da Instituicéo:
I - Homologar o resultado final da avaliacdo no programa de Estagio Probatorio;

Il - Normatizar e estabelecer acOes referentes ao Programa de Avaliagdo de Desempenho dos servidores

técnico-administrativos em educacao;
I11 - Rever, a qualquer tempo, os procedimentos do Programa a fim de aperfeicoar os processos de trabalho;
IV — Estabelecer programa de acompanhamento psicossocial;

V - Elaborar programa de formacdo de gestores e de representantes/avaliadores eleitos de servidores,
contemplando fazeres necessarios aos registros funcionais, relatérios integrantes do programa de avaliacdo de
desempenho, e diagnostico do setor, nos aspectos objetivos e subjetivos, bem como na proposicdo das acGes de

capacitacdo;

VI - Estabelecer prazos e recursos necessarios ao programa de capacitacdo, tendo como referéncia estruturante
o resultado dos programas de avaliacdo de desempenho desenvolvidos no ambito da Instituicéo;

VIl — Sistematizar e dar publicidade a avaliacao institucional realizada pelos usuarios em cada setor, propondo

acOes de adequacéo, quando for o caso, a serem incorporadas no PDI;

VIII - Dar amplo conhecimento dos procedimentos do Programa de Avaliacdo de Desempenho a todos 0s

envolvidos no processo;

IX - Orientar os servidores quanto a operacionalizacdo do Programa de Avaliagdo de Desempenho.
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CAPITULO I
Casos Especiais
Secao |

Dos Servidores Cedidos, em Exercicio Provisério e Afastados para Colaboracédo Técnica

Art. 55 - Os servidores técnico-administrativos em educagdo cedidos pela Instituicdo ou em exercicio
provisorio em outros 6rgdos da Administracdo Publica e os afastados para colaboracdo técnica em outra Instituicéo,
no caso dessas InstituicGes ndo serem integrantes do Sistema Federal de Ensino Superior, serdo avaliados pela chefia
imediata do 6rgdo em que estiverem prestando servi¢co por meio de instrumento de avaliacdo especifico, que serad

encaminhado pela Institui¢do de origem, por meio de oficio, ao 6rgéo no qual o servidor se encontre em atividade.

§ Unico - Os servidores cedidos de outros 6rgaos, que ndo sejam integrantes do Sistema Federal de Ensino
Superior, em exercicio provisorio ou prestando colaboracdo técnica, ndo serdo avaliados por este Programa de
Avaliacdo de Desempenho, cabendo a Instituicdo de origem informar o programa de avaliacdo de desempenho que

utiliza.

Secéo Il
Dos Servidores Removidos, Redistribuidos, Afastados ou em Licenca

Art. 56 - Os servidores que tiverem sua lotagdo alterada no decorrer da etapa avaliativa serdo avaliados nos

centros de custo ou Instituicbes em que tenham sido lotados.

Art. 57 - Os documentos referentes ao Programa de Avaliacdo de Desempenho deverdo constar do processo de
remocao ou redistribuicdo, devidamente preenchidos e assinados por todas as partes envolvidas.

Art. 58 - Ao término dos impedimentos das licengas e dos afastamentos, serdo retomados os procedimentos

referentes a esse Programa de Avaliacdo de Desempenho.

Art. 59 - O tempo em que o servidor permaneceu afastado ou em licenga sera contabilizado de acordo com

orientacdes legais vigentes.
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Capitulo 111

Das Disposicoes Gerais

Art. 60 - O servidor em estagio probatdrio somente podera ser cedido a outro érgdo ou entidade para ocupar
cargos de Natureza Especial, cargos de provimento em comissdo do Grupo-Direcéo e Assessoramento Superiores —
DAS, de niveis 6,5 e 4, ou equivalentes; ou requisi¢6es obrigatdrias, conforme orientagdes legais vigentes.

Art. 61 - A Comissao Interna de Supervisdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo deverd acompanhar e fiscalizar a implantacdo do Programa de Avaliacdo de Desempenho nas Instituicoes
Federais de Ensino Superior, resguardadas as disposi¢cOes legais constantes da Lei n. 11.091/2005 e da Portaria do
MEC n° 2.519/2005.

Art. 62 — As InstituicOes Federais de Ensino Superior deverdo prover programas de avaliacdo de desempenho,

em conformidade com o estabelecido nessa Lei, num prazo de até 180 dias ap6s sua promulgacéo.

Art. 63 - Os servidores Técnico-Administrativos em Educacdo que ingressaram em suas respectivas
Instituicdes antes da publicacdo dessa Lei, poderdo optar formalmente pela continuidade até o fim do ciclo avaliativo
em que se encontra, e no caso de servidor em programa de estagio probatério, até o final do processo de estagio em

gue se encontra.

Art. 64 - Caso o servidor opte pelo novo programa, os resultados das etapas de avaliacdo anteriores a essa Lei
e a definicdo dos programas em sua respectiva Instituicdo serdo convertidos para pontuacdo em conformidade com a

presente Lei e 0s regulamentos de cada Instituicéo.

Art. 65 - A concessdo da progressdo por mérito de servidor técnico-administrativo em educacdo sera
concedida aos servidores aprovados em cada etapa do programa de avaliacdo de desempenho, até o limite de padrdes

de vencimento estruturante do seu respectivo plano de carreira.
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Art. 66 - Esta Lei passa a vigorar a partir da data de sua publicacéo.

Art. 67 — Revogam-se as disposi¢des em contrario.

Brasilia, de fevereiro de 2016.
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ANEXO Il - RESOLUCAO DO CONSELHO DE ADMINISTRACAO N° 004/98

E.EEGLT_T";HEE' DO CONSELHO DE .ﬁ.DL.ﬂl'HETR_.’LI;iG P 00498

Dizciplina o estzgio probatorio dos
zarvidores tecnico-administrativos da
Fundacip Unirersidade de Brazilia,
admitidos a partir de 561996, de
gue rat2 o art 20 da Lei 811290

0 CONSELHO DE -!]JII.J]'_"'-'ISTR_-'LI;-'LD DA UNIVERSIDADE DE
]EI-E'_-'ILE-ILI_-'I.7 E0 uzo de suas aribuigdes estarutarizs, de acardo com 2 decizae tomada
em sua Feunidp, rezlizada em 191198, tende em wista o disposto no art. 20 da Lai
8112, de 1l de dezembro de 1990, @ a EMENDA CONSTITUCIONAL W° 19,
publicada o DO de 37698,

EESOLVE:

Art 17 O servidor aprovade em concurse publico de provas oo de provas e
titulos, nomeado para carge de provimento efetivo, a0 entrar em exercicio ficar sojeito
2 est2zi0 probatorio pele penede de 36 (trinta 2 ssis) meses.

