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RESUMO

A Avaliagao de Desempenho tem se oferecido como uma ferramenta intensamente
empregada pelas organizagdes para verificar o potencial das pessoas que la atuam.
Os colaboradores praticam suas atividades e tém intengao de perceber de que forma
sdo avaliados e o que de fato tem importancia nos resultados por eles produzidos. O
resultado obtido pela avaliagédo € importante para a organizagao, pois através dele
pode ser elaborada uma forma de aprendizado para suprir as demandas observadas
e fortalecer ainda mais os méritos alcangados pelos colaboradores. Sendo assim, este
estudo possui o objetivo de analisar, a percepgado dos gestores da Universidade
Federal da Fronteira Sul Campus Chapecd quanto as praticas, possibilidades e
limitacbes da avaliagdo de desempenho. A pesquisa realizada caracterizou-se como
qualitativa, descritiva, documental e pesquisa de campo, tendo sido escolhida a
analise de conteudo como método de analise dos dados. A estruturacdo dos
instrumentos de coleta de dados deu-se por meio de pesquisa documental e
entrevistas. Os resultados identificam as praticas utilizadas nas avaliagcbes de
desempenho sendo que a instituicdo rege de acordo com a legislagao existente e
pratica duas formas diferentes de avaliagdes, uma para servidores técnicos
administrativos em educagdo e outra para servidores docentes. Quanto as
possibilidades a que teve mais incidéncia nas respostas foi a progressao na carreira
a qual necessita da pratica da avaliagdao de desempenho como pré-requisito para
ocorrer. Nas limitagdes os gestores percebem que um problema recorrente € a forma
de avaliagdo das chefias, o formulario de avaliagcdo dos servidores técnicos que
‘engessa” os avaliadores e uma avaliagdo dos servidores docentes onde o unico
requisito € ministrar oito horas aula. Como propostas os entrevistados defendem que
a PROGESP e a DDP deveriam aproveitar os pontos fracos percebidos nas
avaliagdes para capacitar os servidores. Uma capacitacdo sobre a forma de avaliacao
para as chefias imediatas também foi sugerido.

Palavras-chave: Avaliacao de Desempenho, Gestao de Pessoas, Universidade
Federal da Fronteira Sul, Servidor Publico.
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1 INTRODUGAO

Esta parte do Trabalho de Conclusao de Curso tem a finalidade de apresentar
os elementos norteadores da pesquisa tedrica-empirica, e compde-se de quatro
tépicos: apresentacdo do tema e do problema de pesquisa, objetivos, justificativa e

estrutura do trabalho.

1.1 APRESENTACAO DO TEMA E DO PROBLEMA DE PESQUISA

A Avaliacdo de Desempenho tem se apresentado como uma ferramenta
intensamente utilizada pelas organizagdes para verificar o potencial das pessoas que
atuam nas mesmas. Os colaboradores praticam suas atividades e tem intencéo de
entender de que forma sao avaliados e o que de fato tem importancia nos resultados
por eles produzidos.

A razdo da existéncia de qualquer organizagdo sao as pessoas. Logo, a
organizagao trabalha para elas e por elas e por meio delas. E para que a organizagao
funcione as pessoas necessitam estar alinhadas a um objetivo comum, o que ocorre
por meio da Gestao de Pessoas (BENETTI et al, 2007).

As organizacdes estédo inseridas em um cenario de intensa batalha onde o
unico objetivo é o resultado. O processo da avaliacao de desempenho precisa estar
ligado a dimensao das perspectivas da empresa, de forma que a gestdo do
desempenho e a gestdo do negdcio fagam parte uma da outra, canalizando as
atuacdes para o alcance do resultado final.

A avaliagdo se destina a avaliar o desempenho das pessoas para subsidiar
decisdes administrativas ou o potencial e as qualificacdes das pessoas para tomar
decisbes sobre as demais fungdes da Gestdo de Pessoas como promogdes,
treinamentos, demissdes, reposicionamento e encarreiramento (LACOMBE;
HEILBORN, 2008).

O resultado produzido pela avaliagao é importante para a organizacao, pois
através dele podera ser elaborada uma forma de aprendizado para suprir as
demandas observadas e fortalecer ainda mais os méritos alcangados pelos

colaboradores. Para quem recebe a avaliagao, sabera o que os avaliadores aprovam
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e desaprovam em relagcdo a si e desenvolvera ainda mais suas ferramentas de
desenvolvimento. Para Benetti et al (2007), para o proprio avaliado o feedback sera
de grande valia, uma vez que nele serdo observados os pontos fortes e fracos,
sabendo onde devera melhorar obtendo o crescimento profissional em busca de seus
objetivos.

Os servidores publicos também se utilizam da avaliacdo de desempenho para
serem avaliados acerca de suas atividades. Um exemplo disso, observa-se na
Universidade Federal da Fronteira Sul criada em 15 de setembro de 2009, através da
Lei N° 12.029, sendo que esta organizagao possui em seu Campus Chapecé mais de
230 professores de Magistério Superior efetivos, 40 professores substitutos de
Magistério Superior e aproximadamente 80 técnicos administrativos em educacéo, e
se aproveita de normas e procedimentos regidos em lei para avaliar todos seus
servidores, sejam eles docentes ou técnicos.

Ao percebermos que as pessoas fazem parte das organizagdes e sao dela um
bem fundamental, entende-se que elas precisam ser constantemente avaliadas e
receber a retroalimentagao acerca de suas habilidades. Este trabalho tem como tema
Avaliacdo de Desempenho dos Servidores da Universidade Federal da Fronteira Sul
do Campus Chapecé. Para tanto se definiu a seguinte situagdo problema: Quais sao
as praticas, as possibilidades e as limitagoes do processo de Avaliagao de
Desempenho dos servidores técnicos e docentes da Universidade Federal da

Fronteira Sul Campus Chapec6?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar as praticas, as possibilidades e as limitagdes do processo de avaliacado

de desempenho dos servidores técnicos administrativos em educagdo e dos

servidores docentes da Universidade Federal da Fronteira Sul Campus Chapecé.



