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Resumo

O presente trabalho tem como objetivo analisar a compreensdo dos avaliados e avaliadores
quanto ao método de Avaliacdo de Desempenho da UFRGS e apresentar a discrepancia entre a
avaliacdo departamental da Divisdo de Cursos e Politicas de Graduacao e a avaliacdo geral da
UFRGS. Este artigo pode ser caracterizado como uma pesquisa de abordagem qualitativa, sendo
0 objeto de estudo pertencente a area de conhecimento da administracdo publica. Os dados
empiricos foram produzidos por meio de um questionario semiestruturado, sendo que dos 18
técnicos administrativos da Divisdo, 12 responderam ao questionario. Os servidores da Divisao
apontaram a insatisfacdo com a Avaliagcdo de Desempenho, a importancia da avaliacao, o receio
em avaliar a chefia imediata, da mesma forma que a chefia tem receio em avaliar seus
subordinados. Concluiu-se que a Avaliacdo de Desempenho nédo resulta em melhorias efetivas
no servico publico e que apesar da Avaliagdo de Desempenho vir sendo utilizada na UFRGS
ha algum tempo, trata-se de um processo que pode ser melhorado.

Palavras-chave: Avaliacdo de desempenho. Reforma gerencial. Administracdo publica.
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1. Introdugéo

As organizagbes tém buscado utilizar ferramentas, modelos e estratégias que
contribuam na analise comportamental ¢ de desempenho de seus funcionarios a fim de “avaliar

para evoluir” (ALMEIDA, 2015).

No Brasil, a Administracdo Publica tem passado por constantes reformas até assumir o
modelo gerencial de gestéo e, neste modelo, a Avaliacdo de Desempenho exerce um papel de

relevancia na avaliacdo da qualidade e eficiéncia dos servicos prestados a sociedade.

Conforme Nassuno (1998), a necessidade de Avaliacdo de Desempenho dos servidores
publicos, ganhou maior importancia, nas décadas que antecederm os anos 90, principalmente
pela necessidade na melhoria dos resultados institucionais das organizacgdes publicas, levando
em consideracdo as pressdes do contexto competitivo e o sentimento de insatisfacdo da

sociedade em relacdo a precariedade no atendimento no servico publico.

A avaliacdo de desempenho no setor publico, de modo geral, varia de érgdo para 6rgao.
Atualmente, na esfera Federal, 49 carreiras estdo regulamentadas pela Lei 11.784 de 2008. A
referida Lei institui sistematica para Avaliacdo de Desempenho dos servidores publico da

Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional.

Para Marras (2000, pag 174) “a Avalia¢do de Desempenhho foi criada basicamente para
acompanhar o desenvolvimento dos empregados durante sua permanéncia na organizagéo e

especificamente para medir seu nivel de conhecimento, habilidade e atitudes”.

A Avaliacdo de Desempenho é um instrumento gerencial que possibilita a medir o
desempenho do individuo dentro de uma organizacgdo, por meio de critérios objetivos, para
verificar se a execucao do trabalho esta de acordo com o esperado, planejado e proposto pelo
cargo, como também, analisar os conhecimentos, habilidades e atitudes de um determinado
individuo, verificando quais suas competéncias existentes e quais devem ser adquiridas para o

seu desenvolvimento.

Além de ser uma ferramenta que permite a avaliacdo dos resultados obtidos por um
individuo ou por uma equipe em determinado periodo, considerando seus
conhecimentos, habilidades e atitudes, a Avaliacdo de Desempenho é fundamental para o
planejamento estratégico de gestdo de pessoas, que quando aplicado de forma correta, ajuda a
orientar a acdo dos gestores e a identificar os pontos negativos e a partir dessas informacoes

efetivar uma gestdo estratégica, em que os servidores possam agregar valor a instituicao e assim,



constituir um diferencial no seu desempenho e por consequéncia no seu atendimento e prestagdo
de servico a sociedade. Para Carvalho e Nascimento (1998), “A Avaliacdo de Desempenho
constitui-se numa serie de técnicas com a finalidade de obter informacdes sobre o
comportamento profissional do avaliado durante o seu desempenho no trabalho™ (Carvalho &
Nascimento, 1998, p. 242).

De acordo com Bergamin e Beraldo (2008), ndo é necesséaria uma gama de instrumentos
técnico e sofisticado para o processo de avaliacdo, e sim, a criacdo de um ambiente propicio
para o relacionamento natural agradavel e confiante entre as pessoas que fazem parte de uma

organizacao.

Entretanto, algumas vezes, no ambiente de trabalho, as expectativas da chefia ou do
servidor ou da equipe ndo sdo expostas objetivamente ou sdo mal interpretadas. A ndo
compreensdo do que é esperado pelo outro pode gerar ddvidas, entendimentos errados e até

mesmo conflitos.

Diante disso, o objetivo geral do trabalho é analisar a compreensdo dos avaliados e
avaliadores quanto ao método de Avaliacdo de Desempenho da UFRGS e analisar a
discrepancia entre a avaliacdo departamental da Divisdo de Cursos e Politicas de Graduacéo e

a avaliacdo geral da UFRGS.

Justifica-se a presente pesquisa na vontade de entender o processo de Avaliacdo de
Desempenho da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, em termos de resultados e
satisfacdo do quadro de pessoal. Ou seja, levando-se em conta os ruidos que a Avaliacdo de
Desempenho pode influenciar negativamente no ambiente de trabalho de uma diviséo e,
consequentemente, no alcance das metas individuais e organizacionais, bem como identificar
até que ponto o sistema de avaliacéo esta atendendo as necessidades do seu quadro de pessoal
e aos objetivos organizacionais, pode servir de pard@metro para realizacdo de melhorias neste

contexto.

Nesse sentido, GRILLO (1983) aponta que a Avaliacdo de Desempenho ndo tem se
mostrado eficaz em toda a sua potencialidade no servico publico, e TORRES (2012) refere que
as dificuldades encontradas na Administracdo Publica dizem respeito desde uma
descontinuidade de governo até uma resisténcia dos proprios servidores submetidos a esse

mecanismo de avaliacao.

Para atender os objetivos propostos, o presente trabalho sera dividido em 4 eixos. O

primeiro eixo sera formado por uma revisdo bibliografica, apresentando a importancia da
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Avaliacdo de Desempenho e os beneficios que ela representa para a administragdo, bem como
os obstaculos em aplicé-la de forma correta, o segundo seré exibido a metodologia adotada para
a realizacdo do trabalho. No terceiro eixo sera apresentada um breve historico da Avaliacdo de
Desempenho. E por fim, 0 quarto eixo apresenta a analise dos dados coletados da Avaliacdo de
Desempenho de 2020 da UFRGS.

2. Revisdo da Literatura
2.1 A Importancia da Avaliacdo de Desempenho: Beneficios e Obstaculos

Administracdo Publica vem sendo pressionada a promover solucdes imediatas para
problemas urgentes, como também fornecer mais e melhores servicos aos cidadaos brasileiros.
Embora, tenham sido buscadas reformas na maquina administrativa com intencdes de evitar-se
a utilizacdo de bens publicos em prol de interesses privados (FILGUEIRAS, 2009), as
instituicGes democraticas mantém-se sendo objeto de enorme e continuada desconfianca dos
cidadéos brasileiros (MOISES, 2005). Diante disso, especialmente nas Ultimas duas décadas,
tem sido exigido dos gestores publicos melhor uso dos recursos publicos, além de uma atuacdo
empreendedora de Estado (CATELLI et al., 2004).

A Avaliacdo de Desempenho é uma das ferramentas mais fundamentais na gestdo de
pessoas e acredita-se que ela assegura a organizacdo a realizacdo de suas metas e garante que
essas sejam concretizadas. Além de estabelecer os resultados a serem perseguidos pelos
individuos e acompanhar o processo de trabalho e fornecer feedback constante” (PONTES,
2010, p. 27).

Nesse cendrio, a Avaliagdo de Desempenho pode ser conceituada como uma ferramenta
para as organizagdes identificarem problemas que, se resolvidos, contribuirdo para o
crescimento e 0 progresso das tarefas, como também, para a qualidade de vida dentro das
organizagOes. Bohlander e Scott (2015) apresentam que as AvaliacGes de Desempenho sdo um
dos métodos mais flexivel de que os gestores dispem. Elas servem a vaérias finalidades que
beneficiam tanto a organizagdo quanto o funcionario do qual o desempenho esta sendo avaliado.
Para Pontes (2010) se for bem executada, a ferramenta de avaliacdo garantird que as pessoas
fogquem suas forcas nas demandas essenciais da organizacao e, ainda, permitira orientacoes,
caso existam entraves. Vieira (2011) complementa esse conceito ao expor que a finalidade da
Avaliacdo de Desempenho deve ser a de alinhar o rendimento e aptiddo do servidor com as

metas organizacionais, a fim de que os méritos sejam externados e a eficiéncia administrativa



alcancada. Além disso, Bergamini e Beraldo (2008) mencionam como outro beneficio,
proporcionado pelo processo de Avalia¢do de Desempenho, a motivagdo das pessoas, pois é ela

que incentiva o individuo.

Bergamini e Beraldo (1988) salientam que a Avaliacdo de Desempenho deve ser vista
como um estudo que ird levantar itens e dados que estejam, em determinado momento,
dificultando e impedindo as organizagdes de aproveitarem e desenvolverem seu potencial
humano. Os autores apresentam a Avaliacdo de Desempenho como uma ferramenta de

diagnostico que, quando utilizada de maneira correta, representard medida util e essencial.

E comum que se pense que a Avaliagdo de Desempenho tem um viés punitivo, porém a
intengdo é possibilitar melhoria, tanto a nivel individual quanto institucional, e reforcar os
pontos fortes. Igualmente, a Avaliacdo de Desempenho gera informac6es valiosas para muitos
outros processos de gestdo de pessoas como: progressdes, mobilidades, treinamento e
desenvolvimento, recompensas etc. Assim, € possivel acompanhar a vida funcional dos
servidores de uma organizacdo em diversos ambitos, alinhando suas capacidades e habilidades

com as necessidades da instituicao.