§ 1° Mo ato da pesse o servidor zer2 comunicade por escrito, pela Sacretaria
de Fecur:o: Humanos, de seus direitos e deverss, emire of Juais o de ter o seu
desempenho avaliado nes termoes desta Resolucao.

7 Coacludo com aprovag2o o estagio probatorio, o servidor adquirira
estzbilidade no zervigo publice.

§ 3° O zervidor ndo aprovade no estagio probatorio sera exonerado ou, se
estzvel, reconduzide a0 carpo amterionmente ocupado, :alvo se este estiver provido,
hipotese em que o servidor zera aproveitado em outro cargo de atribuigdes e
vencimentos compativeis com aguels 2o gual deveria st reconduzido.



Art. 1* Duramte o estzgio probatario, 2 aptidao e 2 capacidade do servidor
serde ohjeto de maliacdc para o desempenho do cargo, observados oz fatores
aszidmidade, dizciplma, capacidade de miciativa, produtividade e responszbilidads,
coraiderando-se o2 registros constamtes de ssu historice funcianal

§ 1° Oz fatores  de desemperho :er2o graduados, atrbuindo-ze-Thes
poatuaczo de 1 (um) 2 4 (guatro).

E T Rewd accepuraddo s servidon, ao lesps & peoceesn de gvalisgfis, o dirsito 1 ampla defea,

e lemees o o, 5%, meciss LY, da Consliige s Falessl

Art 3 A maliacZo sera rezlizada em formmlario especifico, encammbado
pela Secretaria de Recursos Humanos, na &poca propria, 2o: centros de custo em gue
haja servidor em estzzio probatonio.

Art. 4° O servidor em esfagio probatorio sera zvaliado no desempenhio do
cargo em frés etapas

§1° A prmeira etapa ocomrer2 po 10° (decimo) mes do estagio probatorio,
2 zegunda etzpa ne 20° (vige:imo) me: e a ferceira etapa ne 30° (trizesimo) mex

£ 1 Em cada etapa serip realizada: 2 {duaz) awaliagdes, uma delas pela
chefia imediata & a outra por I (dods) representantes dos demars semvidore: do centro de
custo, s:calhidos por meio de eleicdo demfre aqueles que, durante o mtersticio da
avaliacao, tenham acompanhado o dezemperho do zvaliando.

Art. 5° A gwaliagdo realizada pela chefia imediata tera peso € (seis), & a
realizada pelos sermidores tera peso 4 (quatra).

§ 1* Entends-z= por chefia imediata o servidor ocupente de carze de direc2o
ou dezigmado parz fimgao gratificada, respomzavel pela mopervizdo das tarefa: cometida:
a0 servidor 2 ser avaliado

§ 1% A avaliacip realizada pela chefia imediata zera submetida 2 apreciaczo
do titular do centro de custo, que, em case de alzwma discordanda, apresemtara suz:
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conzideracoes, come anexgo 205 fommlarios, gue servirao de subsidios para 2 decisdo do
ZAD, em cazo da recuro,

_ Art. 6 O resaltado de cada avaliagdo parcial sera calculado por meio de
meadia antmetica, de acorde com a segaimts formuola:

A+D+P=R=]

sk

A= poatoacioe atribwda a0 zervidor no fator 2:siduidade

D= pontoacioe atribuda a0 zervidor no fator dizciplina

P= pontuacao atribuda ao servidor po fator produtividade
F.= pontuagio airibmda ao servidar no fator responsabilidade
1= postaagdo atribuwida ao servidor no fator imdcixtiva

Pardgrafe Unico - Em cada etapa da avaliagap zera obtida uma peatoagdo,
medizmte czlcule da mediz ponderada das dums avalizgdes realizadas pela chefia
imediata & pelos servidores eleitos, considerando-:e 0s respectivos pesos, obzervada a
seguinte formula:

(ACx 6+ {ASxd)
10

onde:

AT = mvaliagio feita pela chefiz imediat
AS = mraliacao feita peles servidares elsitos

Art 7 Apoce cadz etapa de avaliacZo, havera entrevizsta de tecrico da 3RH
com o avaliando e 2 respectiva chefiz imedizta, para identificaczo de fatores que estejam

prejudicando o desempenbo do zervidor e proposicao de altemativa: para 2 =zua
melbaria
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Art B° O resultado firal da avaliacao serz obtido da media ponderada das
tres etzpas, de acordo com o= pesos j2 inseridos na seguinte formula:

(Alx 1} + (A2 x 2} +{A3 x 3}
8

ofdi:

Al = resultado dz primeirz etzpa de avaliagao, que tera peso 1
Al = resultado da :egunda etzpa de avaliagdo, que tera peso 2
A3 = resultado da tercedra etapa de avaliaczo, que fara peo 3.

At @ Sera considerado aprovado no estagio probatorio o servidor gue
obtrver madia final igual ou superior a 3 (es)

Art. 10 O resultade da avaliagzo de desempenho no exfagio probatoric sera
swbmetide 3 Administrac@o Superior da Fundac2o Universidade de Braslia, ate o 32°
(trizesimo sepunde) mes, para homologzczo,

§ 1° Caberz recurso 20 Conselho de Administracso, zpo: cada etape de
avaliagdo, no prazo de 10 (dez) dias, comtado a partir da data de ciéncia do resultado,
ouvidas 2 Comis:2o Permanente de Pesseal Tecnico-Administrative e a Secretaria de
Fecursos Humanes, zem prejuze do disposto no § 1° do am. 2°, desta Resolugan.

Art 11 Sera de competencia dos zvaliadores:

1-  proceder 2 apuraczo dos resultado: da zvaliacas;
II- dar conhecimento dos resultados ao mteressado;

- colher 2 assimatara do avaliando nos formuolario: de
avaliagan.
Al 1T Caberd s ofele do ceniro 8 ushs o Que eslgp Itk & sermilior ém Sslipin

prabubieio encamishar 08 reriliados dagvalingis 4 Seeretama de Reciesos Fomanos
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Art 13 A Secretaria de Recursos Humanps cabera encaminkar o resultado
firal da avaliagdo pera kamolopzco pela Masrifico Esitor

Art 14 A contagem de tempo de estigio probatorio serd imterrompida
durante ¢ penodo em gue o servidor estiver respondendo a proceszo administrativo
disciplinar.

