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RESUMO

O presente artigo buscou compreender a concepcdo de Avaliacdo de Desempenho dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo de uma Universidade Pdblica ao sul do Pais, a partir da visdo do gestor. A pesquisa
realizada, foi um estudo de caso, de natureza qualitativa com entrevistas realizadas com gestores universitarios.
Mesmo considerada uma ferramenta essencial de gestdo, o estudo aponta que os gestores desconhecem a
concepcdo, finalidade e processo histdrico da Avaliacdo de Desempenho dos Servidores da Universidade, bem
como sua relagdo com a Politica Institucional e a Politica Pablica de Gestdo de Pessoas. Uma contradigdo se
evidenciou no desenvolvimento do presente estudo: ao mesmo tempo em que a Avaliacdo é potencializada como
um processo formativo constitutivo da gestdo, esta é fragilizada pela auséncia de um processo formativo da gestao.

PALAVRAS-CHAVE: Avaliacdo de Desempenho; Politica Institucional de Gestdo de Pessoas; Gestdo
Universitéria.

ABSTRACT

This article sought to understand the conception of Performance Evaluation of the Servants Technical-
Administrative in Education of a Public University in the south of the country, from the manager's point of view.
The research done, it was a case study, of a qualitative nature, with interviews conducted with university managers.
Even considered an essential management tool, the study points that the managers are unaware of the conception,
purpose and historical process of Performance Evaluation of the University Servants, as well as its relationship
with the Institutional Policy and the Public Policy of People Management. A contradiction was evidenced in the
development of the present study: at the same time as the Performance Evaluation is potentiated as a process
formative constitutive of management, it is weakened by the lack of a formative process of management.

KEYWORDS: Performance Evaluation; Institutional Policy of People Management; University Management.
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INTRODUCAO

A Avalicdo de Desempenho, é um instrumento constitutivo da gestdo, e potencialmente
foi inserida na cultura institucional das universidades pablicas federais, com o advento do Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE) (BRASIL, 2005).
De acordo com Bergue (2011), o carater publico do processo de gestdo é o resultado da acdo
governamental informado e orientado pelo interesse pablico. Neste contexto, a Avaliacdo de
Desempenho, transcende além do instrumento gerencial, é permeada pela potencialidade do
desenvolvimento publico, da coisa publica a partir do desempenho de seus trabalhadores.

A Lei n° 11.091/2005 (BRASIL, 2005, Art. 3°) consolida as diretrizes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, no ambito das Instituicbes
Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo. Dentre os principios e diretrizes da
gestdo dos cargos do Plano de Carreira, a Avaliacdo de Desempenho € concebida: “(...) como
processo pedagdgico, realizada mediante critérios objetivos decorrentes das metas
institucionais, referenciada no carater coletivo do trabalho e nas expectativas dos usuarios”.

A Avaliacdo de Desempenho dos Servidores Técnico-Administrativos em Educacgédo
historicamente vem se constituindo como diretriz da Politica Publica, como uma ferramenta de
gestdo no ambito das universidades publicas federais (BRASIL, 2005). Desta forma, este artigo
busca compreender qual a concepgéo de Avaliagdo de Desempenho, na visdo do gestor. Para
tanto, questionamos qual a concepcdo dos gestores quanto: Avaliacdo de Desempenho; Politica
Institucional e de Politica Publica. Compreendendo ser esta a triade para o fortalecimento das
acOes do processo da gestdo, tendo como um dos instrumentos para a tomada de decisdo, o
processo da Avaliacdo de Desempenho.

Este estudo foi realizado com gestores da Universidade Federal de Santa Catarina
(UFSC). Os gestores, sujeitos da pesquisa, foram ocupantes de Cargos de Diregéo e Funcéo
Gratificada da UFSC. A pesquisa realizada, caracteriza-se como um estudo de caso, de natureza
qualitativa e teve como fonte de informacOes entrevistas semiestruturadas, realizadas no
primeiro trimestre de 2016. Os resultados apresentados, neste artigo, fazem parte de uma
pesquisa maior, realizada por Souza (2016).

Para a contextualizacdo do fendmeno de investigacdo, ou seja, a concepcdo de
Avaliacdo de Desempenho, na visdo do gestor, partimos do pressuposto que o PCCTAE
(BRASIL, 2005), alem de normatizar as diretrizes da Avaliacdo de Desempenho, delineou que
0 Plano de Desenvolvimento Institucional de cada Instituicdo Federal de Ensino (IFE) deveria
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incluir concepcbes e orientacbes legais referentes ao Programa de Capacitacdo e
Dimensionamento dos Servidores.

Capacitar, Avaliar e Dimensionar, sdo fundamentos para a area de Gestdo de Pessoas,
como acgdes para o desenvolvimento individual e institucional. Neste sentido, como diretrizes
da Politica Institucional, uma das metas é a “implementacdo de agdes inovadoras para o
aprimoramento individual dos seus servidores visando a melhoria do desempenho institucional”
(UFSC, 20154, p. 43). O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) (UFSC, 2015a) se
fundamenta em aprimorar e internalizar a cultura da avaliacdo e responsabilizacdo da gestdo
pela coisa publica, com vistas ao melhor desempenho, potencializando o trabalhador também,
como sujeito desta construcdo do desenvolvimento institucional.