Entretanto, é importante compreender os problemas de julgamentos que podem ocorrer
do processo de Avaliacdo de Desempenho, pois, ao entendé-los, conseguiremos evita-los, dentro
do que for possivel. Primeiramente, é essencial salientar que o processo de Avaliagdo de
Desempenho € inerente de subjetividade, porque sdo pessoas avaliando pessoas. Dessa forma, €
inevitavel ocorrerem certos “vicios de julgamento”. Posto isso, ¢ importante enfatizar que as
subjetividades podem ser amenizadas quando o avaliador realiza reflexdes sobre o que avaliou,
com base em fatos e dados, identificando se existem vicios de julgamento ou ndo em sua

avaliacéo.

Segundo Bergue (2020), é preciso admitir que a Avaliacdo de Desempenho de um
servidor sera formada a partir de um agregado de percepcdes sobre a sua atuacdo, que jamais

revelara o seu real desempenho.

Diante do exposto, a Avaliacdo de Desempenho de uma organizagdo como um todo
basicamente compara o que foi planejado com o que foi executado, verificando, dessa forma,
se a instituicdo estd no caminho certo. Portanto, é imprescindivel que se tenha um bom
planejamento, com objetivos e metas bem definidos, para a avaliacdo ser efetiva. No ambito
individual, para uma boa avaliacdo, da mesma maneira, € necessario se ter muito bem

estabelecidas as suas atribuicdes e suas metas, que serdo geradas a partir do planejamento da



organizacéo e de seu setor ou divisao.

2.2 A Avaliacdo de Desempenho

O termo Avaliacdo de Desempenho surgiu na década de 1970. No periodo classico da
administracdo, a Avaliacdo de Desempenho era bastante primitiva, visto que possuia mais
um cunho de controle sobre o empregado do que avaliativo. Seu resultado era refletido em
forma de recompensa salarial ou puni¢cdo. Com o passar do tempo e a preocupacdo maior
com o ser humano no ambiente de trabalho, os métodos foram sendo aperfeicoados. No
entanto, a Avaliacdo de Desempenho continuou sendo influenciada por aspectos subjetivos
baseando-se no individuo (PONTES, 1999).

Conforme Suzuki e Gabbi (2014), a partir da década de 80, varios paises iniciaram a
adoc¢do de medidas para aperfeicoar a eficiéncia e melhorar a efetividade do servico publico.
Antes, o Estado era regrado pela influéncia da economia, pela expansao dos servigos de bem
estar social e pelo funcionamento nos paradigmas do modelo burocratico weberiano. Véarios
fatores contribuiram para a decadéncia deste modelo como: a instabilidade financeira, com
aumento das atribuicdes e auséncia de recursos; a crise mundial na década de 70 e 80 ligada a
crise do petréleo em 1973 e 1979; a globalizacdo e as inovac6es tecnoldgicas foram decisivas

para a perda de poder dos Estados.

A obsoleta estrutura burocratica cedeu espaco a um processo de reforma denominado
como modelo gerencial, tendo como aspecto principal a busca pela eficiéncia do servigo

publico.

Foi na deécada de 1960 que o setor publico implementou seu primeiro sistema de
Avaliacédo de Desempenho, no entanto esse sistema ganhou maior forga com a Emenda
Constitucional n® 19/1998 que alterou o art. 41 da Constituicdo Federal e fez desse dispositivo
algo obrigatdrio para o setor. Desde entdo, o assunto vem desafiando a Administracdo Publica
para sua correta implementacéo e adequacdo, bem como esbarrando em dificuldades inerentes
a todo e qualquer processo de Avaliacdo de Desempenho, mais acentuadas na area publica em
virtude de suas peculiaridades (GRILLO,1981).

Esse tema foi muito influenciado pelos moldes de gestdo que surgiram em
administracdes publicas de alguns paises, como a Gra- Bretanha e a Nova Zelandia, nas décadas
de 1980 e 1990, pelo movimento conhecido como New Public Managment, que recomendava

0 aumento da eficiéncia na prestagao dos servicos e uma aten¢do maior na atuacdo do Estado



voltada para o atendimento das expectativas e necessidades de todas as partes interessadas

envolvidas.
2.3 Métodos de Avaliacdo de Desempenho

Existem diversos e diferentes métodos para se avaliar o desempenho de pessoas. Dentre

as metodologias, destacam-se as seguintes:

v' Checklist
. ® v' Escalas Gréficas
\ ® v Escolha Forgada
v Incidentes Criticos
® v/ Comparacéo Binaria
v' Avaliacdo 360°
e Checklist

O método de Avaliacdo de Desempenho checklist é de simples e de rapida aplicacéo.
Basicamente, é apresentada uma lista com diversos itens descritivos sobre o comportamento do
individuo no trabalho (positivo ou negativo). Assim, os itens sao avaliados com “sim” ou “nao”,

ou com “satisfatdrio” ou “ndo satisfatério”, conforme mostra o exemplo abaixo:

Formulario de Avaliacdo - Checklist

Itens Satisfatério Insatisfatdrio N&o se Aplica

1. Pontualidade
2. Assiduidade
3. Produtividade

4. Relacionamento corm os colegas

5. Relacionamento com a chefia

Fonte: NASSIF (2008)
e Escala Gréfica

O método de escalas graficas é uma das técnicas mais comuns. Consiste em dar uma
nota, dentro de uma escala pré definida, para cada critério que compde a Avaliacdo de
Desempenho, por exemplo: “6timo, muito bom, bom, médio e ruim”. E uma tabela de dupla
entrada, sendo a linha composta pelo critério ou fator avaliado, com uma breve descricéo, e a
coluna composta pelos graus de avaliacdo dos fatores. O método, geralmente, compreende de

5 a7 graus de avaliacdo. Normalmente, ao final da avaliacdo, sdo atribuidos pontos.



Formulario de Avalia¢do — Escala Gréfica:

Grau de Avaliagdo

Fatores 1 2 3 ' 5 Pontos
muito pouco pouco e muito
insatisfatério | insatisfatéria | satisfatério | SUo0M0 | catiefatsrio
1. Pontualidade

{o funciondrio nio se atrasa e nem sai
mais cedo. Segue firmemente os
hordrios determinados.)

2. Assiduidade

(o funcionario nunca falta. Quando
necessita, avisa antecipadamente a
thefia e repde a falta em outro
hardria)

3. Integracdo 1

{o funcionario estd integrado &
normas e regras da empresa)

4. Intregragdo 2

{o funciondrio estd intregrado as
diretrizes da chefia/superisor)

Fonte: NASSIF (2008)
e Escolha Forcada
O método escolha forgada é aquele no qual se avalia os individuos por meio da escolha
de frases descritivas — dentre duas ou mais opgdes — que mais se assemelham ao desempenho
do funcionario. O formulario de avaliacdo comp®@e-se por blocos, contendo de duas a quatro
frases cada um. Dentre as frases, € necessario escolher a frase positiva e a negativa que melhor

se aplica ao desempenho do funcionario.
Formularios — Escolha Forgada:

Exemplo 1: Escolha entre 2 frases

Colocar um X na resposta que melhor define o desempenho entre as assertivas 1 ou 2
1 2

1. Fago apenas o que me pedem para fazer. 2. Tenho medo de pedir ajuda quando necessito.
1 2

1. Estou sempre disposto a aprender. 2. Procuro aprender o gue me ensinam.
1 2

1. Sou capaz de ouvir criticas sem me ofender. 2. A critica construtiva auxilia o meu crescimento.

Fonte: NASSIF (2008)



Exemplo 2: Escolha de 2 entre as 4 frases dentro do bloco.

Registe duas respostas em cada bloco, colocando um x na
afirmativa que lhe parecer mais adequada:

Tem condigdes de progredir.

Respeita os colegas. X
Conhece as normas da empresa.
Trabalha mesmo na auséncia do chefe, X

Adapta-se em situacdes novas.

E comunicativo. X
Cumpre o horario de trabalho. X
E confidvel.

Fonte: MARRAS (2011)

e Incidentes Criticos

O método incidentes criticos consiste em o superior imediato observar e registrar
acontecimentos significativos — positivos e negativos — sobre o desempenho dos funcionarios.
Portanto, para este fim, o avaliador precisa fazer registros quando acontecer esses fatos

significativos no trabalho.

e Comparacdo Binéria

O método comparacao binaria, também conhecido por comparacao aos pares, € aquele
que o supervisor ou chefia recebe cartbes contendo em cada um o nome de dois funcionarios.
Dessa forma, a chefia devera escolher qual obteve o melhor desempenho. A classificacao final
consistira na quantidade de vezes que um funcionario foi escolhido o melhor, criando-se,

assim, uma lista de classificagéo.

e Avaliacao 360°

A Avaliagdo de Desempenho 360°, também conhecida como avaliacdo de feedback,
destaca-se sobre as demais por ser um método que busca fazer com que o individuo seja
avaliado por todos aqueles que tenham contato com ele dentro da organizagdo, como: usuarios,

chefia, equipe, subordinados, fornecedores etc.

Esse método inclui a autoavaliacdo. E exatamente por isso que a metodologia se chama

3600, por considerar diversos avaliadores.
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Logo, a avaliagdo 360° tem como objetivo analisar a potencialidade de cada
pessoa, baseada na opinido do grupo, de forma ampliada, fazendo com que os individuos
entendam o papel que cada pessoa desempenha na organizacao, podendo leva-los a um maior

comprometimento.

O metodo possibilita uma visdo global do desempenho, podendo, assim, trabalhar os
pontos de melhoria de cada pessoa conjuntamente. Além disso, cabe destacar a importancia da
aceitacdo de ambas as partes que participam do processo, pois, dessa forma, € possivel a
obtencdo de beneficios mutuos. Portanto, por meio de opinides e avaliacBes distintas, o servidor
tera informacdes valiosas para entender quais pontos fortes devem ser reforcados e quais pontos
fracos devem ser desenvolvidos no que tange a seus conhecimentos, habilidades e atitudes. Por
esses motivos, a avaliacdo 360° é considerada um método moderno centrado

no desenvolvimento e na aprendizagem.