Art 15 O servidor em est2zio probatorio, po penodo inicial d= 10 (dez)
meses, ndo podera ter sua lotacdo alterada, salvo nos cazos expre:samente amtorizados
pela Secretaria de Fecursos Humanos,

Pardgrafe Unica. O servidor removido do centro de custo durante o periodo
correspondente a primeira stapa de zvaliagao, na hipotese previstz no capud dezte artizo,
sera avaliado pela chefia amterior, 2mbes de efetivada a remocae.

Art. 16 BEVOGADO pelaLein® 9527 de 1071207

Art. 17 Os servidores gue terham zuz lotagde alterada serzo avaliados em
todos as centros de custo em gue tenham zido lotados

Art. 18 Ao servidor em eztagio probatorio o serdp concedidas as licengas
de gue fratam o= arfizgos 27 2 91 da Lei 511200, ainda que comte tempo de semigo
anterior em ouire cargo ou orgaoe publico.

Art. 19 Wao sera amtorizadz a  redistribuicao  de servider amtes de
conchando o estagio probatorio.

_ A 20 O servidor em estagio probatorio n2o podera ser cedido 2 outros
argzos publicos, salvo ros casos de cessao chrizatoria, previstos em lei

Art. 21 Os= casos omizsos serdo resolvidos pela Secretzria de Eacursos
Humanp:.
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Art. 72 Esta Fesolucao passa 2 vigorar a pertir dz datz de sua publicacao,
revegada: as mstrugte: da Reitoria n® 00203 & 003,93, a Resolugdo do Comselho de
Administragzo 5° 00104 o demais disposigie: em confraio.

Erazilia, 14 de noverbro de 1593

LAURO MOBHY
Feitor
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ANEXO Il - RESOLUCAO DA CAMARA DE GESTAO DE PESSOAS N° 005/13
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£ [

3=Ed Universidade de Brasflia

RESOLUGAO DO CONSELHO DE ADMINISTRAGAO N, 0011/2014

Aprova 2 Resoligdo da Camara de Gestdo
de Pessoas N. 005/2013.

O CONSELHO DE ADMINSTRACAO. M uso de suas snbulgtes, am
sui 351" Reunidio Ordindria, renlizada em 27/32014, & vista do conlido No PrOCESSO

de UnBDoc 152088/2013, de 21/11/2013,

RESOLVE

Apravir a Resolgdo da Cimars de Gestio de Pessoas N 005/2013. que

taple sobve o Pm:mu do Estdgo Probatdno dos Sarvdores Téeonico-
Admirstrativos em Educacdo da Fundaglo Univarsidade do Brasilia.
Enta Resolugdo antra am vigor nesta date, Nicando revogada a Rasogso

Art, 24
CAD N 004/1090, de 26 de novembro de 1068,

At 10

Brasila, 34 de margo de 2014,

o s

Prasdonte

Chden: ONEANTCOADGS
s



RESOLUGAO DA CAMARA DE GESTAO DE PESSOAS N* 008/2013,

Dispe sobre © Progema ce Ealigo
Probaldeo  dos  Servidores  Tecnico
Adminisirasvos em Educacdo da Fundagio
Uriversidade de Brasie

ANCMAD(O“:MO!MIDAMWWDIMM’AI
PRESIDENTE DA CAMARA DE GESTAO DE PESSOAS, 1o a0 (o suns atrbukdos
oulaliadeinn, de acordo com a competnda que Ihe fol delegada por mew da Resclugio
do Cormelho do Asmisiracso N. 00062013 que estabelecs o em
ilrtuigoes da Caman de Gostlo de Pessoss (COP), prevista nos §4s 1* @ 2° do At
16 do Esiatuto da UnB, bam come nos §iis 1° & 2* do art 13 do Regmenio Caral de
Urill, consierando a dellberagho oo do Oostdo de Pessoas em sun 4°
Reunifo realzads em 10112/2013, o lerda em visls 0 duposio no art, 20 da Lel n
0112, de 11 da dezembro de 1060,

RESOLVE

CAPITULO |

Segho |
Das Disposiges Iniclais

At 1Y O sorvidor apeovado om conourso pObICo de provis ou da provas o
lidos, NOMBRdo para cago de provimento eleliva, no enirar em exerciclo fioard susto
1 eslig 0 probwdno pelo paroda de 36 (ke o sok) Meses,

1% No #lo e possa 0 servidor serd comunicado por escnto, pel Cooedenadoria
do Acompanhamento & Movimentago (CAM) vinoueds & Diretoria de Provimento,
Acompanhamento & Movmenepho (DPAM) do Decanato de Gostho de Pesoss
(DAP). sotwe sous dratos o dovares, enire o8 quis 0 de e beu desempanho avellado
ros bormon desta Resolugho,

2 Conduldo com aprovecdo 0 emagl probatdrdo, o neridor sdquidnd
enlnbiidade no servigo koo,

§ ¥ O servidr N0 aprovado N0 eslaglo probatdno serd exonendo 00, 40
ealivel, sark ro00nduzido 80 carga antencrmente 0oupRio, aceluandoae o coso de
0410 CANO ealar provido, pdlese em Que O MervIdor Nord aproveliado em outro cago
do alribughes o vencimenton compativas com aguele 0 qual deverks M moondAZIdo,
conforme delammrado na Letn 8,112/1900,

§ 4° O sarvidor, 50 antercements ealivel, poders ser reconduzido &o cargo antes
ocupado, se deaistr do ealaglo probatorks antes de completar M (rka o seln) meses

At 2 Durants 0 saliglo probatdelo, & aptiddo e o capacidade o servidor svio
ob{eto 3o Avalacho para 0 desermpenho NO cargo, cbasrvado o falores sslduldace.