Avaliacdo e Gestdo, é uma relacdo mediada por inumeros fatores. Mas acreditamos que
como o gestor concebe, materializa e contextualiza o processo avaliativo, quica possa tracar
diretrizes para o fortalecimento da gestdo, com vistas ao desenvolvimento institucional.

Neste contexto, o0 presente artigo tem por objetivo compreender a concepgdo de
Avaliacdo de Desempenho dos Servidores Técnico-Administrativos em Educacéo, sob o olhar
do gestor.

Para a organizacdo do presente artigo, trabalhamos a triade que sustenta, na nossa
concepcdo: Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE; Politica de Gestdo de Pessoas na
Instituicdo; e, Politica Publica de Gestéo de Pessoas.

Apresentamos a visdo dos gestores a partir das categorias analisadas (Avaliacdo de
Desempenho/ Politica Institucional/ Politica de Pablica de Gestdo de Pessoas), com base nos
estudos de Souza (2016). E, por fim, a partir do objetivo proposto, voltamos ao ponto de partida,
desvelando alguns olhares e destacando algumas a¢des implementadas na Instituicdo, para o

fortalecimento da Avaliacdo de Desempenho, como instrumento de gestéo.

AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO

A década de 90, foi marcada pelo processo de instrumentalidade das universidades
publicas federais, mediante as diretrizes da Politica Publica, com a racionalidade financeira e
comportamentos adaptativos aos ditames do mercado (BURIGO, 2003).

Sob os efeitos da nova forma do capital, o neoliberalismo, ocorreram significativas
mudangas na concepgdo de sociedade, passando de uma economia de mercado para uma
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sociedade de mercado. Como determinante no modo de vida das pessoas, essa nova forma do
capital exigiu da universidade publica comportamentos distintos. Diante da racionalidade
financeira que consubstancia a sociedade de mercado, comecam a ser exigidos da universidade
comportamentos adaptativos mercadoldgicos como uma organizacdo social qualquer,
consequentemente, € exigido que ela seja competitiva e produtiva. E este contexto, permeou a
concepcdo de Avaliacéo.

De acordo com Dias Sobrinho (2000), as palavras de ordem passam a ser eficiéncia,
produtividade, rentabilidade e competitividade, que constituem o contetdo da racionalidade
funcionalista do neoliberalismo, que é o mercado. Noc¢des ético-filosoficas, politicas e
educacionais, aliadas a uma participacdo critica e democratica, a formacdo como valor publico
e de cidadania sdo democraticamente excluidas da concepcao do processo avaliativo.

Em um cenario desafiante de racionalidade financeira e instrumental, vivenciada pelas
universidades publicas federais, a Universidade por meio das Resolu¢Bes n°® 121/CUn/90
(UFSC, 1990) e 136/CUn/91 (UFSC, 1991b), regulamenta as diretrizes referentes a Avaliacdo
de Desempenho dos Servidores TAE, como um marco histdrico institucional, no processo de
desenvolvimento da Politica de Gestdo Pessoas.

Com o proposito de transcender a visdo instrumental do processo avaliativo que se
preconizava a época, apenas para uma condi¢cdo para progressdo na carreira, a Avaliacdo de
Desempenho se posiciona como integrante da gestdo, de planejamento e desenvolvimento dos
seus Servidores (UFSC, 1991a).

A época, foi constituido um Manual da Avaliacdo de Desempenho (UFSC, 1991a) que
orientava sobre as normatiza¢es trazidas na Resolucdo (UFSC, 1990), expressando a pratica
da Avaliacdo de Desempenho dos Servidores TAE e colocando-a como um processo continuo
e permanente, na busca do desenvolvimento do Servidor e da Instituicao.

De acordo com a Resolugéo n° 121/CUn/90, séo objetivos da avaliacdo de desempenho:

| - Avaliar o desempenho dos Servidores Técnico-Administrativos, obtendo
dados para a efetivacdo da progressao funcional por mérito, considerando-se
as condicGes de trabalho oferecidas pela instituicdo;

Il - Identificar fatores de ordem pessoal, setorial ou organizacional que
influem no desempenho funcional dos Servidores;

Il - Realimentar tanto a chefia quanto o subordinado sobre o desempenho
funcional;

IV - Diagnosticar situaces-problema;

V - Ampliar os canais de comunicacdo entre chefia e subordinado, atraves da
avaliacéo e da autoavaliacéo;
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VI - Levantar e divulgar dados que possam subsidiar as acfes de
desenvolvimento de Recursos Humanos; e,

VIl - Subsidiar, através da manutencdo de um sistema de informacdes
integrado, a defini¢do de novas politicas de recursos humanos. (UFSC, 1990,
Art. 39

Como quebra do paradigma instrumental do arcabouco da avaliacao de forma unilateral,
feita apenas pela Chefia, a Instituicdo preconizou também autoavaliacdo (UFSC, 1991a).
Participam do processo de Avaliagdo de Desempenho como avaliados, todos os Servidores TAE
da Instituicdo. E como avaliadores, os servidores da carreira técnico-administrativa em
educacdo ou da carreira do magistério federal, desde que tenham Servidores TAE sob sua
gestdo, caracterizando-os como chefias imediatas.

Com o advento da Lei n° 11.091/2005 (BRASIL, 2005) ha uma nova reestruturacao da
carreira técnico-administrativa com o PCCTAE, trazendo novas concepcles referentes a
Avaliacdo de Desempenho dos Servidores TAE. Estas concepcdes foram reforcadas e
complementadas por meio do Decreto n° 5.825/2006 (BRASIL, 2006b), publicado em junho de
2006, depois de 1 (um) ano do PCCTAE (BRASIL, 2005).