2.4 Problemas no Processo de Avaliagédo

E fundamental compreender os problemas de julgamentos que podem ocorrer no
processo de Avaliacdo de Desempenho, pois, ao entendé-los, conseguiremos evita-los, dentro do
que for possivel. Em primeiro lugar, é essencial ressaltar que o processo de Avaliagdo de
Desempenho é pertinente de subjetividade, pois sdo pessoas avaliando pessoas. Diante disso, é
inevitavel ocorrerem certos “vicios de julgamento”. Sendo assim, ¢ importante salientar que as
subjetividades podem ser amenizadas quando o avaliador realiza reflexdes sobre o que avaliou,
com base em fatos e dados, identificando se existem vicios de julgamento ou ndo em sua

avaliacéo.
Os problemas de julgamento mais comuns, segundo a literatura, séo:

e Efeito Halo: ¢é o efeito generalizacdo. Acontece quando alguém é marcado por uma
peculiaridade ou atitude (positiva ou negativa) e, assim, ndo consegue mais avaliar as
demais caracteristicas do individuo de forma clara ou neutra, atribuindo a opinido sobre

essa caracteristica/evento a todos demais critérios.

e Efeito Tendéncia Central: é aquele no qual o avaliador se esforca para deixar suas
avaliacdes num ponto central ou medio da escala. Nao avaliando nem de forma
extremamente positiva, para ndo parecer transigente; e nem extremamente negativa,

para ndo afetar ninguém ou para ndo ser necessario dar maiores justificativas.
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e Efeito Complacéncia ou Rigor: é aquele que o avaliador atribui resultados positivos
para todos servidores da equipe ou atribui resultados extremamente negativos para

todos, a fim de parecer rigido ou criterioso.

e Efeito Fatos Recentes: é aquele em que o avaliador se baseia Unica e unicamente por
fatos ocorridos num reduzido espaco de tempo anterior a avaliagdo. N&o considerando,

assim, os acontecimentos, fatos e comportamentos de todo o periodo avaliado.

o Efeito Semelhanca ou efeito espelho: € aquele o qual o avaliador inclina-se a atribuir
resultados positivos para as pessoas que possuem caracteristicas semelhantes a suas, e

resultados negativos para as pessoas que possuem caracteristicas diferentes das suas.

e Efeito Pessoal: é aquele que o sujeito avalia levando em consideracdo a personalidade
da pessoa ou atitudes dela fora do trabalho, e ndo no seu comportamento e atitude

profissional.

e Efeito primeira impresséo: Acontece quando o avaliador utiliza a primeira impresséo
que teve sobre o servidor para realizar a avaliacdo, criando uma ideia que se sobreponha

ao real desempenho do avaliado.

Segundo Tachizawa e cols. (2001):

A melhor maneira de evitar esses problemas é submeter os avaliadores a um
treinamento prévio, explicando-lhes os critérios a serem utilizados no processo de
avaliacdo e mostrando-lhes as distor¢Ges mais comuns. A comissdo de avaliacdo
contribui, também, para minorar tais problemas, mediante o0 monitoramento constante
dos especialistas em Recursos Humanos e a troca de experiéncias entre os avaliadores
(p. 214).

Os erros na maneira de conduzir a avaliacdo de desempenho podem ser praticados por
parte do avaliado, por apresentar um desempenho de fachada, ou seja, passar a realizar um bom
trabalho, somente antes da avaliacdo ser realizada e, em seguida, voltar seus habitos errados, 0s
quais apresentava antes do processo de avaliacdo. Outros avaliados podem, também,
supervalorizar o que fazem, através de acOes falsas e manipuladoras, escondendo o real

desempenho.
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2.5 A Avaliagdo de Desempenho na UFRGS

O Programa de Avaliacdo de Desempenho para os Servidores Técnico-
Administrativos da UFRGS surgiu baseado nos termos da Lei n°® 11.091, de 12 de janeiro
de 2005, e do Decreto n° 5.825, de 29 de junho de 2006.

Os trabalhos para implantacdo do Programa de Avaliacdo de Desempenho na UFRGS
tiveram inicio em 2007. Na época, uma comissao multidisciplinar foi criada para a elaboracéo
da proposta. Apds apresentacdo e debate realizado junto aos servidores TAES, gestores,
dirigentes, Comissao Interna de Supervisdo (CIS) e Sindicato, o projeto foi aprimorado e

encaminhado para avaliagdo do Conselho Universitario (CONSUN).

Em 2008, o CONSUN aprovou o Programa de Avaliacdo de Desempenho dos TAEs,
emitindo a Deciséo n° 939/2008.

Entre 2009 e 2010, ocorreu o desenvolvimento do sistema de Avaliacdo de
Desempenho pelo Centro de Processamento de Dados (CPD) da UFRGS, como também a
divulgacéo de informac@es e materiais sobre o Programa em seminarios, oficinas e encontros.

Em 2011, foi realizado o 1° ciclo de Avaliacdo de Desempenho na instituicao.

De la para c4, diversas mudancas e ajustes para aprimoramento do sistema e do

programa foram realizados.
Conforme a Decisdo n° 939/2008 do CONSUN:
“(...) Art.4°. S&o objetivos especificos da Avaliacdo de Desempenho:

I - estimular o trabalho coletivo, visando a ampliacdo do nivel de participacdo dos

servidores no planejamento institucional;

Il - estabelecer a contribui¢éo de cada servidor na consecucdo dos objetivos do seu
setore da Instituicao;

111 - identificar potencialidades e necessidades profissionais;

IV - identificar necessidades de readaptacéo e reabilitacéo;

V - fornecer indicadores que subsidiem um planejamento estratégico visando ao

desenvolvimento de pessoal da Instituicdo;
VI - propiciar condigdes favoraveis a melhoria dos processos de trabalho;
VII - identificar e avaliar o desempenho coletivo e individual do servidor,
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consideradas as condicdes de trabalho;

VIII - subsidiar a elaboracdo dos Programas de Capacitacdo e Aperfeicoamento, bem
como o dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal e de politicas de saude

ocupacional;

IX - aferir o mérito para progressio.”

Nesse sentido, a Avaliacdo de Desempenho na UFRGS aparece como ferramenta que
pode contribuir para a existéncia de uma forca de trabalho capacitada, motivada e

comprometida com a organizacgdo, servindo como um instrumento gerencial para os gestores.

3. Metodologia

O Trabalho se caracteriza como um estudo de caso exploratorio qualitativo. Para tanto
foi feita a analise de dados secundarios da Avaliagdo de Desempenho aplicado pela PROGESP
em 2021 e um levantamento de dados primarios através de questionarios com perguntas

estruturadas.

O questionario para a coleta de dados primérios foi estruturado em 7 perguntas abertas
com o objetivo de estudar a percep¢do quanto a Avaliacdo de Desempenho na UFRGS. Foi
encaminhado para cada servidor da DCPGRAD através do e-mail com as intrucdes de
participacdo. Dentre os 18 servidores da divisdo, 12 técnicos-administrativos da Divisdo de
Cursos e Politicas de Graduacdao-DPGRAD responderam ao questiondrio, 0s quais a maioria
atua na UFRGS ha mais de 5 anos.

Neste estudo, 0s sujeitos de pesquisa que responderam ao questionario foram 0s
servidores técnico-administrativos da Divisdo de Cursos e Politicas de Gradua¢do-DCPGRAD.
A pesquisa busca compreender e mensurar qual é a influéncia do sistema de Avaliagéo de
Desempenho na satisfacdo dos servidores e como ela pode interfirir positiva ou negativamente

no ambiente de trabalho.

Analisando os quationarios foram definidas 4 categorias impostantes nas escritas: 1) a
insatisfacdo com a Avaliacdo de Desempenho; 2) a importancia da Avaliacdo de Desempenho;

3) a dificuldade ao avaliar; 4) a necessidade de mudancas na Avaliacdo de Desempenho.

Além disso, realizou-se uma analise comparativa do conteudo das respostas ao resultado
daultimaavaliagdo realizada pela UFRGS, seguida de uma proposta para a melhoria do processo
de Avaliacdo de Desempenho na organizacgao pesquisada.
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Tabela de observacdes acerca dos respondentes

Servidores Sexo Tempo de atuacéo na
UFRGS
Servidor 1 Masculino 13 anos
Servidor 2 Feminino 9 anos
Servidor 3 Masculino 11 anos
Servidor 4 Feminino 3 anos
Servidor 5 Feminino 3 ano
Servidor 6 Feminino 5 anos
Servidor 7 Masculino 11 anos
Servidor 8 Feminino 13 anos
Servidor 9 Masculino 7 anos
Servidor 10 Feminino 15 anos
Servidor 11 Feminino 25 anos
Serviodor 12 Masculino 12 anos

4. Analise dos Resultados

Apresentam-se neste capitulo os resultados obtidos por meio dos questionarios

realizadas com os servidores da DCPGRAD e da analise dos documentos referentes ao processo

avaliativo. Assim, inicialmente, buscou-se realizar a caracterizacdo do Programa de Avaliagédo

de Desempenho em estudo para, logo apds, atender ao objetivo geral que € analisar a

discrepéncia entre a avaliacdo departamental da Divisdo de Cursos e Politicas de Graduacéo e

a avaliacdo geral da UFRGS.

4.1 O Programa de Avaliacdo de Desempenho dos Servidores Técnicos Administrativos

da Universidade Federal do Rio Grande do Sul-UFRGS

Compete a Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGESP) a coordenacdo, a

implantacéo, a execucdo, o acompanhamento, a avaliacéo e o aperfeicoamento do processo de
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avaliacdo de servidores técnico-administrativos, sendo o Nucleo de Planejamento e Gestdo
(NPG) o setor da PROGESP responsavel por gerenciar o Programa.

A UFRGS conta com uma forcga de trabalho em torno de 5.500 servidores, sendo 54%
com vinculo de docente e 46% de Técnico Administrativo em Educacdo (TAE). Os servidores
sdo predominantemente de nacionalidade brasileira (98%) e, com relacdo ao sexo, observa-se
uma distribuicdo de 52% masculino e 48% feminino. Quanto a faixa etéria dos servidores,
apenas 3% tém menos de 29 anos, 50% estdo na faixa dos 30 aos 49 anos, e 47% tém mais de
50 anos de idade. Nesse quadro de servidores, quase metade (48%) tém menos de 10 anos de

exercicio na UFRGS e 17% 30 anos ou mais de exercicio na instituicao.