4
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discipina, capaddade de incaiva, produtividade e responsablidade, considerando-se
O tegalros constanies de seu hissdrico funclonsl durante o peviodo svalativo,

Unlco, Serd assegurado a0 savkiorn Ao ngo do processo do
avalacdo, o drello & ampla defesa o ao contradilono, nos lermos do art. 8° inoso LV,
da Consttucio Federal,

Sogdo Il
Dos Concaltos

ALY Os conostos utllzados nesta noema & sus campreensio no Admbio do
processo de avallagho de desempenho no aMago probesdrio S0 o8 SegUMes

I« Dosompenho: corespordde & reallzagho dos awvidodes proviements
eslabolecidas antre o ocupante do cargo @ a Instilulglo, com ViMas &0 Fcance o0
objetivos rulilucionsls;

Il = Fontes de avalagho: sdo todas a8 pessoas que partciparfio do processo
Avalasvo atruindo conoelios de scordo com o desermpenho do servidor wallado
mo.m.uamm»m-mwnmdmum“wm.o

avalado

I = Chata Imediste: m\dovoouomamodom responsdvel peln
alrbuigio o acomparhamento dos tarelas co sarvidor avalada

IV« Comissdo avalladora deverd ser COMponta por um) sarvidores Jo quadvo
elativo da Irstiluigho, nomeados pela Decana de Gealdo do Pessoas, para patticipar do
Proceaso de homologaglo do resulindo fnal de estiglo probulono do servidor avakeado
o conceder o eulabiidade. Eala comusiio davars ser ranovada a cada 2 (dois) anos,

V « Equipe da vabaho. sorvidores gue aluam em conjnio, no da & da 0o
abeiho, & que resizam aividedes sob ooenlacio de uma mesma chells, em
detormnado contro de ousta,

VI« Etapa avaloiva. o0mosponde w0 periodo @M que o servidor ferd sey
desemnpento acomparhiado,

VIl « Gclo avalalive: 6 0 processa de acompanbamento do desempeiho do
serddor om Esthglo Probaltne gue otorre duranie cada etapa avalativa, sendo
composto por trée fases. defingdo do relatieio de slividades; scompecthamenio do
deserrponho apresertado pelo servidor o farmalzagio da avalagdo em formuldno
eapecinioo pers esle im.

Vil « Condigdes de Trabaho: caracteriza uma sihuagdo de rabalbo que permite
ou mpede a alvdede dos servddores, Deste modo. dslinguem-ss &8 condigles:
venifacdo, luminacdo, nivel de nido, movels ergondmicos, maleras de escritdrio,
dima organizacional, sobrecarga de trabalho, salre outros,

Segao
Das Etapas e Critérios de Avaliagio do Estigio Probatério

%



Etapas de Avallagio Periodo
1* Elnpa 8 meses da admissdo
2* Etsps 16 meses da admissio
_— 3 Etapa 24 meses da admissio
S eadte 4* Etapa 30 meses da admissio
Homologaglo do Resultado 32 meses da sdmissso
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A

Art. 4° O processo de avakagio do serddor em Estdgio Probatdno serd rosizado
a partlr da data de sua entrada em exercicn, em um lotal de quatro etapas de
avalagho, conforme tabela 1 a seguir.

Tabela Y Elapas de avsiogho o periodos e duragho

Paragrafo Unico. Cada etapa de avallagdo comesponde a um diclo avaliativo.

Art. 8% As fontes de svakagio sdo!
= Chafia Imadiata;

i~ Dais servidores represantantes,

HI « Servidor Avaliado.

Art. 6° O registro das notas stribuidas pelas fontes de avalagio devera ser
realzado em formulino destinado a este fim, 8 cada alapa de avallacso,

At 7 O resultado de cada elapa serd consfiuide da méadia ponderada das
avaliaches da chefla imediata, dos dois servidores representantes @ do servidor
avaliado,

AL B*. A apwagio do mesultado relathvo a cada etapa sevd feila pela chefia
imediata, conforme criténos estabelecidos no artiga 25 da presente Resolugdo.

Segao IV
Do Ciclo Avaliativo

Art. 85, O ciclo avakathvo sard constitukio das seguintas fases:

| - Planejamento: & a prmeira fase do cclo avalativo em que a chefia imediata
daverd reunir-28 com O servidor em Estdgo Probatdne para explcar como funciona o
Programa de Estagio Probalieo de Técrico-administrative em educagho. Deverd ser
elaborado nasta fase um relaldno de atividades do qual constem as atvidades a serem
realzadas pelo servidor duranie o perlodo avaliativo da etapa comaspondants, Nesta
ocasido, também deveriio ser recomendadas leiluras dos informatives IMemos alou
manuais & ambém normas inerentes 4 sua drea de atuagio,
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Il - Acompanhamento: comesponde 4 segunda fase do ciclo avallatvo, A chefia
deverd reunirsa com o sarvidor avaliado, perodicamente, para realizar registros sobre
0 desampenho aprasentado pelo servidor e da realzagiio das atividades que Ihe foram
atrbuidas, a m de registrar o feedback sobre o desempanho apresentado mé o
pericdo @ propor aghes de melnoras. caso seja Nacessano,

I -~ Formalizaglio. cormesponde & lerceira lase do ciclo avalativo. Os registros

relstivos so desempanho do sarvidor, eletuados durante & fase de acompanhamento,
daverdo sar relomados para que possam subsidier a avalagio da respeciiva elepa

a) Ao iniciar esta fase, a chalia imediala deverd proceder & selecio de dals
servidores que scompanharam por mais lempo & com malor proxdmidade o
adasempanno do servidor duranta a etapa,

b) Caso tenha sido escohiklo anterormenta apenas mgistrar a escolha no
propro formuldno, o

) Nessa elapa, a chella, o8 00ls servidoras reprasentantas o o servidor avalado
deverio stribule concellos para cada falor constante do formudano de avasagio de
dasompanho

d) Ao fingd & chafllp, 0 senvidor @ 08 doln servkiores reprosamanios deverdo
rounie-ae par reaizee o fechamano di alapa o dar fadback a0 senvidor avakado,

§ 1° O refaidrio de atividades lem por objetvo tomar cliro pars © servidor & o8
doemals envolvidos no processe avillstivo, quasks ot ainbulgfens o novo servdor e s
roquiston necassidcios & roallzache das alividades. O relatdrio de alividedes deverd ser
olaborsdo am conjunio com o nave servidor, obedecendo & descrgdo do cargo o s
alividaden o serem roakzadas na olops avalintva,

§ 2° Todan o fosen do cloho avallative deverfio ser resdzadss o rogistradas om
formuldrky especiico destinado o esse fim, & cacds o1apn avallntve,

Secho V
Das Agdes de Melhorins

Art. 10, Durante todas as etapas de avalagho o chefia imediala davers verlficar se
0 servidor estd aprosentando o desampenho esperado, conforme o que ol pactuado MO
relatonio de athvidades ou repactuado durarte a fase de Acompanhamento. Caso o
sonvidor nilo este desampenhando conforme o esperado, a chefla Imediata @ o
senidor deverfio identificar quals agdes de meihories slo indicedas 80 seu
dasanvolvimenio.

At 11, A qualguer tlempo, @ chalia imediala poderd indicar agdes de malhorias so
senidor avakado tes como:

| = Aprendizagem em senio,

11 = Indicaco de lelituras alou da visitas a sitos elatrénioos;

M - Cursos prasencials,

IV « Cursos a distancia;

V - Visitas técnicas; Qxé
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A

VI = Parlicipacao em eundos alou grupo de estudos,
VI - Participar de acolmento psicossocial;
VI - Outras.