Neste contexto, a Universidade necessitou adequar seus regulamentos a nova estrutura
proposta pela Lei n° 11.091/2005 (BRASIL, 2005), em etapas, realizando todas as adequa¢des
para a nova carreira por tempo de servico, por nivel de capacitacdo, inserindo o incentivo a
qualificacdo profissional, enfim, implementando uma série de altera¢cdes que necessitaram de
tempo para planejamento, organizacdo e analise por parte da area de Gestdo de Pessoas da
Instituicao.

Findado este periodo de adequacdo ao PCCTAE (BRASIL, 2005), que durou em média
trés anos, a UFSC precisou entéo refletir sobre o processo avaliativo praticado com 0s seus
Servidores Técnico-Administrativos em Educacdo considerando as concepgdes trazidas com o
PCCTAE (BRASIL, 2005), resultando na Resolugédo n°® 82/2016/CUn (UFSC, 2016a).

Este tempo, transcorrido, se da pelo desenvolvimento dos espacos democraticos e de
gestdo, que compbe o tbnus de uma instituicdo como a universidade. Quando se fala de
avaliacdo, se traduz uma diretriz de desempenho, de expectativa profissional deste trabalhador.
Neste contexto, tempo e dialogo, sdo fundamentais com a comunidade universitaria, de modo
que a Avaliagdo possa se constituir em uma ferramenta de gestdo, positivamente materializada
no interior da gestdo, com a comunidade universitaria.

Esta Resolucdo (UFSC, 2016a) entdo passou a regulamentar o processo avaliativo na

Instituicdo, normatizando seus objetivos, suas competéncias, seus procedimentos, a
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periodicidade, a metodologia a ser aplicada e seus resultados, assim como outras diretrizes
legais no que tange a Avaliacdo de Desempenho dos Servidores TAE.

Além da necessidade de um instrumento normativo que atendesse a novos principios
acerca da Avaliacdo de Desempenho, também foi identificada na Universidade a
primordialidade de se desenvolver um sistema informatizado que possibilitasse a aplicacdo e a
gestdo da nova avaliagdo de desempenho proposta na Resolugdo n° 82/2016/CUn (UFSC,
2016a).

Desta forma, a partir de 2017 a Avaliacdo de Desempenho dos Servidores TAE na UFSC
passou a ser realizada por meio do Sistema Gestor de Avaliagdo de Desempenho (SIGAD)
(UFSC, 2016a). Este sistema tem por propdsito o aprimoramento do processo de avalia¢do de
desempenho com vistas a potencializar as acGes de desenvolvimento da area de gestdo de
pessoas.

Com base no arcabouco da Politica Institucional, o resultado da Avaliacdo de
Desempenho do servidor na Universidade pode variar entre a pontuacdo de um e a cinco, em
que de 1,00 a 1,99 pontos o desempenho € considerado ndo satisfatério; de 2,00 a 2,99 o
desempenho é considerado pouco satisfatério; de 3,00 a 3,99 pontos, o desempenho é
considerado satisfatorio; de 4,00 a 4,99 pontos, o desempenho é considerado muito satisfatorio;
e, por fim, 5,00 pontos, o desempenho é considerado plenamente satisfatorio. (UFSC, 2016a)

Na avaliacdo de desempenho realizada com os servidores TAE em 2019, a média geral
foi a pontuacdo de 4,80 e em 2020, a média geral foi de 4,81. Mais de 95% dos Servidores
TAE obtiveram pontuacéo entre 4,00 e 5,00. (UFSC, 2020b)

O desenvolvimento da concepc¢do de avaliacdo, em seu processo histérico, em nivel
institucional, foi essencial para a potencialidade da avaliagdo como ferramenta de gestéo.
Consideramos de fundamental importancia, que o gestor compreenda a concep¢édo da avaliacao
de desempenho e seus reflexos na gestdo, para que os resultados da avaliagdo reflitam no
desenvolvimento do servidor e da propria Instituigdo.

De acordo com Lucena (1992), a préatica da avaliacdo é tdo antiga quanto o ser humano
e tem desempenhado seu papel na analise e julgamento a respeito da natureza, do mundo e das
acbes humanas, em que estas agdes sdo consequéncias do resultado de um processo de
avaliacdo. A autora ainda complementa que a avaliagdo “é a base para apreciagdo de um fato,
de uma ideia, de um objetivo ou de um resultado e, também, a base para a tomada de decisdo

sobre qualquer situag¢ao que envolve uma escolha” (LUCENA, 1992, p. 35).
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Autores como Snell e Bohlander (2009) e Fernandes (2013), situam a avaliagdo como
um processo, no sentido de olhar o desempenho como um viés de aprimoramento, de
aperfeicoamento que se contextualiza em um dado momento histérico, com base em parametros
claros e divulgados, visando a adequacao do desenvolvimento profissional e institucional.

A materialidade desta avaliacdo, no contexto da sua prética a caracterizamos como
dialdgica, potencializando em sua esséncia, a comunicacdo entre avaliadores/gestores e
avaliados a respeito do desempenho em si, mas também sobre o desenvolvimento deste servidor
e as diretrizes institucionais.