O site da Progesp promete que a Avaliacdo de Desempenho dos técnicos administrativos
da UFRGS € um processo realizado anualmente, de janeiro a marco (avaliando o ano anterior).
Ela é um instrumento gerencial que visa o desenvolvimento individual, coletivo e institucional,
bem como a melhoria continua dos processos da instituicdo. Permite mensurar os resultados
obtidos pelo servidor e pela equipe de trabalho, mediante critérios objetivos decorrentes do

preenchimento de diversosformularios.

Baseada na avaliacdo 360 graus, que utiliza de avalia¢cdes mistas visando a minimizagao
da tendenciosidade e subjetividade e o foco em competéncias, a UFRGS construiu a sua

ferramenta de avaliagdo com a utilizacdo de varios instrumentos como: autoavalia¢do, avaliacdo

da chefia, avaliacdo do subordinado, avaliacdo da equipe, avaliagdo do alcance das

metas do usuario e das condic¢des de trabalho.

Esse modelo de avaliagdo 360° é considerado um mecanismo avaliativo importante,
confiavel e que pode trazer melhores resultados ao longo do tempo. Pode aumentar a confianca
no sistema de avaliacdo dos colaboradores e lideres, permitir estabelecer metas condizentes
com o pardmetro da organizacdo, minimizar os aspectos de erros da avaliacdo, diminuir a
insatisfacdo e a inseguranca dos colaboradores. Na avaliagdo 360°, o colaborador recebe
feedbacks estruturados, ndo apenas de seu gestor direto, mas também de seus pares,

subordinados e outros colegas, além dele mesmo se avaliar.

O feedback 360° é uma forma mais rica de avaliacdo pelo fato de produzir diferentes
informagdes vindas de varios avaliadores. Destina-se a “fornecer aos funcionarios a visao mais
precisa possivel, com pareceres de todos os angulos: supervisores, colegas, subordinados,
clientes e outros” (SNELL e BOHLANDER, 2009, p. 308).
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A Avaliagdo de Desempenho da UFRGS é dividida em:

a) A aliacdo de equipe de trabalho: Apds reunido de equipe para avaliar o desempenho

do grupo, cada integrante da equipe, incluindo a chefia imediata, preenche
individualmente o formulario.

Questionario: Avaliacdo das Equipes de Trabalho

AVALIE OS5 FATORES DE DESEMPENHO ABAIXO DESCRITOS, CONFORME A SEGUINTE
LEGENDA:

1. Nunca 2. Quase Nunca 3. As Vezes 4. Quase sempre 3. Sempre

1. ALINHAMENTO COM AS DIRETRIZES: desenvolvemos nosso

] [] [1

trabalho de acordo com as diretrizes estabelecidas.
2. COMPROMISS0O COM OS5 RESULTADOS: nossa equipa se[ ] [ [
esforga para atingir os resultades esperados.
3. COOPERACAQ: os integrantes da nossa equipe se dispiem a A o i

[1 [1] [] [1] [1]
ajudar os colegas para melhorar o desempenho coletive.
4. RELACIONAMENTO INTERPESSOAL: ocuvimos e respeitamas as

[1 [] [ ] [] [1

opinides dos colegas de equipe, visando a melhoria do nosso

desempenhao.

Espaco reservado para comentarios e/ ou sugesties que forem necassarias.

SisGrad/UFRGS

b) Avaliacdo das CondigBes de trabalho: Apds reunido do grupo para avaliar as
condicdes de trabalho, cada integrante da equipe, incluindo a chefia imediata, preenche
individualmente o formulario, o qual devera ser salvo e finalizado. Apos a finalizagéo,
ndo podera mais ser alterado.
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Questionario: Avaliagdo das Condicdes de Trabalho

AVALIE OS5 FATORES DE DESEMPENHO ABAIX(O DESCRITOS, CONFORME A SEGUINTE
LEGENDA:

1. Munca 2. Quass Nunca 3. As Vezes 4. Quase sempre 5. Sempre

1. DISPONIBILIDADE E ﬁDEQUAEiO OE MATERIAIS DE

CONSUMO: os materizis de consumo (material cuja duracdo B ] [1 [ ] [1]
limitada a um curte periode de tempo. Ex: material de escritorio,

higiene, limpeza, elétrice, iluminagdo, dentre cutros) sdo adequades

para a realizagdo das atividades relacionadas ao trabalho da equips.

Utilize 0 campo abaixo para justificar a avaliacdo do item, se necessarie, ou detalhar aspectos
relacionados ac trabalho remeto com relagdo a esse faton

2. DISPONIBILIDADE E ADEQUACKD DE MATERIAIS

] [ [] [] [1
PERMAMNENTES: os materiais permanentes (material cuja duragdo &
superior a dois anos. Exemplo: mesas, maguinas, equipamentos de
laboratorio, ferramentas, veiculos, dentre outros) s3o0 adequades
SisGrad/UFRGS
3. AMBIENTE FISICO: o espaco fisico é adequado para a realizacdo
[ [] [] []

das atividades rzlacionadas ao trabalho da equip=.

Utilize o campo abaixe para justificar a avaliacdo do item, se necessaric, ou detalhar aspectos
relacionadeos ao trabalho remote com relagdo a esse faton

4. LOCAL DE TRABALHO: as condigdes de iluminagio, ventilacdo,
[1] [1] [ ] [1]

temperatura, ruide, higiene, seguranga e dos equipamentos de

seguranga sao adequadas,

Utilize o campo abaixo para justificar a avaliagdo do item, se necessaric, ou detalhar aspectos
relacionados ao trabalho remoto com relagdo a esse faton

SisGrad/UFRGS
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5. PLANO DE ACAO DA UNIDADE: o planejamento das acfes da
[1] [] [] [] [1]

unidade orienta os membros da equipe para o atingimento dos

resultados.

Utilize o campo abaixo para justificar a avaliagdo do item, se necaessario, ou detalhar aspectos
relacionados ao trabalho remoto com relagdo a esse fator

6. EQUIPE DE TRABALHO: as atividades sdo adequadamenl‘[e ]

distribuidas entre os membros da equipe de trabalho.

Utilize o campo abaixo para justificar a avaliagdo do item, se necessario, ou detalhar aspectos
relacionados ao trabalho remoto com relacdo a esse fator

Este espaco destina-se a sugesties efou manifestacies que a equipe queira fazer:

SisGrad/UFRGS

c) Avaliacdo do técnico-administrativo pela chefia imediata: a chefia preenche e

finaliza ap6s reunido com o servidor avaliado.

Questionario: Avaliagdo do Técnico-Administrativo pela Chefia Imediata — Nivel
Individual

AVALIE OS FATORES DE DESEMPENHO ABAIXO0O DESCRITOS, CONFORME A SEGUINTE
LEGENDA:

1. Nunca 2. Quase Nunca 3. As Vezes 4. Quase sempre 5. Sempre

1. ABERTURA AS MUDANCAS: ¢ flexivel 4s mudancas de tr?b?lho

[1 [1 [] [1

e consegue se adaptar as novas demandas e prioridades.

2. CUMPRIMENTO DE PRAZOS: executa o trabalho dentro ch] [ [ [ [

prazo estabelecido.

3. DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL E PESSOAL: aproveita
[] [] [1] [] [1]

as oportunidades de realizar trabalhos novos ou participar de cursos,

estando atento para avaliar sua postura e atuacao profissional.

SisGrad/UFRGS
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4, ENTENDIMENTO DO PAPEL PROFISSIONAL /ESPIRITO DE
(111 1 11 T[]

CIDADANIA: demonstra consciéncia das necessidades da
populagdo, respeitando 0s recursos publicos.
5. INICIATIVA: antecipa-se as demandas e necessidades dos

(1 1 11 Il

usudrios e da equipe.

6. PLANEJAMENTO E ORGANIZACAO: atua de forma planeﬂ'at}a e 8

organizada, otimizando tempo e recursos materiais.

7. RELACIONAMENTO PESSOAL: relaciona-se bem com USLEa'r]ios e [

colegas dos mais diversos niveis hierarquicos.

8. RESPONSABILIDADE: ¢ frequente ao trabalho, assumindo suas
(1 (1 (1 [1 [I

abrigacdes e compromissos, bem como zela pelas ferramentas

disponiveis para atuacio de suas atividades diarias.

9. TRABALHO EM EQUIPE: assume suas tarefas dispondo-s[ea] (1 11 [1 I

ajudar os colegas para melhorar o desempenho da equipe.

RECOMENDAGOES:

a. Que outros aspectos precisam ser aprimorados para melhorar o desempenho do servidor?
b. Que orientactes foram dadas pela chefia para solucionar possiveis problemas?

¢. Espaco reservado para comentarios e/ou sugesties que forem necessarias.

SisGrad/UFRGS




d) Autoavaliacéo do servidor: é preenchido pelo servidor, porém s6 finaliza ap6s reunido
com a chefia imediata.

Questionario: Autoavaliacao do Servidor Técnico-Administrativo - Nivel

Individual

AVALIE OS FATORES DE DESEMPENHO ABAIXO DESCRITOS, CONFORME A SEGUINTE
LEGENDA:

1. Munca 2. Quase Nunca 3. As Vezes 4. Quase sempre 5. Sempre

1. ABERTURA AS MUDANCAS: sou flexivel 4s mudancas de[ )

trabalho e consigo me adaptar as novas demandas e prioridades.

2. CUMPRIMENTO DE PRAZOS: executo o trabalho dentro d[o

prazo estabelecido.

3. DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL E PESSOAL: aproveito
[1] [1] [1] [1] [1]
as oportunidades de realizar trabalhos novos ou participar de cursos,

estando atento para avaliar minha postura e atuacao profissional.

4. ENTENDIMENTO DO PAPEL PROFISSIONAL/ESPIRITO DE

[1] [1] [1] [1] [1]
CIDADANIA: demonstro consciéncia das necessidades da

5. INICIATIVA: antecipo-me as demandas e necessidades dps] [ 1] [ 1] [ 1] []

usuarios e da equipe.

6. PLANEJAMENTO E ORGANIZA(;ﬁO: atuo de forma planeﬂ'ar.ila e

organizada, otimizando tempo e recursos materiais.