1.2.2 Objetivos especificos

Descrever as praticas utilizadas para a avaliacdo de desempenho dos servidores da
Universidade Federal da Fronteira Sul Campus Chapecbé.

Identificar as possibilidades e as limitagdes do processo de avaliagdo de desempenho.
Propor agbes que possam promover melhorias do processo de avaliagdo de

desempenho.

1.3 JUSTIFICATIVA

A importancia deste trabalho se justifica pelo fato de que de que até o momento
nao ha um estudo realizado em torno da Avaliacdo de Desempenho dos servidores
técnicos administrativos e docentes da Universidade Federal da Fronteira Sul —
Campus Chapeco. E este gera informagdes que servirdo como subsidio para futuras
tomadas de decisao

A motivagao pessoal por este tema na UFFS, é decorrente da condi¢céo de
servidor técnico, desde outubro de 2014, e assumindo a chefia da Assessoria de
Gestao de Pessoas do Campus Chapecd em outubro de 2015.

Este estudo é oportuno, considerando o ciclo de vida da UFFS, e do proprio
campus, que em 2017, completa oito anos de existéncia, demandando processo
continuo de avaliacdo de todas as praticas de gestdo de pessoas, e de modo
especifico da avaliacido de desempenho.

O estudo se tornou viavel, pela facilidade de acesso aos documentos, bem

como o contato com os sujeitos da pesquisa.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

A presente pesquisa foi dividida em cinco se¢des. Inicia-se com a introdugéo
onde apresenta-se o tema, o problema de pesquisa e o0s objetivos que nortearam este
estudo. Em seguida colocou-se o referencial tedrico composto por um pequeno
historico sobre a Gestao de Pessoas, a Avaliacao de Desempenho e seus métodos
utilizados para avaliagdo. Em seguida colocou-se a metodologia, descrevendo o tipo
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de pesquisa utilizado, a unidade de anadlise, a forma de coleta de dados e a
interpretacdo dos dados. Na quarta parte apresentou-se o levantamento e a analise
das informacgdes obtidas através das entrevistas, onde foram expostas as praticas,
possibilidade e limitagdes da Avaliagdo de Desempenho. Na ultima seg¢do foram
colocadas as consideragdes finais referentes a pesquisa, as limitagdes e as

recomendacgdes para futuros trabalhos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Os fundamentos tedricos que sustentam este estudo sdo abordados nesta
parte da pesquisa, que inicia com Gestao de Pessoas, tendo na sequéncia Avaliagao

de Desempenho, e por fim, os métodos de Avaliacdo de Desempenho.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Partindo do pensamento que as organizagbes necessitam das pessoas da
mesma forma que as pessoas necessitam das organizagdes, a Gestdo de Pessoas
nasce na historia com o objetivo de cooperar. Entende-se que de inicio a Gestao de
Pessoas era mais conhecida por Administracdo de Recursos Humanos e suas
necessidades era bem distantes das praticas realizadas atualmente.

Gil (2012, p. 17) descreve que:

Gestéo de Pessoas ¢ a fungéo gerencial que visa a cooperagéo das pessoas
que atuam nas organizagbes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais. Constitui, a rigor, uma evolucdo das a
designadas no passado como Administracdo de Pessoal, Relag¢des
Industriais e Administracdo de Recursos Humanos. Essa expressao aparece
no final do século XX e guarda similaridade com outras que também vém
popularizando-se, tais como Gestdo de Talentos, Gestdo de Parceiros e
Gestao do Capital Humano.

Franga (2011) entende que para a gestdo de pessoas ocorrer de forma
completa existem pontos importantes que estao relacionados as expectativas das
pessoas que fazem parte da empresa e 0 que a organizagao pretende de seu corpo
de colaboradores.

O desenvolvimento empresarial e a evolugdo da teoria organizacional ocorrida
nos Estados Unidos foram resultados da administragao de recursos humanos em seu
sentido mais especifico. Para Fischer (2002, p. 19) “trata-se de produgéo tipicamente
americana, que procura suplantar a visao de departamento pessoal. Um conceito que
reflete a imagem de uma area de trabalho voltada prioritariamente para as transagodes
processuais e os tramites burocraticos”.

Acredita-se que as experiéncias de Frederick W. Taylor, Henri Fayol e Henry
Ford deram origem a Administracao Cientifica, pois o objetivo de ambas era dar
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fundamentagdo aos procedimentos administrativos, eliminando o improviso e
empirismo.

No ano de 1890 a NCR Corporation criou seu Personnel office, cujo objetivo
era estabelecer um método de escolha entre uma enorme massa de candidatos a
emprego, quais individuos se tornariam eficientes empregados ao melhor custo
possivel. O surgimento desse departamento ocorreu quando “os empregados se
tornaram um fator de producdo cujos custos deveriam ser administrados téao
racionalmente quanto os custos dos outros fatores de produg¢ao” (FISCHER, 2002, p.
19).

No caso da grande empresa americana do inicio do século XX, o modelo de
gestdo deveria preocupar-se com as transagdes, os procedimentos e o0s
processos que fizessem o homem trabalhar da maneira mais efetiva possivel:
produtividade, recompensa e eficiéncia de custos com o trabalho eram os
conceitos articuladores do modelo de gestdo de pessoas do tipo
departamento pessoa. (FISCHER, 2002, p. 20).

Quando a psicologia foi introduzida na organizagdo houve um novo
direcionamento no foco da gestao de recursos humanos, pois “desenvolveu conceitos
que permitem analisar as tarefas repetidas, as expectativas com o trabalho, as
caracteristicas individuais diante dos sucessos e frustragdes e os tipos de liderancga
que existem no comportamento humano”. (FRANGCA, 2011, p. 7).