Pontes (2002) também enfatiza a relevancia da comunicacdo, do didlogo entre os
servidores avaliados e seus gestores, afirmando que a comunicacéo é a base do processo de
avaliacdo de desempenho, quando esta é materializada de forma sincera e orientadora, no
sentido de uma andlise construtiva do desempenho e das potencialidades do servidor,
conjuntamente com os propdsitos institucionais.

Neste sentido, é de responsabilidade do avaliador/ gestor estabelecer um canal de
comunicacdo com o servidor de modo a transmitir uma devolutiva da avaliacdo realizada,
construindo um dialogo com vistas a potencializar um processo de desenvolvimento.

De acordo com Bergue (2011), os modelos padronizados de avaliacdo de desempenho
estdo preocupados principalmente com procedimentos para diminuir uma possivel resisténcia
da pessoa avaliada a este processo, e que pouca ou nenhuma atencdo € atribuida ao gestor - 0
agente que promove o desempenho. Por outro lado, adverte o autor, que muito pouco é investido
na formacéo dos gestores para administrar este processo e as relacdes que dele decorrem.

A avaliacdo de desempenho é um processo complexo, que envolve inimeros fatores,
como: a formacdo do gestor, a cultura institucional, o ambiente de trabalho e as metas
institucionais, nas quais as pessoas precisam conhecer e reconhecer seus objetivos e suas
consequéncias. Caso contrario, se persiste na visdo instrumental, unicamente como condi¢éo de
remuneracdo (BERGUE, 2011).

Neste contexto, além do gestor necessitar ter conhecimento da esséncia da concepgéo
da avaliagdo de desempenho, se faz pertinente, ser conhecedor dos ditames constitucionais e
legais, que permeiam o ambiente publico. Nesta perspectiva, como categoria de analise, é
relevante contextualizar um olhar sobre as diretrizes da Politica Institucional, que pontua como
se consolida o processo da avaliacdo de desempenho.

POLITICA INSTITUCIONAL DE GESTAO DE PESSOAS
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A Politica de Desenvolvimento de Gestdo de Pessoas é planejada, desenvolvida e
executada pela Pro-Reitoria de Desenvolvimento e Gestdo de Pessoas (UFSC, 2016b). Desde o
seu surgimento, ao longo dos anos esta area passou por diversas mudangas em seu aspecto
estrutural e em sua concepgao.

De acordo com Bahia (2019), a gestéo de pessoas passou por Departamento do Pessoal
(DP) (UFSC, 1970), depois para Departamento de Recursos Humanos (DRH). Nos anos de 90,
passou por uma estrutura inovadora de DRH, por meio da abordagem gestao por processos. Em
2004, esta area é novamente reconfigurada, com a criacdo da Pré-Reitoria de Desenvolvimento
Humano e Social (PRDHS). Em 2012, passa a ser reconfigurada como Secretaria de Gestéo de
Pessoas (SEGEP).

Em meio as mudancas estruturais e conceptuais, a Universidade chega a Pro-Reitoria
de Desenvolvimento e Gestdo de Pessoas (PRODEGESP) pensando o trabalhador/servidor
como um Ser Social que interage com sua realidade e ao mesmo tempo, que colabora com o
desenvolvimento dos objetivos institucionais (UFSC, 2020a). A PRODEGESP constitui-se na
triade Administracdo de Pessoal, Desenvolvimento e Salde do Servidor. Sustenta-se em sua
missao institucional, a qual esta calcada em potencializar o servidor como agentes sociais
institucionais por meio de politicas de desenvolvimento, a partir de uma gestdo colaborativa
(UFSC, 2020a).

A gestdo colaborativa, que impulsiona 0 homem como sujeito e ndo como objeto de suas
acoes, recusa essa perspectiva instrumental ao gerenciar com pessoas e ndo as pessoas. Na
gestdo colaborativa, predomina o coletivo, que é regido pelo compartilhamento de acdes com
as pessoas por meio das quais a historia, a cultura e a formagéo sdo vistas como um processo
que se da na correlagdo com o outro e com a realidade vivida (BURIGO, 2016). Nesta
perspectiva, de acordo com Burigo e Loch (2011), a partir de a¢Bes de desenvolvimento e
abertura de didlogos, onde cada gestor € um gestor da area de Gestdo de Pessoas, ha
possibilidades de se compartilhar e desenvolver uma politica institucional.

Historicamente, a Politica Institucional de Gestdo de Pessoas, no contexto da Avaliacéo
de Desempenho dos Servidores Técnico-Administrativo em Educacdo, teve como base a
Resolugdo n° 121 / CUn / 90 (UFSC, 1990), modificada pela Resolugéo n® 136 / CUn / 91
(UFSC, 1991b). Essas Resolugdes (UFSC, 1990; 1991b) foram construidas considerando o
Plano de Carreira a que os Servidores estavam subordinados a época: o Plano Unico de
Classificagdo e Remuneracdo de Cargos e Empregos (PUCRCE) (BRASIL, 1987a).
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Com a chegada da Lei n°® 11. 091/2005 (BRASIL, 2005), no ambito das instituicbes
federais o Plano de Carreira dos Cargos Tecnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), o
Servidor Técnico-Administrativo em Educacdo comeca a fazer parte de um plano com
orientacdes de desenvolvimento para sua carreira, ndo fazendo mais parte do PUCRCE
(BRASIL, 1987a).