7. RELACIONAMENTO PESSOAL: relaciono-me bem com us[ué]rios

e colegas dos mais diversos niveis hierdrquicos.

8. RESPONSABILIDADE: sou frequente ao trabalho, assumo
[1] [1] [1] [1] [1]

minhas obrigactes e compromissos, bem como zelo pelas

ferramentas disponivels para atuacdo de minhas atividades diarias.

9. TRABALHO EM EQUIPE: assumo minhas tarefas e me disFo]nho

a ajudar os colegas para melhorar o desempenho da equipe.

RECOMENDACOES:

a. Que outros aspectos precisam ser aprimorados para melhorar o meu desempenho?
b. Que orientacbes foram dadas pela chefia para solucionar possiveis problemas?

c. Espaco reservado para comentarios e/ou sugestdes gue forem necessarias.

SisGrad/UFRGS
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e) Autoavaliacdo da Chefia Imediata: A chefia preenche, finalizando somente depois de

reunido com a chefia ascendente. Depois da finaliza¢do, os dados ndo podem mais ser

alterados.

Questionario: Autoavaliacdo da Chefia Imediata - Nivel Gerencial

AVALIE OS FATORES DE DESEMPENHO ABAIXO DESCRITOS, CONFORME A SEGUINTE

LEGENDA:

1. Nunca 2. Quase Nunca 3. As Vezes 4. Quase sempre 5. Sempre

1. ATUACAO INTEGRADA: coordeno e oriento as atividades da
[1
minha area, considerando a relagdo com outras equipes, buscando

atingir os objetivos da UFRGS.

2. COMPROMISSO: assumo minhas responsabilidades, garalftl?do

os resultados.

3. COMUNICAGAO: procuro manter as pessoas informadas e[ ]

atualizadas.
4. DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS: promovo e oriento a

[1
formacao dos profissionais da minha equipe, empreendendo esforgos
para elevar a capacitacdo dos mesmos.

5. DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL E PESSOAL: busco

1

[
novos conhecimentos e praticas gerenciais, aplicando-os na minha
drea de trabalho.

6. FLEXIBILIDADE: adapto com rapidez e facilidade os plan?s]e

agbes frente as novas necessidades.

7. GESTAO DAS CONDICOES DE TRABALHO: estou atento as
1

condi¢gBes de trabalho da minha area, buscando viabilizar as

melhorias necessdrias ao desempenho da minha equipe.

8. GESTAO DE RECURSOS: faco avaliacdo dos recursos e meios,
com o objetivo de otimizar sua utilizacdo para obter melhores

resultados na minha area.

9. LIDERANCA: motivo e influencio a equipe para que esta [ 1

contribua da melhor forma com os cbjetives a serem alcancados.

10. PLANEJAMENTO E ORGANIZACAO: estabeleco planos, metas
[1

e prazos, distribuindo adequadamente as atividades e

acompanhando a sua execucdo.

11. RELACIONAMENTO PESSOAL: demonstra habilidade para
[1
tratar com as pessoas, sabendo ouvir e respeitar suas opinides, além

de lidar adequadamente com os conflitos.

RECOMENDACOES

a. Que outros aspectos precisam ser aprimorados para melhorar o meu desempenho?

b. Que orientacgées foram dadas pela chefia para solucionar possiveis problemas?

c. Espaco reservado para comentarios e/ou sugestoes que forem necessarias.

[

SisGrad/UFRGS
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f) Avaliacdo da chefia imediata: € preenchida por cada integrante da equipe. A chefia
visualiza apenas o resultado final, isto é, a média das pontuacdes que a equipe lhe atribuiu em
cada fator de desempenho, bem como os comentarios registrados, sem a identificacdo dos
servidores.

Questionario: Avaliacdo da Chefia Imediata pela Equipe

AVALIE OS FATORES DE DESEMPENHO ABAIXO DESCRITOS, CONFORME A SEGUINTE
LEGENDA:
1. Nunca 2. Quase Nunca 3. As Vezes 4. Quase sempre 5. Sempre
1. ATUACAO INTEGRADA: coordena e orienta as atividades da sua
[] L1 [1 [1]
area, considerando a relagdo com outras equipes, buscando atingir
os objetivos da UFRGS.
2. COMPROMISSO: assume suas responsabilidades, garantindo os
L1 [] [ [1 L[]
resultados.
3. COMUNICAGAO: procura manter as pessoas informadas e
L [] [ [1 L[]
atualizadas.
4. DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS: promove e orienta a[ ] [ 1] [ 1 [ 1] [ 1]
formacao dos profissionais da sua equipe, empreendendo esforgos
para elevar a capacitagdo dos mesmos.
5. DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL E PESSOAL: busca
[] [ [1 L[]
novos conhecimentos e praticas gerenciais, aplicando-os na sua drea
de trabalho.
6. FLEXIBILIDADE: adapta com rapidez e facilidade os planocs e
L1 [] [ [1 L[]
agSes frente as novas necessidades.
7. GESTAO DAS CONDICOES DE TRABALHO: esta atento as
[] [ [1 L[]
condigSes de trabalho de sua area, buscando viabilizar as melhorias
necessarias ao desempenho da sua equipe.
8. GESTAO DE RECURSOS: faz avaliacdo dos recursos e meios com
[] L1 [1 [1]
o objetivo de otimizar a sua utilizagao e obter melhores resultados
na sua area.
9. LIDERANCA: motiva e influencia a equipe para que esta
L1 [] [ [1 L[]
contribua da melhor forma com os objetivos a serem alcancados.
10. PLANEJAMENTO E ORGANIZACAO: estabelece planos, metas
[1 L] [1 [1 [1]
e prazos, distribuindo adequadamente as atividades e
acompanhando a sua execucgdo.
11. RELACIONAMENTO PESSOAL: demonstra habilidade para
[] [ [1 L[]
tratar com as pessoas, sabendo ocuvir e respeitar suas opinides, além
de lidar adequadamente com os conflitos.
RECOMENDACOES
a. Que outros aspectos precisam ser aprimorados para melhorar o desempenho da chefia?
b. Que orientagdoes foram dadas pelo superior imediato para solucionar possiveis problemas?
c. Espaco reservado para comentarios e/ou sugestoes que forem necessarias.

SisGrad/UFRGS
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g) Proposta de desenvolvimento individual: Neste formulario a chefia imediata deve
recomendar agdes que visem a elevar a satisfagdo no trabalho, & melhoria no
desempenho das atividades e ao desenvolvimento de competéncias individuais de cada

integrante de sua equipe.

PROPOSTA DE DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL

Descreva as recomendacdes para melhoria no desempenho das atividades exercidas pelo servidor.
As recomendacdes devem ser consideradas pelas partes envelvidas como orientacdes para as

atividades de desenvolvimento no decorrer do ano.

Recomendacies (Treinamento, Cursos, Condicées de Trabalho, Desenvolvimento de Equipe, entre
outros):

SisGrad/UFRGS

Ao final de um periodo de 12 meses o resultado da Avaliacdo de Desempenho, que tem
0 objetivo de servir como instrumento de gestdo, € alcangado por meio da média aritmética das
notas atribuidas aos fatores, multiplicada pelo peso de cada fator. Cada fator é avaliado com
uma nota que varia de 1 (nota minima) e 5 (nota maxima). A avaliacdo das condicGes de trabalho
serve como um elemento de correcdo e € adicionado na pontuacdo final do servidor, apenas

quando ele ndo atingir a pontua¢do minima para a progressao por mérito, ou seja 60% da nota.

O presente relatério contempla a analise dos dados qualitativos do questionario
“Avaliacdo da de desempenho da UFRGS 20207, referente ao ano de 2019, realizada nos meses
de janeiro a marco pelos servidores técnico-administrativos da Divisdo de Politicas de

Graduagdo — DCPGRAD comparando com o Relatorio geral publicado pela PROGESP.

4.2 Andlise dos Resultados dos questionarios: A Avaliacdo de Desempenho na
Percepcdo dos Técnicos Administrativos da Divisdo de Cursos e Politicas de

Graduacao

O questionario foi estruturado em 7 perguntas abertas com o objetivo de estudar a
percepcdo quanto a Avaliacdo de Desempenho na UFRGS. Foi respondido por 12 servidores
técnicos-administrativos do setor estudado, os quais a maioria atua na UFRGS ha mais de 5

anos.
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Questao 1: Vocé acha importante ter uma Avaliacdo de Desempenho na UFRGS?

Mesmo sabendo das contradi¢fes que a Avaliacdo de Desempenho na instituicdo
apresenta, os servidores da DCPGRAD acreditam que sim, que a Avaliacdo de Desempenho €
um importante instrumento, pois além de medir a qualidade do servico prestado, € uma acao
fundamental dentro das organizagfes para valorizar os funcionarios como individuo

responsavel por suas atividades.

Para os respondentes, quando bem aplicada avaliacdo de desempenho se torna uma
fundamental ferramenta de gestdo, pois torna possivel a identificacdo de potencialidades e
necessidades profissionais, estabelece o grau de colaboracéo de cada servidor, reconhece quais
capacitacdes estdo melhorando o desempenho dos funcionarios, envolve o servidor no
planejamento e no alcance das metas do setor e necessidades de melhoria nas condicdes de
trabalho:

Servidor 2 [...] Nos leva a pensarmos em tudo o que foi feito e assim identificarmos o
que se pode melhorar, identificando acertos e falhas, ou seja, podemos nos autoavaliar.

Os técnico administrativos da divisdo também citaram que a Avaliacdo de Desempenho
ajuda as chefias imediatas na supervisao de seus colaboradores e também os auxilia a perceber
as necessidades dos trabalhadores:

Servidor 5. A Avaliacdo de Desempenho quando bem aplicada auxilia a chefia
imediata a perceber melhor o trabalho dos seus subordinados, [...].Ela leva a uma

compreensdo do que os subordinados tém feito, suas capacidades, podendo assim

direciona-los para melhor desempenhar suas atividades.
Conforme REYNAUD e TODESCAT, a Avaliacédo de Desempenho pode ser entendida como:

um instrumento de planejamento e desenvolvimento da area de recursos humanos da
organizacéo, no qual o desenvolvimento é o esforco de cada funcionario para melhorar
0 seu desempenho na posicdo que ocupa NO Momento e preparar-se para assumir
maiores e mais complexas responsabilidades no futuro. (REYNAUD e TODESCAT,
2016, p. 86).