At 12. A proposigio de acdes de mehoria tem como cbjalive dasenvolver ©
conjurio de conhecimantas, habilidades e attudes necessdno a realzacio das
pividades alrbuldas ao senvdor,

At 13, A chefla imediata deverd fazer o registro de quass agdes foram ndicadas
© as justificativies relalivas aos fatores de desempanho que devem ser desemolvidos

At 14, Daverd see regislrado 0 cumprimento das agdes do malhoras proposiss
pels cheta imediata e o resullado dessas agdes, em formulido destinado a este fim,

At 15 A chefle imediata ao demificar que o senidor ainda aprasenta
dificukdades de adaptacdo &s atividades ptibuldas, Mesmo Bpds 8 FOPONCAD Blou
realzagho do agdes de malhona, daverd, JM 0om O servidor, prapar uma
revindo das ativdades a fim da malhor ad 1o A8 necossdaden e rabalho,

At 16, A chofin iImodiata deverd propor revisio das ativdades, conforme anigo
15 desta resokigho, antes do Iniclo da atapa avlativa seguinie.

Pardgrafo Unico. A chefla Imediate deverd regstrar tal stuacso em formuléno
espocifico de avallagho, que doverd ser assinado pela chafla o palo servidor,
Indormando as revislos reslizadas em sou relaldno de alividades

At 17, No caso de o serddor nio se adaptar ds novas atividades atribuldan o
ok, © mesmo poderd sor removido & im de melhor adaplarse om novo cantro de
cusio.

At 18, A sollckacdo da remoglo deverd ser formalizads pela chefia imediata, o
encaminhads &  Coordenadora  da  Acompanbamento e  Movimentagso
(DGMOPAMCAM),

At 19, O processo de remogho deverd conler as jJustificativas da soliciaco, bem
como daverd astar de acordo com artigos 48 e 49 da presente Resoluglio.

At 20, A Coordenadonia de Gestdo da Desempanho (COGED), wnculada @
Diredocia de Capacitacso, Deservolvimento & Educacdo (DCADE) do Decanato de
Gestdo de Pessoas (DGP) poders sar ouvida pela Coordenadoda de Acompanhamerio
e Movimentagido (DGPOPAMICAM) & im de subsidiar 0 processo decisdrio sobre a
remogdo, com nfomacdes sobre 0 desempanho do sanddar am estaglo probatdno.

4
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Segio Vi

Do Instrumento de Avaliagio de Desempenho
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A 21, O instrumento da avallagho serd composto dos seguintes (alores
constantes da Laln 8.112/90;

| = Assiduldade;

Il = Discipling,

Il = Capacdade de nkaatlva,
IV = Produtividade.

V « Responsablidade,

Pardgralo Gnico.” Constardo do -instrumento de avallagBo, itens referentos
cordigbas de trabalho, a fim de subsidar o planajamanto @ as pollices de gestdo de

POsRORs.

Segho Vi
Da Metodologla

At 22, A avallagho do servicdor em Estdgio Probatdno sord regetrada om
farmuldrko destinado & asta fim, no qual serdo ancladas o8 sscoren provenentes das
foros do avelagho, cadn uma com peso aspecifice, conforme tabala 2 » seguir

A, 23, Os fatores de desempanho

Tobeln 2 Fontes de swiagho o 0 respectivo peso

Fontes de Avallagso

Peso

Chofia Imediata

4

Secvidoras Reprasentantos

3

Autoavaliagio do Servidor

3

serdo pontuados de forma graduad,

atrbundo:bas portuagho qua vara de 1 (nunca) & 10 (sempra). Quanto mas proxmo
de 10, maks 0 servidor apresants 0 comportamento no rabialho, quanto mais preomo
do 1, Mmenos o sarvidor apresenta o comportamanta no trabalho, conforme fabels 3 a

BBgUY.

Tubels 3 Escaly gradative de ponlusgdo

ESCALA

Nunca

Sempre

10
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Segdo VIl
Dos Calculos da Mensuragdo da Avaliagio

Art. 24, O resultado da avaliag®o de cada forve avaliadora serd calculado por
meio de média artmética, de acordo com a seguinte frmula:

v .
S 5% o
s atbresdbetftgthtis]
LU CAL = 10
Em que:

O resultado da avaliagdo de cada fonle avaliadora & representado por A,
O fator Assiduldade & rapresantado pelas pontuagdes de s e b

O fator Disciplina é representado pelas porfuagies dece d

O fator Produtividade é representado pelas pontuagtes de o, fe g

O fator Responsabilidade & representado pela pontuacio de h

O falor Capacidade de Iniciativa & rapresantado pelas pontuagtes oa (e )

Pardqrafo (nico. Cada fonte de avallaco devera fazer a spuracio da média
conslante do artigo 24 no devido campo do formulark de avaliagao,

Art. 25. A avakagio dos represantantes sand oblida a partir das notas atribuidas
por cada represantante conforme calculo a segur:
M=M:M
Em que:
Agt « MOSURaco da avallagio do represantanta 1
Agz « MOSURACO ca avallagio do representanta 2

At 26. O resultado de cada etapa avalialiva serd conslituido da média ponderada
das fontes de svaliacdo, conforme calculo a seguir:

R, _ Ay x0)+(A.::3)+(A,, x 3)

Em que:
RE, = resultado da etapa avalativa
A, = svaliagiio da chefia imadiata
Ag = avillagao dos sornvidores representantes

Ay = autoavaliagho
f
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At 27, O resuRado final do Estdgio Probatdro, para firs de homologagio, s
philido pela média pendarada das quatro 1apas avallalivas, de acoria com 0s pesos:
- Ry % B+ Ry X P+ (R % P4 (RAXP)
10

Em quaa;
RF= resullade final no programa de astdgie probaldno
REq= rasultado da primaira alapa de asakagio
RE;= rasultado da ssjunia elapa de avelagio
dﬁl.-"ri.m&; da tarcaira slapa de avallagho
RE,= raaultado da quarta slaps de avallacao
Py = pesa 1
Py = peso 2
Py = peso 3
Py = pead 4

Arl, 20, Sard conakdemndo aprovado no Eaidégle Probatdrio o sarddar qua ciives
i do reauRaca firnal da avallagio igusd au makar gua 7,0 (sl porios.