O Decreto n°5.825/2006 (BRASIL, 2006), determina as orientagdes para elaboracéo do
Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo, criado pela Lei n® 11.091/2005, (BRASIL, 2005) e o relaciona
ao Plano de Desenvolvimento Institucional de cada Instituicdo Federal de Ensino.

O citado Decreto (BRASIL, 2006, Art. 4°) coloca a avaliagdo de desempenho como um
processo que “contemple a avaliagdo realizada pela forca de trabalho, pela equipe de trabalho
e pela IFE e que terdo o resultado acompanhado pela comunidade externa”.

Ao considerar a comunidade externa, o Decreto (BRASIL, 2006) pontua a preocupagéo
do didlogo da Universidade com a sociedade. Neste sentido, a Universidade, por meio de seu
PDI (UFSC, 2015a), manifesta sua interacdo no contexto com a sociedade, desvelando e
materializando o seu papel social, nas dimensfes do ensino, da pesquisa, da extensdo, da cultura
e arte e da gestao.

Para Chaui (2003), a Universidade € definida como uma institui¢do social, uma prética
social, originada no reconhecimento publico de sua legitimidade e de suas responsabilidades,
num principio de diferenciacdo, que Ihe confere autonomia perante outras instituicdes sociais e
estruturada por diretrizes, regras, normas e valores de reconhecimento e legitimidade internos
aela.

Como instituicdo social (CHAUI, 2003), a Universidade é produzida pela sociedade e
assim resulta de um conjunto de relaces contraditorias de legitimacdo e de oposi¢do com a
sociedade e que, em constante processo de mudanga constréi sua vida social e histérica (DIAS
SOBRINHO, 2002).

A Universidade ¢ uma instituicdo social complexa, considerando sua diversidade de
formacao técnica e sua conexdo ideoldgica dos agentes, seus diferentes e maltiplos processos,
sua diversidade de valores e interesses em constante interacdo e conflito, sua diversidade de
formagéo técnica e sua conexdo ideoldgica dos agentes, tudo converge para um mesmo
objetivo: a formacdo (DIAS SOBRINHO, 2002).

Devido ao desenvolvimento historico das instituicGes, a avaliacdo se materializa como
um complexo campo de préticas, instrumentos, teorias e especialistas, que cumpre amplas
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fungdes educacionais, mas também sociais e politicas. A avaliacdo, concebida como formacéo,
resulta de uma visdo diferenciada da educacdo e da sociedade, sem se limitar a “verificar se as
metas e exigéncias burocraticas foram cumpridas, embora isso também deva fazer parte do
processo” (DIAS SOBRINHO, 2002, p. 133).

A avaliacdo em um sentido mais abrangente é uma acdo que impulsiona 0 processo
formativo de seus servidores e faz com que a instituicao reflita sobre a importancia do processo
de interacdo com a sociedade. Isso implica refletir sobre que tipo de formacdo a Universidade
busca, levando em consideracdo os valores refletidos em sua visdo e missdo (UFSC, 2015a).

Neste contexto, o desenvolvimento da avaliacdo de desempenho como uma agéo
formativa, impulsiona a Universidade a fortalecer sua Politica Institucional de Gestdo de
Pessoas, que é reflexo de um panorama mais amplo, no que se refere a Politica Publica de

Gestao de Pessoas.

POLITICA PUBLICA DE GESTAO DE PESSOAS

Resgatando os primérdios da Politica Pablica de Gestdo de Pessoas, poderemos nos
reportar ao Departamento de Administracdo do Servico Publico (DASP), criado em 1930,
considerado o simbolo da primeira reforma administrativa e o inicio do processo de
profissionalizacdo dos servidores publicos do Pais. Desde entdo, o desenvolvimento da gestdo
publica no Brasil tem sido acompanhado por mudancas nos modelos de gestdo de pessoas, que
resultaram em iniciativas recentes voltadas para a modificacdo da politica de pessoal, que tém
dado especial énfase ao fortalecimento das capacidades institucionais das instituicGes publicas
por meio do aperfeicoamento do processo de gestido (CAMOES, 2014).

Do ponto de vista da legislagdo vigente (BRASIL, 2009), a politica de gestéo de pessoas
estd pautada na democratizacdo das relag@es de trabalho, rompendo com a tradicional relagdo
unilateral entre a administracao publica e os servidores como vestigio de um estado autoritario.
E uma politica transversal, aplicada como forma de conceber acdes de gestdo de pessoas que
almejam a dignidade do servidor e esse reconhecimento € de suma importancia para que o
servidor seja percebido como detentor de direitos e deveres.

O conjunto de agdes estratégicas para a gestdo de pessoas na Administracdo Publica
Federal foi desenvolvido a luz da politica de democratizacdo das relacdes de trabalho, com
énfase para 0 novo sistema de avaliacdo de desempenho, estruturado por objetivos entre

gestores e servidores (BRASIL, 2009).
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A avaliacdo de desempenho no &mbito da Administracdo Pudblica Brasileira ja era
realizada por meio de promogdes com base em critérios de merecimento, organizadas por uma
Comissdo de Eficiéncia conforme descreve a Lei n° 284/1936 (BRASIL, 1936). A Reforma
Administrativa por meio do Decreto-Lei n® 200/1967 (BRASIL, 1967), estrutura a
Administracdo Federal em Administracdo direta e indireta, sendo esta ultima subdividida em:
fundacgdes publicas, autarquias, sociedades de economia mista e empresas publicas.