Apropriando-se das ligdes de Bergamini e Beraldo, ROSA e VACOVSKI explicam que
os dois objetivos relevantes da Avaliacdo de Desempenho sdo a otimizagdo da atividade
administrativa e 0 seu auto aperfeicoamento. Para os autores, o “objetivo administrativo utiliza
a Avaliacdo de Desempenho humano para promocdes, transferéncias, dispensas, administragcdo
de salarios, treinamentos e pesquisa de pessoal”. Ja o auto aperfeicoamento “tem como énfase

oferecer auxilio aos empregados para que compreendam seus pontos fortes e fracos, de modo
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que, utilizem os resultados para se auto aperfeicoarem”. (ROSA e VACOVSKI, 2017, p. 41).

Em resumo, a avaliagdo do desempenho das pessoas em determinadas atividades
permite que as organizacdes formulem estratégias de alinhamento, reduzindo os prejuizos e

aumentando o nivel de eficiéncia do servico prestado.
Questédo 2: Como vocé avalia a Avaliagdo de Desempenho da UFRGS?

A ideia geral € extremamente positiva, pois permite uma reflexdo sobre o trabalho
desenvolvido pelo servidor. Contudo, a Avaliacdo de Desempenho que vem sendo aplicada, €
feita apenas como mera formalidade, sem impacto efetivo no trabalho realizado. Isso talvez até
pela periodicidade da Avaliacdo e pelas perguntas a serem respondidas. Servidores que se
atentam a melhorar/revisar fluxos de trabalho ndo recebem o devido destaque.O sentimento que
se tem, nessa equipe de trabalho, é de que a Avaliacdo de Desempenho de nada adianta e 0s
servidores acabam ndo sendo honestos na avaliacao para ndo serem prejudicados no resultado

final.

Conforme Marques, Albergaria e Lacerda (2008), os servidores em sua maioria
enxergam as avaliacdes periodicas como positivas, trazendo mudancas benéficas ao valorizar o
trabalho do servidor. Mas tais autores também relatam que a maioria dos servidores, por sua

vez, ndo conseguem entender o médoto utilizado.

Questao 3 e 4: Vocé considera os critérios de avaliacdo adequados? Vocé considera os

critérios de avaliacao justos?

As questdes 3 e 4 trazem um questionamento quanto a adequacdo dos critérios de
avaliacdo e os 12 técnicos administrativos que responderam, consideram que os critérios de
avaliacdo dependem do intuito da avaliagdo. Se estivermos falando do estrito cumprimento da
legislagdo atinente a Avaliagdo de Desempenho dos servidores, sim, os critérios sdo adequados.
Contudo, se o objetivo € avaliar o desempenho dos servidores com vistas a melhorar a
organizacao e fluidez do trabalho na UFRGS, os critérios ndo sdo os mais adequados. Acreditam
que os critérios utilizados s&o para um uso comum e geral de cunho de “avalia¢do-padrdo”, mas
bastante superficial para mapear eventuais servidores com mais habilidades de planejamento e
organizacéo e/ou servidores com habilidades em areas especificas que ficam subutilizadas. Os
servidores acreditam que AD n&do desempenha suas reais funcfes, uma vez que existem
servidores que ha anos sdo ineficientes, prejudicando todo um setor e as chefias acabam por

sobrecarregar os demais, gerando desgastes na equipe.
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Servidor 4 [...] Os critérios de produtividade, assiduidade, responsabilidade,
eficiéncia sdo critérios que sdo lindos no papel, mas ndo vejo a pratica de avaliagdo
destes critérios.

De acordo com Tanke (2004, apud DALMAU e BENETTI, 2009), o processo de
avaliacdo, se conduzido de modo eficaz e justo, traz grandes beneficios para os gestores, entre
0s quais se destacam uma comunicacgdo aberta, um conjunto de critérios objetivos para avaliar
0 desempenho do cargo, parametros para alterar habitos falhos, maneiras de unir sugestdes,
maior comprometimento com a organizacao, interesse no aperfeicoamento continuo, maior

produtividade.
Questao 5: Voceé considera a Avaliacdo de Desempenho um fator de motivagéo?

Para os respondentes, 0 modo como a Avaliacdo de Desempenho € feita hoje, ndo é
considerada um fator de motivacao, visto ser uma avaliacdo feita anualmente, sem que 0s
servidores compreendam, de fato, para que serve (excluindo a questdo de progressdo, isto é,
econdmica). Além disso, atualmente, as AvaliacGes de Desempenho sdo vistas mais como meio
para punicao de servidores do que, de fato, meios para avaliar o desempenho de forma justa e
como oportunidade para melhorar o desempenho dos servidores. Alguns veém a avaliacdo mais
como uma desmotivacdo, uma vez que todos os servidores acabam recebendo a mesma
pontuacdo, porém a producdo ndo é a mesma.

Servidor 12 [...]Jacho que esta avaliacdo deveria servir para melhorar o desempenho,
as condigbes de trabalho, ter reunido mais frequente, falar quais sdo os problemas,

acredito que a intencdo maior de uma avaliagdo é oportunizar melhorias e isto ndo

acontece.

Servidor 4 [...] eu ndo vejo a Avaliagdo de Desempenho sendo de fato aplicada, ndo
se vé os resultados esperados desta avaliacdo e acabamos por ndo acreditar mais. Faz-
se a avaliacdo, termina uma, vem outra, e tudo sempre continua do mesmo jeito.
Outra questdo levantada pelos servidores da DCPGRAD que leva a insatisfacdo com a
Avaliacdo de Desempenho € a falta de considerag&o, por parte da institui¢cdo, dos conhecimentos
e habilidades do colaborador:
Servidor 1. A Avaliacdo de Desempenho ndo consegue identificar e vincular o meu
trabalho com o perfil o qual seria adequado com a funcdo que eu exergo atualmente.
Eu ndo consigo explorar todo o meu potencial o qual poderia ajudar a administracao.

A Avaliacdo de Desempenho ndo faz distingdo entre um funciondrio com mais

habilidades de planejamento e organizacédo e 0s que sao meramente mecanizados.

De acordo com Sedin (2012), A Avaliacdo de Desempenho deve ser um processo
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continuo, ndo apenas um julgamento que ocasionalmente gera punicdes e elogios, e fica
arquivado o ano inteiro (SENDIN, 2012)

Para Pontes (2005), o programa da Avaliacdo de Desempenho consiste em

(...) dinamizar o planejamento, melhorar a produtividade, qualidade e satisfacéo dos
clientes, melhorar a comunicagdo entre os niveis hierarquicos na organizagao, dar
orientacdo constante sobre o desempenho das pessoas, estabelecer um clima de
confianga, motivacdo e cooperacdo entre os membros das equipes de trabalho,

identificar talentos em conjugacdo com a avaliacéo de potencial. (Pontes, 2005)

Questdo 6 : Na sua percepc¢ao ocorre alguma mudanca nas atividades e no seu
ambiente de trabalho apds a Avaliacdo de Desempenho?
A resposta a esta questdo foi unanime, “nao”. Responderam que ndo ha um estudo sobre
o resultado das Avaliacdes de Desempenho para delinear altera¢fes na organizacao do trabalho
e da equipe. As respostas ao questionario de Avaliagdo das Condic¢des de Trabalho ndo tem
mudado em nada os problemas de disponibilidade de recursos materiais e equipamentos, as
condicdes ambientais fisicas e 0 processo de trabalho. Em relacdo as condi¢des de trabalho, os
servidores afirmaram ndo ter ciéncia de qual andamento a universidade da para a Avaliacdo de
Desempenho ap6s seu término. Isso evidéncia que os resultados da Avaliacdo de Desempenho
ndo sdo conhecidos pelos servidores, como se observa na seguintes fala:
Servidor 3 [...] um grande exemplo de que nada muda é apontarmos na Avaliagdo de
Desempenho que 0s equipamentos sdo precérios, que o espago fisico ndo é o
adequado, e depois da conclusdo da avaliagdo, nunca se viu alguém da PROGESP

visitar o setor e verificar. Entdo ficamos na divida se realmente alguém Ié o que se

escreve na Avaliacdo de Desempenho.

Servidor 11 [...] no nosso setor ndo se tem uma condicao de trabalho boa, trabalha-se
precariamente, implorando uma condi¢do melhor de trabalho.

Costa (2009) afirma que Para a Administracdo, o feedback é o procedimento que
consiste no provimento de informacdo & uma pessoa sobre o desempenho, conduta,
eventualidade ou acdo executada por esta, objetivando orientar, reorientar e/ou estimular uma
ou mais ac¢Oes de melhoria, sobre as a¢6es futuras ou executadas anteriormente. (COSTA, 2009,
p. 115).

Questéo 7: Como melhorar a Avaliagéo de Desempenho
Ao encontro do que foi apontado nas questdes anteriores, a questdo 7 visou entender
quais mudancas os servidores que responderam o questionario acreditam que é preciso ocorrer
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na Avaliagdo de Desempenho da UFRGS para que ela realmente se torne uma ferramenta

importante na gestéo da universidade.

Acreditam que uma boa melhoria na Avaliacdo de Desempenho da UFRGS seria uma
definicdo e divulgacdo ampla dos objetivos; reformulacdo das perguntas/itens a serem
respondidos; alteracéo na periodicidade da realizacdo das avaliagdes; utilizagdo dos resultados
para guiar acfes necessarias nas rotinas de trabalho e organizacdo da equipe, incluindo, ai, a
possibilidade de realocacdo de servidores para setores que sejam mais compativeis com seu
perfil. Acreditam também que incentivar capacidade organizacional de revisao e melhoria dos
fluxos de trabalho, através um alinhamento muito claro e concertado com o planejamento do

setor e com a equipe realizadora com o fim de atender as necessidades do publico atendido.