A, 26 Seed raprovado no Estipio Probaibno, o servidor que aprasarise midia
dis raaulada Nnal da svalagho menor gus 7.0 [saba) penlon,

A, 30, Sa o sarecor reprovedo for estived send moonduzido B0 sEU RO
arierior, &a rdio for estivel podend s axanerada,

Segao IX
[k Excolha dos Servidores Repressntanies

A, 31, A challa imadiata daverd raalizar rmunifio com o sarsdor @ o aouips dae
frabalho para saleciongs, dentre o8 sarddores do quedr afeliva da FUIB, dais

sarvcores rpredantantes qua irko scompanhar dirslaments o desampenho do serddar
duranie & alapa avalaliva,

§ 1 O= ssnddores represarianies deverio ser escalhidos no inkcia do oo
avalintrn e cada elapa,

§ & A avalagio deverd ser realizada preferencialmante por sarvidor bacreco.
administrativo do guadro pormananta da FUB, ndo sands podsivel dispar da senddar
bcnico-administratihn, & avaliagla podaerd sar realizada por serador docenta da quadvo
permanens da FUB qus tanha acompanhads o dasempanho do sarvidor avaliado.

§ 1" M&o sanda passivel dispor de dois servidones do quadm pesmanents da
FLIB, a avsliagse poderd ser reabzada por apenas um servidor do gquadee que tanha

g
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(3

acompanhado o desempenho do servidor avaliodo, Esss situagido daverd sar registrada
o campo obsarnvagdes do formuliri de avallagso,

§ 4° Nao sendo possivel dispor de pak menos um sanidor tbenico-admmistrativo
ou g um senvidor docente do quadro que fenha acompanhado o desempenho do
servidor avallado, 8 avalagio de Estagio Probatdnk serd realizada excapcionalmente
apenas pela chella e pelo senddor avaliado,

§ 5° Quando coarrer a siluagdo menconada no § 4%, 0 cdlculo constanta do artgo
25 dasta Resslugho serd efeluado de acordo com 08 saguinies pesos, constanies da
Tabola 4

Tabela 4 Fonles do avaliagho @ 08 respectivos pesos em shuacio de redstibuigio de pesos

s Fontes de Avaliagio Peso
‘'« 7 | Chefla Imediata 6
g S
Auloavaliacdo do Sarvdor 4

§ 6° Quando ocomrer 8 siluagBo mencionada no § 4° deste a efia
imediata deverd soficilar formuldno especifico & Coordenadoria de Gestdo de
Desempenho (DGPIDCADE/COGED) para proceder & avaliagdo & dar ciéncla 8o
servidor sobee coma ocarmerd sus avalagio.

Art. 32. A cada nova etapa de avaliagdo, se necassino, poderdo ser escolhidos
novas senvidares representaries do quadeo efelivo da FUB, respeitado o critério de que
estas tenham acompanhado o desempenha do servidor avaliado.

Art, 33 E vadada a particpacdo de prestadores de senigos e'ou tercerizados no
processo de avallacio do senidor avalladao,

Segdo X
Das Entrevistas de Acompanhamento

Art 34. Quando ¢ senvidor apresentar baixo cesempanho entre as 1%, 2 e 3*
elapa avalistva, isto &, obliver média inferior a 7,0 (eale) pontos o servidona) & sua
chalia mediata deveriio pancipar de enreviatas de acompanbamanto,

An. 35, As enlrevislas sardo conduzidas pela Equipe da Cceordenadoria de
Gestio de Desempenbo, com o servidor svaliado e sua chefia mediala, sendo
registrada em formuldrio espeacifico e Bvrads ata 30 fingl, devendo ser assinada por
bdumgusﬁclpmbsoammﬂudaporum representanta da Comissdo Imema de
Camera (CIS).
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Art. 38, Na reunidio, os particpantes daverdo chegar a um plano de aglo paray
comigir as falhas ocorMdas & poderio ter apol & medagio dos colaboradores do
DGP/DCADE/COGED o da CIS,

Art. 37. No caso de nllo adaplacso ¢o servidor @ possivel a remogiio do mesmo
parn ocutro Centro de Custo, no esforgo de malhor adapta-lo e melharar
consequentemenie ssu desempeanho,

At 38, A Diretoria de Sadde, Segurance ¢ Qualdade de Vida no Trabalho
(DSQVT), vinculada a0 Decanato de Gestdo de Pessoas (DOP), poderd realizar
acompanhamentc pscossocial do servidor gue obliver méda inferdor 8 7.0 (sete)
poros a fim oo Kentificor agdes nocessdnas para & melhana de ssu desempenho no
~ trabatho, no AMBILO 08 §UAs COMPENncas,

Pardgrato (niloo. Na Gitima etapa avallativa nllo haverd entrovista, tendo am vista
que N0 haverd leenpo Nabll pare & entrega oo formulano de avalagio pars procadar &
hamolegacho no 32° més.,

Segho X

Dos Recursos, na Mipotese de Discordincia do Servidor Referente aos
Resultados da Avallagho

At 30, O servicor que dscords do rosuaco di avalagho do astagio probasdri,
orm codn elape avisiive ou 00 resutado final, poderd intarpor  padido  de
reconsideracho alou recurso, No prezo de 30 (tinda) dies, contados a parir da dala do
clénow do resulindo.

I« Cobe patido de moonsidersglio & cominsdo waladors, ndo podendo ser
ranavado,

Il = Coabo rocurso 4 autondade superor & comissio avalladors,

§ 1* O requerimanto do padido de reconsiderachio ou nterposiglo de recurso serd
dirgkdo & autoridage competorde para decide-lo, e encaminhado & Coordensdora de
Gestio de Desemponho (DGP/DCADE/COGED) pars instrugho @ comunicacho 4 CIS.

§2* Compete @& Coordonadorda e Gostho de  Desempenho
{DGPIDCADE/COGED) instrur @ relalar 0 processo quanio ao plalto do servdor
avalado e submedd-l & auloridade compatente para decidi-l @ Informar 4 CIS

§3 Opeddo de reconsiderncho ou recurso deverd ser  despachado,
davidamente nstruido e registrado no sisterma UnBDoc, sté 5 (cinco) dias & decidido,
pela sutondade compatanta, am até 30 (irnta) dias.

§ 4 O trdamhe processual do recurso deverd obedecer so disposio no ant. 60 do
Ragimento Garal da Univarsidade de Brasiha e as nomatizagtes intemas que tratam
de gestio 08 passoas,

R
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Secho XM
Da Homologacgao

Art, 40. A comissBio avaliadora serd responsdvel por analsar o processo de
avalagiio de estigio probatdrio do senddor & verficar 56 0 Mesmo tam direito a adquinr
# astablidade.