Para verificar qual o grau de relevancia os fatores psicolégicos tinham sobre a
produtividade dos trabalhadores, em 1927, Elton Mayo (1890-1949) desenvolveu uma
experiéncia em uma fabrica cujo objetivo era observar qual a influéncia da iluminacao
na produtividade, numero de acidentes e fadiga. “Como consequéncia, passou-se a
valorizar as relagbes humanas no trabalho. Assim, temas como comunicagao,
motivagao, lideranga e tipos de supervisdo passaram a ser também considerados na
Administracao de Pessoal”. (GIL, 2012, p. 19).

Foi na década de 60 que se iniciou a falar em Administragcdo de Recursos
Humanos, sendo uma expressao que viera a tomar o lugar da Administracdo de
Pessoal e das Relagdes Industriais.

A partir de 1980 a Gestdo de Recursos Humanos comegou a desenvolver um
carater estratégico. “Os elementos que compdem essa nova concepgao Sao:

valorizagao do talento humano, atracdo e manutencdo de pessoas, motivagcéo e
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mobilidade, crescimento funcional, incentivos de base grupal, politicas integradas”
(FRANCA, 2011, p. 11).

Fischer (2002, p. 25) afirma que nesse periodo se faz necessario adaptar o
modelo as especificidades da empresa, ndo havendo mais possibilidades de buscar
“solu¢cbes padronizadas” para ajudar qualquer empresa a qualquer tempo. “As
verdades sobre a gestdo do comportamento humano deixaram de ser gerais para se
tornar um problema do negécio e de sua estratégia. O modelo tornava-se assim cada

vez menos prescritivel e genérico para ocupar a fungao de elemento de diferenciagao.”

Assim, verifica-se em algumas organizagdes a tendéncia para reconhecer o
empregado como parceiro, ja que todo processo produtivo realiza-se com a
participagéo conjunta de diversos parceiros, como fornecedores, acionistas e
clientes. Como cada parceiro dispde-se a investir seus recursos numa
organizacao, a medida que obtém retorno satisfatério, torna-se necessario
valorizar o empregado, ja que é ele o parceiro mais intimo da organizagao. O
peso do empregado, por sua vez, torna-se mais evidente numa organizagao
a medida que sua forca de trabalho esteja envolvida principalmente com
atividades especializadas (GIL, 2012, p.23).

As atividades que competem a Gestdo de Pessoas sado: recrutamento e
selecdo de pessoas, descricdo de cargos e fungdes, planos de salarios e carreiras,
treinamento e desenvolvimento de pessoal, qualidade de vida no trabalho, avaliagao

de desempenho, auditoria de recursos humanos, dentre outras.

2.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Avaliagdo de Desempenho, de acordo com Marras (2011, p.165) “é um
instrumento gerencial que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos
por um empregado ou por um grupo, em periodo e area especificos”.

Para Franga (2011, p. 115), “a avaliagéo de resultados da gestéo € a pratica de
julgamento e apreciagao a partir dos objetivos da gestao de pessoas da organizagao
foram alcancgados, e se eles foram alcangados com o uso eficiente dos recursos”.

Benetti e Dalmau (2009, p. 15) descrevem que a avaliagdo de desempenho
como fungao da area de Recursos Humanos n&o deve ser desenvolvida isoladamente
das demais fungdes. Trabalha como um sistema, onde todas as fungdes devem estar

em concordancia buscando os objetivos estratégicos da empresa e do RH “que é o
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de gerir as pessoas para que se desenvolvam e com isso desenvolvam a organizagao”.

A avaliagao de desempenho serve a diversos propoésitos. Um deles é ajudar
os dirigentes a tomar diversas decisdes de recursos humanos, como
promocgoes, transferéncias e demissdes. As avaliagbes também ajudam as
organizagdes a identificar necessidades de treinamento e desenvolvimento.
Elas identificam as habilidades e competéncias dos funcionarios para as
quais podem ser desenvolvidos programas de melhorias. Finalmente, elas
fornecem feedback aos funcionarios sobre como a organizagdo vé seu
trabalho e sdo usadas como base para a alocagéo de recompensas, incluindo
o aumento salarial. (ROBBINS, 2010, p.545).

As organizagdes, de modo geral, deveriam ter um sistema de avaliagado
desempenho bem elaborado, pois isto evita que ela seja realizada de forma superficial
e parcial (GIL, 2012). E através de uma avaliacdo bem fundamentada que se
conseguira definir a contribuicdo do empregado para com a organizagao, a promogao
do autoconhecimento e do autodesenvolvimento dos empregados, dando subsidios
para remuneracao e promocao e planos de acado para os desempenhos que forem
considerados insatisfatorios.

Todo empregado® deve ter constante avaliagdo de desempenho, para que
sejam realizadas corregdes nas suas tarefas e possam se desenvolver no ambiente

em que estdo inseridos.

A avaliagdo deve ser entendida menos como um mecanismo de controle e
mais como um meio de aumentar a competéncia. Como um processo que ira
permitir aos gerentes orientar, corrigir e incentivar seus subordinados. Sera o
caso mesmo de implantar a avaliagéo para qualidade (GIL, 2012, p. 273).

A meta da avaliacdo de desempenho, conforme visdo de Franga (2011) esta
em diagnosticar e analisar o desempenho individual e grupal dos colaboradores,
impulsionando o crescimento pessoal e profissional, e consequentemente melhorando
0 desempenho.

Dalmau e Benetti (2009) apontam duas finalidades fundamentais para a
avaliagao de desempenho: inicialmente € de melhorar o desempenho do individuo na
posicao em que se encontra e a partir dai coletar subsidios para decisdes relacionadas

ao aproveitamento e encarreiramento dessa pessoa.

! Os termos empregado e funcionario, neste TCC, sdo empregados como sinénimos.



15

Para Dessler (2003), ha trés razdes para a avaliagdo dos funcionarios:

Primeiro, a avaliagdo traz informagdes importantes para as decisdes sobre
promogdes e aumento de salario. Segundo, permite que chefes e funcionarios
desenvolvam um plano para corrigir qualquer deficiéncia que possa ter sido
revelada pela avaliagdo e também permite o refor¢o dos pontos positivos do
desempenho dos funcionarios. Finalmente, as avaliagbes podem ser uteis
para o planejamento de carreira, pois oferecem a oportunidade de revisar os
planos de carreira dos funcionarios a luz das forgas e fraquezas
demonstradas. (DESSLER, 2003, p. 172).