Neste contexto, o Decreto-Lei n® 200/1967 (BRASIL, 1967), situa a Universidade como
uma autarquia de regime especial, subordinada ao Ministério da Educacdo, com autonomia
administrativa, financeira, didatico-cientifica e disciplinar (UFSC, 2015b).

O Decreto n® 80.602/1977 (BRASIL, 1977, Art. 5°), normatiza a progressao funcional e
0 aumento por mérito, caracterizando uma referéncia no que se refere a uma legislacédo
especifica que regulamente a Avaliacdo de Desempenho: “O processo seletivo, para efeito da
progressao funcional e do aumento por mérito, far-se-a mediante avaliagdo do desempenho
funcional dos servidores, realizada pela respectiva chefia, com observancia do disposto neste
regulamento”.

Com o advento do Decreto n° 94.664/1987 (BRASIL, 1987a), o PUCRCE (BRASIL,
1987) traz uma legislacdo especifica para as universidades e demais instituicGes federais de
ensino superior, que compreende os servidores docentes e técnico-administrativos. A Portaria
n°475/1987 (BRASIL, 1987b, Art. 24) que publica legislacdo complementar para a efetivacéo
do PUCRCE (BRASIL, 1987a), considera que “A progressdo por mérito tera por base a
avaliacdo de desempenho a ser realizada de acordo com as normas elaboradas pelo 6rgéo de
Recursos Humanos e aprovada pelo Conselho Superior competente da IFE”.

Ja com o PCCTAE (BRASIL, 2005), o servidor técnico-administrativo em educacéao
comeca a fazer parte de um plano com orientacfes especificas para o desenvolvimento de sua
carreira, ndo fazendo mais parte do PUCRCE (BRASIL, 1987a) que também abordava entre
outras carreiras, a dos servidores docentes. Novos valores sdo incorporados a concepcao de
carreira como a importancia da formacéo e qualificacdo dos servidores.

Formagcdo, qualificacdo dos servidores e instrumento de gestdo, € o tripé que sustenta a
concepgdo da avaliacdo de desempenho dialdgica, entre os pares e a sociedade, situando a
universidade como instituicdo social (CHAUI, 2003). Neste contexto, como construgio
historica, a gestdo universitaria reflete um processo de transformacgéo social, econémica e

politica. Ela se materializa por meio de a¢fes pautadas na escolha de prioridades, vinculos e
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compromissos que refletem seus interesses e resguardam seu papel politico-institucional no
cumprimento de sua fungéo social.

A acdo de gerir, em uma dinamica de gestdo universitaria nao sera apenas mecanica e
catalisadora para as regulamentacfes legais, mas também para as agdes decorrentes da
participagdo ativa e interna a instituicdo (RIBEIRO, 2013). Isto posto, mesmo diante das
formalidades da Lei, 0 processo da gestdo universitaria € fundamental na interacdo com a

Politica Pablica, com a Politica Institucional e como se concebe a Avaliacdo de Desempenho.

A VISAO DOS GESTORES

A pesquisa de Souza (2016), apresenta um estudo de caso, a partir de uma investigacéo
documental e bibliografica, com abordagem qualitativa e teve como fonte de dados primarios
a entrevista semiestruturada.

Os sujeitos da pesquisa foram gestores ocupantes de Cargos de Direcdo (Vice-Reitor,
Pro-Reitor e Diretores de Unidades Administrativas) e Funcéo Gratificada (Coordenador, Chefe
de Divisdo e Chefe de Servico de Unidade Administrativa), que participaram de ao menos 02
(dois), dos 03 (trés) ultimos processos avaliativos e que estavam ha mais tempo exercendo suas
atividades como gestores em areas administrativas no Campus Florianopolis, totalizando 07
(sete) sujeitos da pesquisa.

As categorias de andalise permearam concepgdes e a interface de: Avaliacdo de
Desempenho dos Servidores TAE, Politica Institucional de Gestdo de Pessoas e Politica Publica
de Gestéo de Pessoas.

Na categoria Avaliacdo de Desempenho dos Servidores TAE, de forma sintética, os
guestionamentos aos gestores foram quanto as suas percepcoes, visdes e concepgdes, nas suas
praticas de gestdo, do processo de Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAE na UFSC;
da finalidade prética da Avaliacdo de Desempenho dos Servidores TAE na UFSC e do processo
historico da Avaliacdo de Desempenho dos Servidores TAE na Instituigéo.

Na categoria Politica Institucional de Gestdo de Pessoas, as indagacOes aos gestores
foram quanto a sua concepcao sobre a Politica Institucional de Gestdo de Pessoas na UFSC e a
concepgdo da interacdo entre o processo de desenvolvimento da Politica Institucional de Gestado
de Pessoas e a Avaliacdo de Desempenho dos Servidores TAE.

Na categoria Politica Publica de Gestdo de Pessoas, as perguntas aos gestores foram
quanto a sua concepcao a respeito da Politica Publica de Gestdo de Pessoas e, diante do processo
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historico da Avaliacdo de Desempenho, sua consideracdo se a Politica Publica de Gestéo de
Pessoas esta em interagdo com a Politica Institucional de Gestdo de Pessoas e de que forma.