An. 41, Davora ser analsade todo o processo referente a0 estagio probaldrio do
servidor, para entdo procader # homologagdo o resukado final,
Pardgrafo dnico. O resuaco da avallagao de desempanho no estigio probabrio
o adm submetdo so (a) Decano (a) de Gesido de Pessoas, até o 32° (trigésimo
,“ segursio) més, para homologagdo, apds andise e parecer da comissio avalladors
... ]

Segdo XM

Das Responsabllidades da Chefla imediata, dos Servidores Representantes, do
Servidor Avallado e da Comissao Avalladora

A 42 Sao responsablidades da chefia imediata
|« Roadizar todas os alapas avallatvas, obedecendo ao cick avaliative,

Il « Dafirer, am conjunto cam o senidor avaliado, o reldra de abvidados B sar
ouMprkdo om cada etapa avaiaiive, respatando as alribugtas do cango ocupado pelo
SONdor valando,

= Acompannie 0 desampenho do serdor No decome 0o 1do 0 Procenso
avilintvo o dar mlomo B0 servidor, propondo acoes do melhords necessinas quindo
Idortificar gue © desempenho esperado ndo osth sendo apresentado, registrando-ss
nos formuldrios de svaliaglo;

IV =« Rouniese, na fese do fomalizaclo, com & oguipe oo trabalho parg procede:
& sefeghio de dow sarvidores reprasenianies.

V - Dor conbacimento sos senddores represenianies. guamo ao relatdro de
stivdades defirdo nNo iInlco do cick avallalivo dis respectivae etapa avaiativa,

VI« Definlr, om conjurie com o seridor, as aghes de melhords que se fagam
rocessdnas para sou  desenvolvimanto, podenda socolher sugestes dos  dols
servidores rapresentantes,

Vi Procedor & revisfio das athvdadaes, quando necassdno, visando & malhona do
desempenbo do seridar, conforme artigo 16 dasta Rasolugio, antes do nick da atapa
avalativa sequirde;

VIl - Alendar a todos os prazos determinados na presanta Resoluglo;

IX « Dar conbacimanto a seus substtutos B espeto do andamanto da todas as
fasas da avallacho do esléglo probatdro, no que concerme aos sanddores sob sua
responsabiidade, no caso de ausenlar-se de suas alnbuigles garenciais em rezso dos
alastamenios previsios em ki,

X « Participar de agies de capacilagho deste Programa de Estigio Probatorio,

L
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Art 43, Sho responsabildades dos Servidores Representantes:

| - Reunir-sa, na fase de formakzagio, para reslizar a avalagho do servidor de
scordo com © desempenho apresentaio, tendo como referdncia as atividades
estabalecidas no refaléaio de atividades da respectiva etapa avallativa:

Il « Proceder mos regisiros necessérios relativos 4 avallagdo do senddor em
formusdno especiico;

1M« Dar retome so servidor avadado o respelo dos resullados da avallagao de
864 desempenho, podenda suganr agdes de malhods em formuldrnio especifico,

IV - Atandar i 10dos on prazos determinados na prasente Resolugio.

Art 44§80 responsabidaces do sarvidor avallado:
| = Proceder & auloavallngdo nos prazos estabelckion;

Il -Eaborar untamente com & chefia imediata o relatdro de aividades a ser
cumprido em cada edapa avallative, respolisndo as atdbuigdes do cargo que acupa,

111 = Dafink, am conjumo com & challa mediata, as agdes da malhora necossirias
i ronlizacho dus alividades do sua stribulgho;

IV « Roalizar e'ou pardicipar des agdes do malhona defnkies am conjunto com a
chalin imediata;

V- Tomar céincia do resutado do avallagBo em cada staps avallabva,
VI« Participar ativamente do todo o processo avaliativo.

A, 45, 580 responsatalidados da comissio mabadora:

| = Analisar, 50 fined 06 1040 O PrOCess0 08 documenios refarenies a cada otapa
do avallagho de forma o eniificer se o seevidor poderd adquine establidade para o
cargo na quat fol empossado ¢ avallado. Os documentos sio!

#) relasdrio de atlvdades.

b) regetros da acompanbamanto,

@) formularios de avallacho:

d) regstros de entravista de acompanhamanto, quando far o caso,
@) recursos adminstrativas, quando for o caso,

1) outros documentas que 50 |UgUEM NECAsSArKSs.

Il = Emitir parecer quanto a aprovagio ou reprovacao do sarvidor no programa de
avaliagho de estigio probatdrio, & im de que o senvidor possa adquinr establlidade
para o cargo no qual fol empossado & avalado,

Il « Encaminhar o processo de avalisgdo & Coordenadoria de Gestdo de
Dasampanho (DGP/DCADECOGED), no caso de identificacio de inconsstdnca de
informacoes alou procedimentos contrinos a esta Resolugdo,

R
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IV = Encaminhar 0 processo de avallagdo a Coordenadoria de Gesldo de

LEWY

Caesompanho (DGP/DCADE/COGED) para eaboragio de Ato de Homologagio, para

ancaminhamanto a0 bitular do Decanato de Geslio de Pessoas.

Segao XIV
Das Responsabilidades do Decanato de Gestdo deo Pessoas (DGP)

Art. 46. S80 responsabdidades do Decanato de Gestio de Pessoss (DGP):
| - Homologar o resultado final da avallagio no programa de Estiglo Probatdrie;

. Il - Normatzar @ astabelocer agdes referenies 8o Programa de Estago Probatono
dos servidores lecnico-admirmstrativos em educagio;

11l = Raver, & quaquer tampo, os procedimantos do Programa @ fim de apedfaigonr

08 processos de rabalho;

IV - Dar ampk conhacimanto dos procedimentos do Programa de Estiago
Probatdno & 10008 08 4molvidos no processo;

V « Orenlar o8 senddores quanto & oparacknalzagho do Programa de Esligl
Probatdno,

CAPITULO N
Canon Enpeclals
Segao |

Dos Sarvidores Cedidos, em nmle:o Provisorio o Afastados para Colaboragho
denica

Arl. 47, Os sanddoras secnico-administrativos em educacso cedidos pela FUB ou
om exarclon provedno em outros drgdos da Adminstrsghio PObace o o sfaslndos para
colaboragdo tecnioa am outra Instituigho serfio avalados pels chefa imedats do Orgilo
OM quo sstverem prestando sandgo por meo de Instrumento de wvakagio aspecinco,
Que socd encaminhado pelo DGR/DCADE/COGED, por meio de ofick, mo drgho no
qual o servidor 86 ancantre om atlwdadae,

§ 12 Os formuldrios partinentos & avallagdo serflo arviados & drea de Gestio de
Pessons ou Recursos Humanos do Orgllo, para que se proceda & avaliagho.