O principal objetivo, segundo Marras (2011, p. 166) € o de “acompanhar o
desenvolvimento cognitivo dos empregados durante sua permanéncia na organizagao
e especificamente para medir seu nivel de conhecimentos, habilidades e atitudes”.

Porém, mesmo com toda essa preocupagao em se avaliar o desempenho dos
funcionarios, a partir da década de 80 algumas organizagbes comegaram a evidenciar
uma desilusdo com relagao a essa ferramenta da Gestdo de Pessoas. Dessler (2003)
menciona os seguintes: Definicdo inadequada dos objetivos, baixo nivel de
envolvimento da alta administragao, despreparo para administrar pessoas, avaliagao
circunscrita a um dia, baixo nivel de participacdo das chefias e exclusdo dos

empregados do processo de planejamento.

2.3 METODOS DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Existem inumeros métodos de se avaliar um funcionario, sendo que alguns
podem apresentar pontos positivos e/ou negativos.
Para Francga (2011, p. 119);

E preciso que se pense que cada sistema adapta-se melhor a um objetivo em
particular. Cada um tem qualidade e limitagdo e nenhum deles é capaz de
alcangar, por si sO, todos os objetivos que levaram a organizagao a instituir
os programas de avaliagdo de desempenho. O que se pode fazer de melhor
€ combinar cada sistema a um Unico objetivo na avaliagdo de desempenho.

Dalmau e Benetti (2009, p. 74) revelam que “existem diversos pontos que
devem ser analisados antes de se implantar uma ferramenta de avaliacido de
desempenho”, os quais diversificam desde a sele¢ao do método, até o emocional dos
participantes e analise dos dados.
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Em seguida listam-se alguns métodos intitulados por Franga (2011, p. 119)

como “sistemas mais comuns”.

2.3.1 Avaliagao da experiéncia

Para Franca (2011), esse método estimula ao avaliador verificar os aspectos
principais da pessoa avaliada, suas qualidades e fraquezas, capacidades e

dimensdes do desempenho.

A maior desvantagem da avaliagdo de experiéncia é, no entender de muitos,
a amplitude de sua variagdo em extensao e conteudo do desempenho que
descreve. Experiéncias diferenciadas afetam em miriades dos aspectos
peculiares o desempenho do ser humano e a sua formagao como individuo e
profissional (FRANCA, 2011, p. 119).

2.3.2 Escala grafica

Um dos modelos mais usados nas organizagoes, utiliza-se um grafico de dupla
entrada, “apresentando nas linhas os fatores de avaliagdo de desempenho e nas
colunas os graus desses fatores” (FRANCA, 2011, p. 119).

“Para elaborar um instrumento de escala grafica, o gestor deve criar um quadro,
onde na primeira coluna estarao os itens de avaliagdo e nas colunas subsequentes,
as escalas de mensuragao” (DALMAU; BENETTI, 2009, p. 81).

Neste sistema quanto menor for a escala, mais dificil sera a avaliagao.
Emprega-se mais a escala de cinco fatores, a qual calcula de modo equilibrado o
desempenho.

Dalmau e Benetti (2009) alertam que,

Mesmo visando evitar a subjetividade, a escala grafica também pode gerar
resultados subjetivos, principalmente se o avaliador nao tiver familiaridade
com o que esta sendo julgado, bem como cometer um dos erros mais
frequentes em todo o processo de avaliagdo de desempenho que é nao saber
separar o profissional do pessoal (DALMAU; BENETTI, 2009, p. 82).

Gil (2012) considera este método como o preferido das empresas nacionais. E
isso se deve ao fato desse método proporcionar o resultado mais confiavel, uma vez

que € adquirido através de relatérios simples sem a necessidade de treinamento dos
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avaliadores. Contudo, ao se exigir maior profundidade na avaliagdo, esse método

deve ser complementado por outro procedimento.

2.3.3 Escolha forgada

Muito pouco utilizado pelas empresas pelo formato que é organizado, pois pode

nao apresentar a veracidade no calculo dos resultados.

Esse método parte do pressuposto de que deve existir, em uma empresa,
uma curva normal de desempenho, isto é, alguns funcionarios com
desempenho ruim, certo numero de funcionarios com desempenho bom e
alguns com desempenho excelente. Consiste, portanto, com base em um
parametro predefinido de desempenho esperado, na distribuicdo dos
funcionarios de uma empresa nesses grupos predefinidos de desempenho
(FRANCA, 2011, p.120).

Se bem elaborado, proporciona resultados de alta confiabilidade, uma vez o
avaliador nao usara de sua subjetividade para avaliar seu subordinado. Neste caso,
Gil (2012, p. 159) observa desvantagens: “Sua elaboragéo € muito complexa e, apesar
de avaliar com bastante precisdo, ndo proporciona maiores informagcdes sobre os
pontos e tragos fortes do avaliado”.

Nesse sistema os colaboradores tém seu desempenho calculado através de
frases descritivas de alternativas estipuladas em desempenhos individuais. “Em cada
bloco composto de duas ou mais frases, o avaliador deve escolher forgosamente
apenas uma ou duas que mais se aplicam ao desempenho do empregado avaliado”
(FRANCA, 2011, p. 120).

Para Marras (2011) este método impossibilita que o avaliador manipule ou
conduza o resultado final, uma vez que ele desconhece os valores dados a cada frase
e a cada bloco de questao.