De acordo com a percepc¢do dos gestores entrevistados e considerando suas praticas de
gestdo, o processo de avaliacdo de desempenho € realizado de maneira pontual e momenténea,
preenchendo os formularios de avaliagdo de desempenho e tentando posicionar o servidor
dentro das questdes listadas.

O processo de avaliacdo de desempenho € percebido pelos Gestores, na pratica, como
um ato mecanico e legalista de receber os formularios de avaliacdo, preenché-los e devolvé-los
a area responsavel por gerenciar este processo na Instituicdo, sem necessitar dialogar com o
servidor avaliado a respeito das respostas registradas, distanciando de ser um processo em
constante e permanente de orientacdo e desenvolvimento dos Servidores TAE.

Na pratica, segundo os gestores pesquisados, a finalidade de se avaliar o desempenho
esta essencialmente relacionada ao impacto financeiro trazido pela Progressdo por Mérito, que
faz parte da politica salarial presente na Instituicdo e que esta prevista no Plano de Carreira dos
Servidores TAE (BRASIL, 2005), mesmo diante das diretrizes institucionais que potencializa
que a avaliacdo deve ir além da perspectiva de ser apenas um pré-requisito para a progressao.

Isto posto, em geral, os Gestores entrevistados desconhecem a concepcao, a finalidade
e 0 processo histdrico da avaliagcdo de desempenho dos Servidores TAE, bem como as relaces
decorrentes deste processo, que podem levar a acdes que fortalecam a avaliagdo como um
processo formativo constitutivo da gestéo.

Quanto a concepcdo da Politica Institucional de Gestdo de Pessoas, 0s Gestores
entrevistados consideram praticas mais especificas da area de Gestdo de Pessoas, como cursos
capacitacao ofertados e alocacdo das vagas nos setores. Para eles, ainda, ha a auséncia de uma
integracdo desta Politica Institucional e a Gestdo de Pessoas como um todo. Essas diferentes
ponderacBes dos Gestores demonstram a auséncia de uma Politica Institucional de Gestéo de
Pessoas de forma mais abrangente e integradora, que contemple todas as areas com suas
demandas e evidenciem que estas areas estdo articuladas para o desenvolvimento das a¢des da
Gestdo na Instituicdo.

Na concepgdo dos Gestores, ndo ha interacdo entre o processo de desenvolvimento da
Politica Institucional de Gestdo de Pessoas e a Avaliacdo de Desempenho dos Servidores.
Porém, para que a avaliagdo de desempenho produza os resultados esperados, ou seja, como

processo formativo constitutivo da gestdo, é necessario legitima-la por meio de uma Politica
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Institucional de Gest&o de Pessoas, que contemple tambem outras areas que reflitam acdes mais
fidedignas ao desenvolvimento do servidor e da instituicao.

No que diz respeito a compreensao da Politica Publica de Gestdo de Pessoas, 0s Gestores
entrevistados referem-se, principalmente, a questdes inerentes ao Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo (BRASIL, 2005) como os incentivos ligados a
qualificacdo e a Progressdo por Capacitacdo. Quanto a interacdo entre a Politica Pablica de
Gestdo de Pessoas e a Politica Institucional de Gestdo de Pessoas, considerando 0 processo
historico da avaliacdo de desempenho, os Gestores ndo conhecem as orientacGes das politicas
publicas que considerem a Avaliacdo de Desempenho dos Servidores TAE na Universidade.

Nesse contexto, os Gestores entrevistados desconhecem as orientacBes das Politicas
Publicas de Gestdo de Pessoas em um sentido mais amplo, bem como a interacdo dessas
Politicas, com a Politica Institucional de Gestdo de Pessoas, no que se refere ao processo da

Avaliacdo de Desempenho dos Servidores TAE, como um instrumento constitutivo da gestéo.

CONSIDERACOES FINAIS

Resgatando o objetivo do artigo, de compreender a concepcdo de Avaliacdo de
Desempenho dos Servidores TAE da Universidade Federal de Santa Catarina, sob o ponto de
vista do gestor, é possivel concluir que hd um caminho formativo a se constituir junto aos
gestores na concepcao da potencialidade da avaliagdo como instrumento de gestao, dial6gica e
formativa.

A concepcdo de avaliacdo pelos gestores € instrumentalista, de preenchimento de
formulério, essencialmente relacionada ao impacto financeiro trazido pela Progressdo no
Meérito, distante de uma pratica dialdgica formativa, que possa ser situada como um instrumento
de gestéo.

Os Gestores demonstram desconhecer a concepcdo, a finalidade e o processo historico
da avaliacdo de desempenho dos Servidores TAE, bem como as relacGes decorrentes deste
processo, que podem levar a acGes que fortalecam a avaliagdo como um processo formativo
constitutivo da gestao.

A Politica Institucional de Gestdo de Pessoas € percebida pelos Gestores considerando
0S cursos capacitacdo ofertados e alocacdo das vagas nos setores, desconsiderando a interface
destas acBGes com a avaliacdo de desempenho, na tonica do desenvolvimento do servidor e da
Instituicdo.
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No que se refere a compreensdo da Politica Pablica de Gestdo de Pessoas, 0s Gestores
entrevistados situam principalmente, as quest0es inerentes ao Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo (BRASIL, 2005) como o0s incentivos ligados a
qualificacdo e a Progressao por Capacitacao.