§2° 08 senvidores cedidos de outros Orpdos, om oxarciclo provsdno ou
prastando colaboragho Werica na FUB nio serfio avallados por aste Programa de
Estdglo Probatoeo,

Secho
Dos Servidores Removidos

Art, 48, Os sarvidares que tiverem sua lofagdo alterada no decorrer da alspa
gvaligtiva serdo avalados nos contros de custo em que lenham sido lotados,
respedando o disposio no artigo 49, § 1%,
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Art. 48 A avallagdo realizada em cada centro de cuslo ém que o senvidor esteve
lotaco consiste na avallagdo parcisl de seu desempanho & serd proporcional 8o 18mpo
o8 lo18GH0

§ 1° O servidor somente serd avallado 6m Um cantro 64 cusio 5o ver, no minimo,
50 (sessanta) dias de efetivo exercicio,

§ 2° Os documenlos referentés a0 Programa de Estago Probatdro deverio
constar do processo de remoclo, devidaments presnchidos @ assinacdos por 1odas as
paries amolvidas

. At 80O chkulo o resutado de cada etape avaliativa serd reakzado lendo em
Vit 0 WMpo 00 parmandncin nos contros de custos em que esteve lolado.

At 51 Depols de obtion a méda om cada um cos cantros de custo am ques o
nervidor fol avaliado, conforme artigos 24 o 26 desta Resolgho, serd realzado o
cilculo @ seguir pars obler 6 NO dB respectva stupa.

RE,» (Ny X Ty) * (N Ty)
5T

Em que:
RE, = resultndo da elape ovalalive
N = nots obtida no centro de cuslo ¥
Ny = nots obekia no centro de ouslo 2
Ty = lenpo, am mases, 0o parmandncia no centro de custo 1
T = 1opo, om Manes, de permandncla no centro de cusio 2
T = 1040l G0 Mpo de parmandncln Nos dos camron do cusos

Pardgrafo dnico. O servidor remavido somante podard sor avallado no mbximo
m:um'e?macm'mdmcvdm. 1endo am vista o que displa 0 atigo
40 51%e ’

Sogho NI
Dos Servidores Redistribuidos

At 52 Os servidoras tdcnico-administrativos am educagio redistribuidos
pars outros Orghos ou instituighes de ansino sordo submatidos & avallagho
realizada pels chalia imediala do setor de lotagdo de origem referante ao pariodo
am qua o servidor esteve lotado na FUB, e posteriormenta pelo novo Orgdo de
lotagdo do servidor,

Art, 63, Os servidoras redisinbuidos de oulro drgdo para a FUB que estiversm em
axerciclo sardo acompanhadas a partir de sua admssdo na FUB, consiklerando-se as

avalisghes realizadas no Grglo de ongam,
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%
Pardgrato inkoo. O documentos referontos so Programa de Estdgio Probatdrio
devario constar 00 processo oe redistrbuigho.

Segho IV
Dos Servidores Atastados ou om Licenga

Ast. B4, AD servidor am estigo probaiieio somente poderdo ser concedkias as
licencas o mastamentcs desontos & seguir, conforma a Lein 811290

|+ Lioangas:

0) POr Moo e doenca em pesson Tamilar;

b} por motivo de mastamento do cOnjuge ou companhbeiro;

C) POrs O sarvigo miktar;

) para mivdade politics;

Il Alastamentos:

0) PIrn x0rcion o8 mandato eletivo;

D) Mastamento de senddor pars servie em organisma irernacional, sem
OMuNeacho,

C) para participar de curmo do fTormagho decorrame do aprovagho em Concurso
PArA OUtrO cargo na Agminstracio Pibica Feder

An. 55, Ao trmino dos impedimentos diss licengas © dos afastamontos, seviko
retomadons os prooscmentos refarentes a ouse Programa do Estagio Probatdrio,

At 56. O tempo em que 0 sarvidor permmeceu alastado ou am lloenga serd
contadilizado de acordo com orentagbes logais igames

Capitulo It
Das Disposigoes Gorals

At 57 O senvidor em estdgio probatdno somente poderd ser codido & outro
Argdo ou entiiade para ocupar cargos do Naurezn Especial, ca de provimento om
comissao do Grupo-Direcho o Assossoramento Superores - Jdenivos 6504, ou
oquivalenton, ou requisgdes obrigatdras, contorme orentagbes legais vigones

Art. 58, O servidor tdoco-acdminetative om educacho am estiglo probaldno
pOderd exercor qualsquer cargos de diregho ou fungdo gratificada N Fundagho
Universicace do Brasilin

A 50. O servidor thenico-adminstrativo om educagho e esthgio probasdrk
ostivd Impedico de.
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| - AuBenias-89 @m ICanca para ratar oo inereeses panioul s,

Il - Afasiar-se para padicipas de programas de pos-graduacho sincle seisy de
mesirada ool Gausoraca, ou para eslagn pas-doularal,

Af. G0, O senddar @ & chafla imediala 560 corespansdves pelo Programa,
cabande a cada um ohsenar as detarminactss canstantas desta Aesalugho.

Ar. 61, A Comssds Inlena de Supardséo do Plano de Carreira dos Cargos
Téenipo-Adminisiratves em Educagho (CI5) deward acompanbar e fiscalizar a
implantagio do Pragrama de EstAgo Probaline na Fundagio Universidade de Brasila,
resquandadas as disposcoes legais corstantes da Lal n, 1908120056 e da Pararia do
MEC n® 2. 5192005

AM. B2, A concessao da prograssin por meinto de servidor (donico-adminisiraineg
am aducaéiio serd oriemada por Instnimanio normativo especiicn.

Af. 63, O8 cas0s omiss0s serko resohidos pala Cimara de Gestao de Passors
{CGEP) @ passardt A cOMPOr E518 Normia para utlizacho am sivagies simikares.

A, B4, Esta Fesolucas passa a vigorar para todos of servdomes idonico-
adminisiraivas am educagda que WHMAFEA DOSSE & antraram am afedieg puencicn a
partir de 1 de dezembro do 2012 05 servidores que iNgressaram antanamenta a
G588 deia FArdo awalmdas conforme estabslecids pela Resolicio do Condalho o
adminisiragan n, 0025, i

Bragiia, 10 de dézembro de 2013

S

Presidenie da CAmams da Gesik da Passoas