Gil (2012), descreve que neste método o avaliador recebe formularios divididos
em blocos de duas ou quatro frases, sendo que em cada bloco ele escolhera quais
frases se aplicam ao seu empregado. As frases contidas no bloco sdo, em sua maioria,
duas positivas e duas negativas, e o avaliador escolhe quais se relacionam de acordo
com o desempenho do avaliado.
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2.3.4 Pesquisa de campo

Nesse método a avaliagao é realizada pelo superior imediato dos subordinados,
e conta com o auxilio de um profissional experiente em avaliagédo de desempenho. O
nome pesquisa de campo ocorre, pois este profissional vai cada setor entrevistando
os chefes para verificar o desempenho de seus relativos funcionarios. “Embora a
avaliagdo seja responsabilidade de linha de cada chefe, ha énfase na funcéo de staff
em assessorar da maneira mais completa cada chefe” (FRANCA, 2011, p. 121).

Gil (2012, p. 161) descreve como “o0 mais completo e sistematico método de
avaliacdo, ja que conduz a um entrosamento com treinamento, planos de carreira e
outras area de recursos humanos’. E pouco empregado nas organizacdes devido ao

alto custo e pela demora em sua execugao.

2.3.5 Incidentes criticos

Quando se pretende utilizar esse método, o supervisor devera ter consciéncia
que ele qualificara seu funcionario através do uso de adjetivos. “Logicamente, uma
vez que os adjetivos caracterizam as pessoas, € algo extremamente subjetivo,
podendo gerar resultados n&o plenamente verdadeiros e, consequentemente,
improdutivos” (DALMAU; BENETTI, 2009, p. 80).

Este método faz com que o avaliado tenha um periodo longo de avaliagao
(geralmente um ano) sendo registrado todos os incidentes em sua conduta durante o
periodo, eliminando assim um resultado apenas recente. O conhecimento destes
incidentes criticos pode fazer com que o funcionario tenha conhecimento do que fazer
para eliminar falhas em seu desempenho. “O método focaliza as exceg¢des no
desempenho das pessoas e cada fator da avaliacdo é utilizado em termos de

incidentes criticos ou excepcionais” (FRANCA, 2011, p. 121).

2.3.6 Autoavaliagao

Método simples onde o préprio individuo é convidado a realizar uma avaliagao

honesta de seu desempenho. “Por se tratar de uma avaliacao feita pelo proprio
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avaliado, obviamente podem ocorrer forte viés e falta de sinceridade. Para minimizar
o problema, o ideal é que esse sistema seja usado em conjunto com algum dos outros
sistemas de avaliacdo de desempenho” (FRANCA, 2011, p. 122).

Para Gil (2012), este método pode ser em forma de relatérios, escalas graficas
ou frases descritivas, porém s6 sera valido se aplicado a individuos com alto grau de
maturidade profissional.

Dessler (2003) descreve que o problema ocorrido neste método é o de alguns
funcionarios se avaliarem satisfatoriamente acima do desempenho descrito pelos

Seus supervisores ou de seus pares.

2.3.7 Avaliagao 360°

O sistema de avaliagdo 360° consiste na adogao de feedback de varias fontes
que procuram recolher uma grande quantidade de informag¢des. Uma vantagem neste
meétodo € que nado sera levado a tendenciosidade e a subjetividade de um s6 avaliador,

uma vez que havera varios envolvidos.

Quem emite os feedback sao pessoas situadas em diferentes posicées em
redor do avaliado e que fazem parte de sua rede de relacionamento (network):
superior imediato, pares, subordinados, clientes internos e externos, equipes,
outras areas funcionais, e outros stakeholders; desse modo, a percepgéo do
superior imediato passa a ser insuficiente como fonte de feedback (FRANCA,
2011, p.124).

Este método ndo € muito utilizado para aumento salarial, sendo mais util na
questdo de desenvolvimento pessoal. Dessler (2003) descreve que neste método
varias pessoas que tem envolvimento com o funcionario preenchem pesquisas de
avaliagdo, em seguida os dados sdo compilados por sistemas computadorizados e
um relatério individua é apresentado ao avaliado. Caso ele ache necessario pode se
reunir com seu supervisor para elaborar um plano de autodesenvolvimento.

Gil (2012) descreve algumas vantagens em relacao a este método, como: Ser
mais democratico, dando voz a todos; resulta em um resultado mais equilibrado por
possuir muitos pontos de vista; da uma ampla visdo em relacdo aos pontos fortes e
fracos do avaliado e o auxilia a planejar sua carreira. Em controvérsia a isto, existe

algumas desvantagens, como: Se n&o for uma organizagdo com boa comunicagéo e
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forte senso de equipe, podera provocar intrigas; alguns funcionarios poderao faltar
com a verdade, por medo de sofrer retaliagdes futuras e ha o risco de desembocarem
julgamentos subjetivos e pessoais.

Para Martins (2002), este modelo de avaliagdo deve ter como publico-alvo
executivos de todos os niveis hierarquicos, sejam eles presidentes, vice-presidentes,
diretores, superintendentes ou gerentes. Sendo que no final toda a organizagéo
participa do processo.

Na visao de Hipdlito e Reis (2002), este método permite a autoavaliagao, onde
a pessoa pode comparar seu desempenho profissional com os demais colegas de
trabalho. “Nesse processo, é possivel identificar claramente os pontos fortes e as
oportunidades de melhoria. Um consultor pode apoiar a pessoa nessa analise e na
construcéo de um plano pessoal de desenvolvimento” (HIPOLITO; REIS, 2002, p. 78).

Junta-se a estes métodos, um outro lembrado por Marras (2011) como:

2.3.8 Comparativo

Neste método as analise utilizadas para comparacdo séo entre um e outro

empregado ou entre o emprego e o grupo em que ele atua.

Diversas técnicas podem ser utilizadas, como, por exemplo, a de determinar
se ele se localiza, primeiramente, no quartil superior ou inferior da média do
grupo para logo a seguir compara-lo com o grupo em que se localiza (quartil
superior ou inferior) e realizar confrontagdes individuais, com o objetivo de
hierarquiza-los um a um. (MARRAS, 2011, p. 169).