Para um dos respondentes do questionario, entre as mudancas essenciais na Avaliacao
de Desempenho deve consistir em uma maior integracdo da universidade com as politicas de
desempenho, ou seja, procurar meios de efetivar as praticas gerencialistas, conforme a fala de
uma chefia:

Servidor 8 [...] por que deve ser competéncia sé da chefia motivar, tentar fazer com
que o servidor subordinado trabalhe melhor? Esse dever precisa ser da instituicdo
como formadora também, pois antes do servidor pertencer a um setor/divisdo, ele

pertence a instituicdo. Dessa forma, onde ficam as politicas de motivagdo que sejam

capazes de melhorar a qualidade do trabalho dela?

Analisando as respostas das questdes, percebe-se uma insatifacao frente ao que deveria
realmente representar a Avaliagdo de Desempenho na UFRGS. Dos 18 servidores que o
departamento estudado possui, 0s 12 que responderam ao questionario, acreditam que €
importante sim ter uma Avaliacdo de Desempenho, porém mais eficiente. Eficiente no sentido
de detectar falhas dentro da equipe, em que alguns colegas estdo sobrecarregados devido a falta
de colaboracdo de outros e mesmo assim a nota final da avaliacdo ser a mesma. Falha em
identificar eventuais servidores com mais habilidades de planejamento e organizagdo e/ou
servidores com habilidades em éareas especificas que ficam subutilizadas, pois a avaliacéo ¢
bastante superficial, os critérios utilizados sdo para um uso comum e geral de cunho de

“avaliacdo-padrao”.
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5. Avaliacdo de Desempenho na UFRGS: Panorama Geral

Apresentam-se neste capitulo primeiramente o ciclo da Avaliacdo de Desempenho na
UFRGS, logos ap6s um panorama geral da analise qualitativa das avaliacGes realizadas pela
PROGESP dos servidores da UFRGS e por Gltimo uma comparacdo desse panorama geral com

0 questionario qualitativos realizado com os servidores da DPGRAD.

5.1 O Sistema de Avaliacdo de Desempenho da UFRGS

O Sistema de Avaliacdo de Desempenho da UFRGS possui vinculo com o Sistema de
Planejamento da Universidade, administrado pela Pré-Reitoria de Planejamento e
Administragdo (PROPLAN). Visto que, 40% da nota do servidor na Avaliagdo de Desempenho
refere-se ao “Grau de Cumprimento de Metas”, formulario que demonstra o executado das
metas de planejamento do ano anterior. Diante disso, em 1° de janeiro de cada ano, o sistema
de avaliacdo encontra-se disponivel, mas a abertura do sistema para preenchimento dos
formularios s6 ocorre assim que as metas executadas do ano avaliado forem certificadas pelo
dirigente maximo no Sistema de Planejamento. Ap6s completada esta fase, os formularios
ficam disponiveis para visualizar e preencher. Durante o ciclo avaliativo, que ocorre de janeiro
a marco, orienta-se que chefias e equipes realizem reunifes de feedback e preencham os
formularios no sistema. A conclusdo da Avaliagdo de Desempenho na Unidade se d& quando
todas as avaliacdes forem certificadas pelo dirigente maximo no Sistema de Avaliacdo. O ciclo

avaliativo s6 encerra na UFRGS quando todas as Unidades finalizam suas avaliacoes.

Fluxo avaliativo da UFRGS

S
& No primeiro trimestre, ap6s 3 centificac3oda
execucdo dasmetas no Sistema de Planejamento

A 4

- Reunides Preenchimento
' dos formuldrios

A 4

CERTIFICACAO DA AVALIACAO

\ J‘i / Flnallza;'a? certiﬂcjagao
dosformularios ' pelodirigente

com a equipe
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5.2 Andlise dos Resultados da Avaliacdo de Desempenho dos Servidores Técnico-
Administrativos de 2020

A Superintendéncia de Gestao de Pessoas (SUGESP) disponibilizou, no dia 14/10/2021,
os resultados da Avaliacdo de Desempenho dos Servidores Técnico-administrativos de 2020,

que ocorreu de janeiro a abril de 2021.

Quem participa dessa Avaliacdo de Desempenho

TECNICOS-
ADMINISTRATIVOS

USUARIOS DOS
SERVICOS

(Comunidade UFRGS)

DOCENTES
(em Func¢do de Chefia)

Fonte: SUGESP UFRGS

Quantidade de Respondentes - 2020

" ¢

TAEs 2.259 74%
m Usuarios 608 20%
Docentes 187 6%

Total: 3.054 respondentes

Fonte: SUGESP UFRGS

A analise dos dados qualitativos do questionario “Avaliacdo da Equipe de Trabalho”,
respondido pelos servidores técnico-administrativos e docentes em funcdo de chefia na
Avaliacdo de Desempenho de 2020, teve 575 questionarios com algum tipo de comentario no
campo aberto. Apo6s a eliminacdo de resposta ndo vélidas e a permanéncia de alguns

comentarios negativos com sugestdes, foram classificados 562 comentarios.

Dos 562 comentarios, 455 demonstra que a maioria dos comentarios € positivo, ou seja,
81% do total. O que podemos inferir que de forma geral a avaliacdo das equipes € um ponto

forte no trabalho na Universidade. Exemplos de comentério positivo:
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o “A nossa equipe é muito boa de trabalhar, com pessoas capacitadas e

integradas. E um prazer fazer parte dessa equipe.”

’

o  “Equipe muito responsavel, dindmica e comprometida com tudo o que faz.’

Quanto aos comentarios negativos, ha um quantitativo significativo (66), representando
12% do total. A maior quantidade dos comentarios negativos versa sobre: comprometimento e

cooperacdo, comunicacéo, relacdes interpessoais, distribuicao de tarefas e integracgéo.

Em relacdo a avaliacdo das chefias o objetivo foi verificar aspectos relevantes que
oportunizam melhorias na gestdo e, considerando que se obteve um nimero grande de
comentarios, foi analisado apenas os comentarios dos questionarios com nota media igual ou
menor a 4,73. Essa nota de corte foi devido a maioria dos questionarios avaliativos possuirem
nota maxima (média 5). O quantitativo de comentarios analisados na avaliacdo da chefia
realizada pelas equipes e pela chefia ascendente, por tipo e categoria (Capacitagéo,
Comunicacdo, Integragdo, Lideranca, Diversos, etc) totalizando 110 sugestdes, 52 comentérios
positivos, 30 negativos e 2 neutros. A maioria dos comentarios versam sobre comunicacéo,
capacitacdo, condi¢des de trabalho e integragcdo. Na categoria ‘diversos’ sdo mencionados
aspectos sobre flexibilidade, cumprimento de prazos, necessidade de pessoal, elogios ou

dificuldade de avaliar a chefia.

Entre os comentarios negativos citados que precisam ser aprimorados na gestdo da
chefia foram: dificuldade de trabalhar em equipe, de manter uma boa comunicacdo e integracéo,
distribuicdo inadequada das atividades, falta de planejamento, ndo realizacdo de reunides e

dificuldade na gestéo de conflitos.

As sugestdes registradas pelas proprias chefias vao ao encontro das dificuldades e
sugestdes citadas pelas equipes e chefias ascendentes para melhorar seu desempenho: realizar
capacitacOes sobre lideranca, comunicagdo, motivagdo, gestdo de conflitos, do tempo e de
projetos, buscar conhecer ferramentas que facilitem o trabalho técnico e a comunicacdo; realizar
mais reunibes com a equipe visando maior organizacdo das atividades, comunicacdo e
integracdo da equipe; aprimorar o relacionamento interpessoal e o planejamento, ser mais
flexivel perante criticas, saber ouvir mais, atuar menos no operacional e mais na coordenac&o,

dedicar mais tempo para a comunicacdo com a equipe e a funcao de chefia, entre outros.

No que diz respeito ao relatorio final sobre os critérios da Avaliacdo “Condi¢oes de
Trabalho” como: Disponibilidade e Adequagdo de Materiais de Consumo; Disponibilidade e
Adequacdo de Materiais Permanentes; Ambiente Fisico; Local de Trabalho; Plano de A¢édo da
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Unidade, Equipe de trabalho, as respostas tabuladas e o método utilizado para analisa-las é

Ranking de médias das Unidades, conforme mostram os graficos a seguir:

a) Disponibilidade e Adequacéao de Materiais de Consumo

Os materiais de Consumo sdo adequados para a realizacdo das atividades relacionadas

ao trabalho em equipe?

Sempre

Nunca

50

10
Nota min: 2,8

36 unidades

Média UFRGS : 4,2

90 unidades

54 unidades

Nota max: 5,0

Fonte: SUGESP UFRGS

b) Disponibilidade e Adequacédo de Materiais Permanentes

Os materiais permanentes sdo adequados para a realizagdo das atividades

relacionadas ao trabalho em equipe?

Sempre

Nunca

50

4,5

4,0

35

30

25

20

Nota min: 2,5

51 unidades

Média UFRGS : 4,1

90 unidades

39 unidades

Nota max: 5,0

Fonte: SUGESP UFRGS

c) Ambiente Fisico

O espaco fisico é adequado para a realizacdo das atividades ao trabalho da equipe?
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Sempre

Média UFRGS : 4,1

32 unidades 58 unidades

Nunca

1.0
Nota min: 2,5 90 unidades Nota max: 5,0

Fonte: SUGESP UFRGS

d) Local de Trabalho

As condi¢es de iluminacéo, ventilacdo, temperatura, ruido, higiene, seguranca e
dos equipamento de seguranca sdo adequados?

Sempre 5.0
4,5

Média UFRGS : 4,0
4,0
35
30

25

=0 36 unidades 54 unidades

10
Nunca Notamin.: 2,4 90 unidades Nota max.: 5,0

Fonte: SUGESP/UFRGS

e) Plano de Ac¢do da Unidade

O planejamento das ac¢des da unidade orienta os membros da equipe para o

atingimento dos resultados?

Sempre
Média UFRGS : 4,5

45

40

35

3,0

2,5

26 unidades 64 unidades

20

10
Nota min.: 3,0 90 unidades Nota max.: 5,0

Fonte: SUGESP UFRGS

Nunca
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f) Equipes de Trabalho

As atividades sdo adequadamente distribuidas entre os membros da equipe de

trabalho?