Nesse contexto, é possivel afirmar que os Gestores entrevistados desconhecem as
orientacBes das Politicas Publicas de Gestéo de Pessoas em um sentido mais amplo, bem como
a interacdo dessas Politicas, com a Politica Institucional de Gestdo de Pessoas, no que se refere
ao processo da Avaliacdo de Desempenho dos Servidores TAE.

Diante do exposto, evidencia-se uma contradi¢do, ao mesmo tempo em que a Avaliacéo
de Desempenho é potencializada como um processo formativo constitutivo da gestdo, esta é
fragilizada pela auséncia de um processo formativo constitutivo na gestéo.

A auséncia de orientacdes claras de uma Politica Institucional de Gestdo de Pessoas
enfraquece o potencial da avaliagdo como processo formativo que constitui a gestdo. Estas
orientagdes permeiam por um constante acompanhamento do desempenho e desenvolvimento
do servidor frente as diretivas institucionais. Todavia, se esta interacdo ndo for constituida, a
avaliacdo se torna como uma folha ao vento, como um protocolo formal para progressdo na
carreira.

O processo formativo dos gestores, potencialmente € um caminho a ser percorrido. Pois
entre o compromisso politico de ser gestor e 0 conhecimento técnico da gestdo, ha um caminho
formativo a ser trilhado.

A pesquisa de Souza (2016), foi um marco avaliativo para o desenvolvimento e
diretrizes da Politica de Institucional de Gestdo de Pessoas, no que tange situar e contextualizar
a avaliacdo de desempenho como instrumento formativo, constitutivo da gestao.

Nesta perspectiva, com o objetivo de vencer a contradi¢do pontuada neste estudo e
potencializar o processo de desenvolvimento da Avaliagdo de Desempenho dos Servidores
TAE, como processo formativo constitutivo da gestdo, foram materializadas e planejadas
algumas acgdes na Universidade, diante do seu processo historico, tendo como marco a
Resolucdo n. 82/2016/CUn (UFSC, 2016a):

- Curso presencial de formacdo dos gestores quanto a pratica do processo da Avaliagdo de
Desempenho dos Servidores TAE, com o intuito de conscientizar e esclarecer aos Gestores

sobre a importancia da avaliacdo, bem como suas competéncias como participantes deste
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processo. Este curso presencial foi realizado em 2017, sob uma carga horaria de 04 (quatro)
horas, com 04 (quatro) turmas e totalizando 227 gestores formados?;

- Elaboracéo de um Manual de Avaliacdo de Desempenho como fonte de consulta, prestando
orientagdes quanto a Avaliacdo de Desempenho dos Servidores TAE (UFSC, 2020c);

- Elaboragdo de um site sobre a avaliagcdo de desempenho que traz as informagdes a respeito da
avaliacdo na Instituicdo, além de servir como instrumento de divulgacéo das noticias acerca do
processo avaliativo (UFSC, 2020d);

- Pesquisa de opinido com os servidores que participaram do processo avaliativo por meio do
Sistema Gestor de Avaliagdo de Desempenho (SIGAD) em 2017, que responderam
questionamentos quanto ao grau de satisfacdo em relacdo ao SIGAD, a facilidade no uso, ao
formulério da avaliacéo, ao Curso de Formacdo para Gestores da Avaliacdo de Desempenho, a
divulgacdo da Avaliacdo de Desempenho e a Avaliacdo de Desempenho como um todo (UFSC,
2020d);

- Divulgacéo dos resultados da presente Pesquisa em forma de palestra, como parte da formacao
aos gestores que participam da Escola de Gestores (UFSC, 2020e), que tem por proposito
potencializar a formacdo dos gestores, com vistas ao incremento do desenvolvimento
institucional, esclarecendo aos gestores a importancia da avaliacdo como parte deste processo
de desenvolvimento;

- Utilizacdo dos resultados da Avaliacdo de Desempenho como critério classificatério em
Processo Seletivo para concessao de afastamento integral de servidores técnico-administrativos
em educacdo, contribuindo para integracdo e legitimacdo da avaliacdo entre as areas de
desenvolvimento; e,

- Aplicacdo anual da avaliagido de desempenho desde 2017, como forma de contribuir com o
aperfeicoamento e internalizagéo da cultura da avaliagcdo de desempenho, conforme previsto no
Plano de Desenvolvimento Institucional (UFSC, 2015a).

Compreendemos que desde a pesquisa aplicada por Souza (2016) e o atual cenario da
Avaliacdo de Desempenho na Universidade, ha um caminho ainda ser trilhado de integracéo de
areas, de sistemas para a potencialidade da Avaliacdo de Desempenho como instrumento de
gestdo. Todavia, quica esta pesquisa possa ser reaplicada no intuito de apresentar 0s progressos
que ja foram materializados. Uma Avaliacdo dialogica, potencializada no desenvolvimento do

servidor e institucional é a grande meta a ser alcangada como um processo de gestéo, situando

3 Informac0es obtidas junto ao Departamento de Desenvolvimento de Pessoas/PRODEGESP/UFSC (2017).
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e pertencendo o servidor como sujeito responsavel pelo desenvolvimento e o processo historico
da Instituicdo. Para tanto, a formacdo do gestor e as diretrizes claras da Politica de
Desenvolvimento da Area de Gestdo de Pessoas, necessitam ser revitalizadas, na sua essencia,

como um processo formativo da Gestdo com as Pessoas.
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