Dessler (2003, p. 175), nomeia este método como “comparacao entre pares”,
sendo que todos os funcionarios sao avaliados através de comparagdes com os
demais pares. “Para cada funcionario, o supervisor indica (com um sinal de mais ou
de menos) se ele € melhor ou pior que cada um dos demais funcionarios naquele
aspecto”.

Apés obter-se um histoérico da Gestdo de Pessoas e da Avaliagédo de
Desempenho, o estudo dos mais variados tipos de avaliacdo tém auxiliado no
processo de verificagdo das praticas utilizadas na instituicdo e os modelos

empregados nas teorias dos autores.
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2.4 ADMINISTRAGCAO PUBLICA

As Instituicdes de Ensino Superior tém hoje a necessidade de vender seus
produtos que sao a prestagdo de servigo, no ensino, na pesquisa e na extensao.
Sendo assim elas buscam cada vez melhorar mais seus resultados.

O nascimento do ensino superior no Brasil foi um acontecimento tardio, pois
somente em 1934 surgiu a Universidade Federal de Sdo Paulo. A partir de entao
“foram criadas mais de vinte universidades federais no Brasil. O surgimento de tantas
universidades publicas marcou a expansao do sistema publico federal de educacao
superior’. PANIZZI, (2004 apud FALQUETO e FARIAS, 2013, p. 26)

Seguindo o exemplo do Brasil, o estado de Santa Catarina também teve um
desenvolvimento da educacao superior de forma tardia, pois a criagdo das duas
universidades publicas e gratuitas (Universidade Federal de Santa Catarina e
Universidade do Estado de Santa Catarina) s6 se deu entre as décadas de cinquenta
e sessenta.

Com o objetivo de interiorizar o ensino publico no pais e suprir a auséncia do
estado surgem as instituicdes de ensino superior comunitarias que trazem um grande
diferencial. “Tais instituicdes, além de produzirem novos conhecimentos por meio da
pesquisa e os difundirem nas salas de aula, dedicam importante esforco para partilhar,
socializar o conhecimento, a arte e a cultura na comunidade”, (CAMPOS et al, 2017,
p. 49).

A ampliacéo do ensino superior garante hoje a formacao de grande parte da
populacdo que sempre teve como meta a educacdo, mas que antes nao tinha
oportunidades. Kaplan (2001 apud CAMPOS et al 2017), se mostra preocupado com
as instituicdbes sem fins lucrativos, pois enfrentam a crescente concorréncia das
instituicées privadas, cada vez com menos recursos governamentais.

A competéncia do aluno em resolver problemas com sua criatividade torna-se
reduzida se houver falta ou auséncia das atividades de pesquisa no ambiente de
estudo. “Surge entdo a necessidade de uma gestdo de recursos humanos para as
Instituicbes Publicas de Ensino Superior que atenda as especificacbes da ciéncia
objeto de ensino pautado no tripé ensino-pesquisa-extensdo.” (PIMENTEL e PAULA,
2014, p. 250).
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Falqueto e Farias (2013) revelam que a complexidade na estrutura e na
organizagdo das universidades federais provoca distor¢des com a identidade das
funcdes de ensino, pesquisa e extensao. Uma possivel forma de acompanhamento e
supervisdo tem sido o Exame Nacional de Desempenho dos Estudantes — ENADE.

Porém, este instrumento verifica apenas as atividades de ensino.
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3 METODOLOGIA

Nesta parte do trabalho sdo descritos os procedimentos metodoldgicos que
foram utilizados no desenvolvimento desta pesquisa, de modo a possibilitar a
obtencao dos resultados almejados. Constitui-se no caminho percorrido durante uma
pesquisa, como sustenta Zanella (2007). A seguir sdo abordados o tipo de pesquisa,
a unidade de analise e os sujeitos de pesquisa, as técnicas empregadas para a
triangulagao da coleta dos dados, bem como o método de analise e interpretagcédo dos

dados.

3.1 TIPO DE PESQUISA

O estudo, conforme Vergara (2013) pode ser classificado a partir de dois
critérios basicos, quanto aos fins e aos meios.

Quanto aos fins o presente estudo é descritivo, pois exibe caracteristicas de
determinada populagédo, ou seja, servidores publicos federais de uma instituicdo de
ensino. Ndo ha necessidade de explicar os fenbmenos que descreve, mas serve como
base para explicar os fatos.

Quanto aos meios a pesquisa compreende: pesquisa bibliografica, pesquisa
documental e pesquisa de campo. Bibliografica porque na elaboracéo do estudo foram
pesquisados os assuntos relacionados a area da Gestao de Pessoas, avaliagao de
desempenho e métodos utilizados nestas avaliagdes.

Documental porque foram consultados documentos guardados na Assessoria
de Gestdo de Pessoas do Campus Chapecd, tais como manuais de Avaliagao de
Desempenho e boletins informativos que tratam da histéria da UFFS e do Campus
Chapeco,

Pesquisa de campo, pois foi realizada uma investigagao empirica realizada no
local onde ocorre ou ocorreu a avaliacdo de desempenho, incluindo entrevistas com
os gestores que a utilizam.

Trata-se de uma pesquisa que faz uso de ferramentas da pesquisa qualitativa,
pois na medida em que objetiva conhecer a realidade de acordo com a perspectiva
dos sujeitos que participam da pesquisa, descreve Zanella (2007).

A estratégia de pesquisa adotada é o estudo de caso, pois trata das praticas
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de avaliacao de desempenho utilizadas na Universidade Federal da Fronteira Sul

Campus Chapeco.

3.2 UNIDADE DE ANALISE E SUJEITOS DA PESQUISA

O estudo sobre a Avaliagao de Desempenho refere-se a realidade da UFFS —
Campus Chapeco. Os sujeitos desta pesquisa foram: o Pré-reitor de Gestdo de
Pessoas da UFFS, o diretor de Desenvolvimento de Pessoal, o chefe do
Departamento de Avaliacdo Funcional, o presidente da Comissao de Avaliacdo de
Desempenho Docente, a membro titular da Comissédo de Avaliagdo de Desempenho
Técnico Administrativo, a diretora do Campus Chapecd, a coordenadora
Administrativa do Campus Chapecé e a coordenadora Académica do Campus
Chapeco.