Sempre 50

Média UFRGS : 4,5

45
4,0
35
30
25

23 unidades 67 unidades
20

10 : |
Nunca Nota min.: 2,5 90 unidades Nota méx.: 5,0

Fonte: SUGESP UFRGS

Analisando os gréficos referente aos critérios da Avaliagdo das “Condi¢des de
Trabalho”, podemos concluir que a avaliagdo foi positiva, pois a média geral em ambos os
critério foi a partir de 4, visto que a pontuacao dos formularios vai de 1 (nota minima) a 5 (hota

maxima).

De acordo com o contetdo dos comentarios referentes a Disponibilidade e Adequacao
dos Materiais de Consumo no trabalho, contabilizou-se um total de 25 comentéarios positivos,

90 comentarios negativos e 32 comentarios neutros.

Em relacdo ao contetdo dos comentarios referentes a Disponibilidade e Adequagdo dos
Materiais Permanentes, contabilizou-se um total de 57 comentarios positivos, 216 comentarios

negativos e 15 comentarios neutros.

Na categoria das condigdes do Espaco Fisico no Trabalho, contabilizou-se um total de
88 comentarios positivos, 162 comentarios negativos e 15 comentérios neutros.

Ja em relacdo ao Plano de Acdo da Unidade no Trabalho contabilizou-se um total de 55

comentarios positivos, 46 comentarios negativos.

E por fim, na categoria Trabalho em Equipe e Distribuicdo de Tarefas, contabilizou 68

comentarios positivos e 66 comentarios negativos.

Observa-se que ha mais comentarios negativos do que positivo e explorando os graficos
é possivel visualizar que ha um expressivo nimero de unidade que ficaram abaixo da média,
entretanto como a avaliagdo mais baixa dada pelas unidades nos critérios da “Condi¢des de

Trabalho” foi 2,4 e a mais alta 5, gerou uma avaliagdo positiva para as condi¢des de trabalho.
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5.3 A Discrepancia entre o Resultado Geral da Avaliagdo com o Questionario
Qualitativos Realizado com os Servidores da DCPGRAD

A primeira contradi¢do entre o questionario e a Avaliacdo Geral da UFRGS é em relacao
a equipe de trabalho, visto que no panorama geral na UFRGS, mesmo tendo um numero grande
de comentarios negativos (66) o que predomina sdao 0s comentarios positivos (455). Para a
Divisdo de Cursos e Politicas de Graduacdo ndo ha cooperacéo por parte de alguns colegas,
resultando em sobrecarga de trabalho para outros colaboradores, gerando certos conflitos e até

problemas de saude.

Na avaliacdo das chefias o objetivo foi verificar aspectos relevantes que oportunizam
melhorias na gestdo e, considerando que se obteve um nimero grande de comentarios, foi
analisado apenas 0s comentérios dos questionarios com nota média igual ou menor a 4,73. Essa
nota de corte foi devido @ maioria dos questionarios avaliativos possuirem nota méaxima (média
5). Um dos pontos negativos destacados no panorama geral em relacdo as chefias foi a
distribuicdo inadequada das atividades, falta de planejamento, ndo realizacdo de reunides e
dificuldade na gestdo de conflitos, esses item se bem trabalhados na chefia atraves de
capacitacdes poderiam resolver os problemas em relagdo a equipe de trabalho.

Embora haja uma aprovacdo da utilizacdo da Avaliacdo de Desempenho por parte dos
técnicos administrativos, durante a analise das respostas dos questionarios, foi possivel perceber
que existe um receio de ser penalizado ao fazer a avaliagdo da chefia imediata. 1sso nos ajuda a
inferir que o medo de ser mal interpretado ao fazer uma critica a chefia imediata acaba sendo
um sentimento comum aos servidores. Ao mesmo tempo que ha um receio de se avaliar a chefia
imediata, também existe um receio das chefias imediatas em avaliar seus subordinados. N&o é
facil realizar a Avaliacéo de Desempenho, mesmo acreditando que ela seja fundamental para
0 desenvolvimento do servidor como relatado por um dos servidor que possui um cargo de
chefia, visto que uma nota que nédo seja favoravel ao servidor pode gerar um desconforto no
local de trabalho, j& que muitos ndo aceitam a avaliacdo que recebem. E existindo estes receios,
a Avaliacdo de Desempenho pode acabar por ter problemas de julgamento como o Efeito
Complacéncia ou Rigor em que o avaliador avalia todos positivamente ou todos negativamente
ou ainda o Efeito Tendéncia Central em que o avaliador se esforga para deixar suas avaliagoes

num ponto central, ndo avaliando nem tdo positivo, nem tdo negativo a equipe.

Outro contraste que se analisou entre o questionario e o resultado geral da Avaliacdo de

Desempenho UFRGS foi em relacéo a Avaliacdo das condicdes de trabalho. Para os servidores
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da DCPGRAD, o setor precisa de melhorias, pois devido a equipamentos precérios, falta de
materias de consumo, espaco fisico inadequado, o trabalho da equipe acaba por ficar
prejudicado. Essa avaliacdo negativa que o setor tem, vem ao encontro do grande volume de
comentarios negativos na avaliagdo das condi¢cdes de trabalho, porém como ja citado
anteriormente, nenhuma unidade avaliou as condigdes de trabalho abaixo de 2,4 que é
praticamente metade da nota maxima. Assim, mesmo tendo um nUmero expressivo de
comentarios negativos, também ha bastante comentarios positivos e neutros e como a média
geral ficou a partir de 4 em todos os critérios, infere-se que em geral as condicdes de trabalho

sdo boas.
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6. Conclusao

A Avaliagdo de Desempenho é um instrumento gerencial que possibilita medir o
desempenho do individuo dentro de uma organizacdo, por meio de critérios objetivos, com o
intuito de verificar se a execucdo do trabalho estd de acordo com o esperado, planejado e
proposto pelo cargo. Como também, analisar os conhecimentos, habilidades e atitudes de um
determinado individuo, observando quais sdo competéncias existentes e quais devem ser

adquiridas para o seu desenvolvimento.

O estudo procurou demonstrar como a visdo dos servidores da Divisdo de Cursos e
Politicas de Graduacdo da UFRGS se contrapde ao resultado final da Avaliacdo de Desempenho
da UFRGS.

Pela andlise do trabalho, podemos inferir que o procedimento de Avaliagdo de
Desempenho dos servidores da UFRGS nao tem por objetivo premiar os servidores com melhor
desempenho e, sim, premiar todos os servidores, tendo em vista que, ao final de trés ou quatro
anos, praticamente todo o quadro tera sido contemplado, ainda que ndo apresente nenhum
quesito de desempenho.

Uma das divergéncias observadas entre o questionario e o relatério geral € em relacédo
a avaliacdo das chefias, visto que foi preciso realizar um corte nas notas da avaliacdo das
chefias, devido a maioria dos questionarios avaliativos possuirem nota maxima (média 5). Aqui
gera uma duvida em relacdo as notas das avaliacfes, ja que tanto a chefia imediata quanto os

técnicos administrativos que participaram da pesquisa se sentem constrangidos em avaliar.

O medo de que a avaliacdo resulte em represalias e penalizagdes faz com que os técnicos
administrativos tenham receio na hora de fazer avaliagcdo da chefia imediata, assim como para
as chefias imediatas existe um receio de que a avaliagdo possa criar um conflito com o avaliado.
Ainda, nota-se que a chefia imediata busca na Avaliacdo de Desempenho um instrumento que
possa trazer melhores resultados, enquanto que os colaboradores tém a esperanga que esta

promova melhores condicdes de trabalho.

Apesar de todos os problemas apresentados e das reclamac6es expostas nas questdes
dissertativas e da discrepancia entre o questionario e o resultado geral da avaliacdo da UFRGS,
os servidores que responderam a pesquisa consideram que a Avaliacdo de Desempenho é
importante. Que quando bem aplicada, pode ocorrer melhora na comunicacdo, pode ajudar a
esclarecer duvidas ao colaborador tanto nas atividades a serem executadas quanto nas

expectativas em relacdo aos resultados, oportuniza ao servidor a reflexdo sobre o seu proprio
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desempenho.

Diante do exposto, é preciso considerar que apesar da Avaliacdo de Desempenho estar
sendo utilizada na UFRGS ha algum tempo, trata-se de um processo que pode ser ainda
melhorado, inclusive nas questfes que dizem respeito ao processo de comunicacéo entre chefia
e subordinados, o que serviria para esclarecer melhor os objetivos, as caracteristicas, as duvidas
dos participantes como também, poderia servir para alinhar expectativas e resultados
apresentados. Criar politicas de motivacao, politicas gerenciais que trabalhem a importancia de
se ter uma Avaliacdo de Desempenho na Instituicdo, mas que ao final dessa avaliacdo a

Universidade dé um retorno as unidades.

Assim pode-se concluir que os resultados apresentados neste trabalho, apresentam
percepcOes importantes de servidores de uma determinada Divisao, indicando pontos criticos
ou oportunidades de melhoria para 0 ambiente de trabalho. E através desses resultados,
aumenta-se o conjunto de pesquisas empirica que contribuem para o fortalecimento desse
assunto, e abre-se espaco para novos estudos sobre Avaliacdo de Desempenho na UFRGS, que

envolvam outros departamentos, ndo se esgotando este debate por aqui.
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8. Apéndice — Roteiro do Questionario

Dados pessoais

1) Ha quanto tempo vocé é servidor na UFRGS?

2) Vocé é do sexo () masculino ou () Feminino

Questionario referente a Avaliacdo de Desempenho da UFRGS

Questdo 1) Vocé acha importante ter uma Avaliacdo de Desempenho na UFRGS?

Questdo 2) Como vocé avalia a Avaliacédo de Desempenho da UFRGS?

Questao 3) VVocé considera os critérios de avaliacdo adequados?

Questdo 4) Vocé considera os critérios de avaliacdo justos?

Questdo 5) Vocé considera a Avaliacdo de Desempenho um fator de motivagdo?

Questao 6) Na sua percepg¢édo ocorre alguma mudanga nas atividades e no seu ambiente de
trabalho ap6s a Avaliacdo de Desempenho?

Questdo 7) Como melhorar a Avaliacdo de Desempenho?
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