A escolha dos sujeitos se deu observando os organogramas da Pro-reitoria de
Gestao de Pessoas (ANEXO H) e do Campus Chapecé (ANEXO I).

No organograma da PROGESP entende-se que na hierarquia utilizada temos
0 Pro-reitor de Gestdo de Pessoas da UFFS, seguindo-se pelo diretor de
Desenvolvimento de Pessoas e, em seguida, pelo chefe do Departamento de
Avaliagédo Funcional.

Na estrutura do organograma do Campus Chapecé, tem-se a figura da diretora
do Campus como representante maxima da Instituicdo, seguindo-se pelas

coordenadoras académica e administrativa.

3.3 COLETA DE DADOS

A opc¢ao das técnicas utilizadas para coleta de dados provém do problema e
dos objetivos de pesquisa. Essas técnicas podem ser entrevistas, aplicagdo de
questionarios, observacao e analise de documentos.

A entrevista € o método mais utilizado quando deseja-se coletar dados em
pesquisas qualitativas. Vergara (2009) trata a entrevista como um encontro entre duas
ou mais pessoas. De um lado temos a entrevistadora e, do outro lado, temos uma ou

mais pessoas que sao as entrevistadas.



25

Na entrevista semiaberta existe um roteiro criado pelo pesquisador, porém
neste caso é permitida a inclusédo, exclusdo e mudangas nas perguntas. Vergara
(2009) revela que nesta estrutura de entrevista as perguntas podem revelar nao
somente a opinido do entrevistado, como também seu nivel conhecimento.

O roteiro de entrevista semiaberta (APENDICE A) foi composto por cinco
questdes buscando levantar com os gestores suas percepgdes sobre as praticas,
possibilidade e limitagdes da avaliagdo de desempenho realizada na UFFS.

As entrevistas foram realizadas na primeira quinzena de junho de 2017 em
seus ambientes de trabalho ou em salas de reunides sem que houvessem

interrupgdes durante a entrevista.

3.4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Para Vergara (2013) ha uma limitagdo que ocorre no momento da analise dos
dados coletados, pois a interpretacdo do pesquisador pode sofrer influéncia por
intermédio de sua histéria de vida. Para isto deve-se buscar um distanciamento,
mesmo que aceite-se que a neutralidade cientifica é inexistente.

Na analise de conteudo Laville e Dionne (apud ZAMBERLAN et al 2014), deve
existir uma operacionalizagao para facilitar o trabalho do pesquisador. Em um primeiro
momento deve-se estar de posse dos dados obtidos por meio de entrevistas
semiestruturas e outras ferramentas que o pesquisador julgue necessarias. Em um
segundo momento o pesquisador parte para a analise e interpretagdo, objetivando
chegar a conclusao.

Bardin (apud ZAMBERLAN et al, 2014) sugere trés etapas para a analise de
conteudo: pré-analise, exploragao do material e tratamento dos resultados. Na pre-
analise ha a organizagao do material a ser avaliado. Na segunda etapa é elaborada a
codificagdo do material e definigdo de categorias de analise. E na terceira etapa
acontece a condensacéao dos dados, € o momento da analise reflexiva e critica.

ApoOs a abordagem dos processos metodoldgicos utilizados neste estudo, a
proxima parte do Trabalho de Conclusdao de Curso compreende a Apresentacio e

Discussao dos Resultados.
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4 APRESENTAGAO E DISCUSSAO

Nesta parte do TCC serdao apresentados, analisados e discutidos os dados
coletados no estudo. Buscou-se analisar, considerando a percepcédo dos gestores
envolvidos na avaliagao de desempenho utilizada na UFFS.

Em um primeiro momento serdo expostos alguns dados em relagéo a instituigao
estudada e as praticas legais da avaliagdo de desempenho, para posteriormente

expor os dados e a analise dos gestores pesquisados.

4.1 A UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL

Com a missao de assegurar 0 acesso a educagao superior como fator decisivo
para o desenvolvimento da Mesorregido Grande Fronteira Mercosul, garantir a
qualificacdo profissional e a inclusdo social, desenvolver atividades de ensino,
pesquisa e extensdo buscando a interacao e a integracao das cidades e estados que
compdem a Mesorregiao e promover o desenvolvimento regional integrado, foi criada
a Universidade Federal da Fronteira Sul através da lei n® 12.029, de 15 de setembro
de 20009.

Porém, a histéria da luta dos movimentos sociais em busca de uma
universidade de ensino superior publica, gratuita e de qualidade € bem mais antiga e
perpassa décadas de busca desse sonho em uma regiao historicamente desassistida
pelo poder publico. Foi em 2005 que entidades publicas, ONGs e movimentos sociais
conseguiram uma coesdo na criagdo do Movimento Pré-Universidade Federal
obtendo uma sinalizacao de possibilidade de implantagao através do governo federal.

Em uma sessdo do Férum da Mesorregido Grande Fronteira do Mercosul
(MESOMERCOSUL), realizada em 2006, chegou-se a uma decis&o: Na rejeicado de
todas as propostas realizadas pelos trés estados do Sul, haveria uma unidao para

elaboragao de um projeto Unico que envolvesse toda a mesorregiao.

O projeto que chegou ao Congresso Nacional e depois foi aprovado ja definia
uma série de caracteristicas da nova instituigdo, que deveria ser democratica,
popular e teria cinco campi, para suprir a caréncia de vagas na Fronteira
Mercosul e reverter o processo de litoralizacdo. (UNIVERSIDADE FEDERAL
DA FRONTEIRA SUL, 2015).
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A partir daquele momento o Ministério da Educagédo (MEC) passou a coordenar
as atividades e designou a Comissdo de Implantagcdo do Projeto Pedagdgico
Institucional participando ainda de uma reunido com o grupo de trabalho para discutir
as areas de influéncia da instituicao, localizagao da sede e dos campi, estrutura fisica
e orgcamento.

No final de 2007, em uma solenidade com a presenca do presidente da
republica, politicos, representantes de movimentos sociais e integrantes do
Movimento Pré-Universidade, o ministro da Educacgéo deu a palavra final, divulgando
a criagao da Universidade Federal da Fronteira Sul.

Em 2008 foi criada uma Comissdo de Implantagdo tendo como presidente o
professor Dilvo Ristoff, docente da Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC).
Enquanto aguardavam a tramitacdo do projeto de lei, a comissao definiu o local da
sede e dos cinco campi da Instituicdo, e passou a estudar quais 0s cursos a serem
ofertados. Os campi sdo: Chapecé em Santa Catarina, Realeza e Laranjeiras do Sul
no Parana, Cerro Largo e Erechim no Rio Grande do Sul, sendo que neste estado em
2012 houve a instalacdo de um novo campus na cidade de Passo Fundo.

A data que marca a constituicdo completa da comunidade académica da

instituicao foi no dia 29 de margo de 2010.

Cerimobnias especiais nos cinco campi celebraram o dia histérico. Servidores
técnico-administrativos, professores e equipe dirigente receberam os
primeiros alunos. Oficialmente, esse foi o dia que comegou o trabalho nas
atividades-fim da UFFS: o ensino, a pesquisa e a extensdo. (UNIVERSIDADE
FEDERAL DA FRONTEIRA SUL, 2015).

Desde seu inicio a UFFS objetivou favorecer o ingresso de alunos provindos
da rede publica de ensino e hoje reserva aproximadamente 90% das vagas de
graduagdo para alunos do ensino médio que tiveram seus estudos cursados
integralmente em escolas publicas.

A instituicdo que em 2017 estara completando oito anos, conta atualmente com
mais de 40 cursos de graduacgao, quatro cursos de especializagdo, 11 mestrados e
dois doutorados interinstitucionais e ja ultrapassou a marca de 8 mil estudantes. Os
cursos ofertados visam contribuir na promog¢do do desenvolvimento regional
sustentavel. Além das atividades académicos de ensino, sdo desenvolvidos no ambito

do campi, projetos de pesquisa e de extensao, entre outras, aumentando desse forma
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o nivel de formacéao dos estudantes.

4.1.1 Campus Chapecé

Para iniciar suas atividades em Chapecd, “o Reitor Dilvo Ristoff acertou a
locagcdo do espaco para as salas de aula, laboratérios, espacos de convivéncia,
bibliotecas, auditérios e as pro-reitoras de Graduacgao e de Assuntos da Comunidade”
(PERBONI, 2009, p. 2). Como campus provisério foi escolhido o antigo Seminario Sao
José, localizado no bairro Seminario. Nele havia disposicdo de trés mil metros
quadrados de area construida em um terreno de 24 mil metros de area. Este prédio
ficou locado para a UFFS até o campus definitivo ficar pronto e ser realizada a
mudanca. No final de outubro de 2009, os arquitetos da instituicdo foram ao terreno
onde seria instalados o Campus Chapeco, para verificar as condi¢gdes do terreno e o
andamento dos levantamentos topograficos. Através dessas informagdes foi
elaborado o projeto do plano fisico do campus.

O terreno de 916 mil metros quadrados, para construgao do Campus Chapecd,
foi doado pelo empresario Nilson Folle. A obras tiveram inicio no ano de 2010, sendo
que no primeiro momento foram construidos os Blocos A e B que abrigaram salas de
aula, auditdrios, biblioteca, cantina, espacos destinados a alunos e salas de apoio.
Junto a eles houve a construgdo de quatro blocos para abrigar os laboratorios
didaticos.

No dia 16 de setembro de 2013 os estudantes dos 11 cursos de graduagao
(ofertados na época) e parte dos servidores iniciaram as atividades do segundo
semestre daquele ano no prédio novo do campus definitivo, situado na SC 484 km 02,
bairro Fronteira Sul.

Hoje, o Campus Chapecd conta com dois blocos para salas de aula, quatro
laboratérios didaticos, um restaurante universitario, um bloco com salas para
professores € um bloco utilizado para abrigar a biblioteca e demais setores
administrativos e académicos. Existem mais de 3000 alunos matriculados, 80
servidores técnicos administrativos em educacdo, 230 professores efetivos e 40

professores substitutos.
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4.2 PRATICAS DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

A forma de avaliar os servidores publicos federais, sejam eles técnicos
administrativos em educacao, sejam eles docentes do magistério superior possui
amparo na lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990 — a qual dispde sobre o regime
juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundagdes
publicas federais — e no decreto n 1.171, de 22 de junho de 1994 — o qual Aprova o
Cadigo de Etica Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Executivo Federal.

Em seu artigo 20, a lei enfatiza que “ao entrar em exercicio, o servidor nomeado
para cargo de provimento efetivo ficara sujeito a estagio probatério por periodo de 24
(vinte e quatro) meses, durante o qual a sua aptidao e capacidade serdao objeto de
avaliagao para o desempenho do cargo” (BRASIL, 1990). A emenda constitucional n°
19, de 04 de junho de 1998, alterou o periodo de estagio probatoério para trés anos de
efetivo exercicio.

Para adquirir estabilidade, todos os servidores publicos federais devem passar
por essa avaliagdo de desempenho, a qual deve ter uma comissdo formada
justamente para essa intengcédo. Quatro meses antes de findar o estagio probatdrio a
avaliacao sera submetida a homologacéo de uma autoridade competente.

Para melhor avaliar seus servidores a UFFS dividiu a categoria de técnicos

administrativos e docentes criando comissdes de avaliagdes para cada uma.

4.2.1 Técnicos administrativos em educagao

Durante o periodo de estagio probatorio, os técnicos administrativos em
educacdo sao avaliados de acordo com a portaria n° 347/GR/UFFS/2010, a qual
dispbe sobre a avaliagdo de desempenho dos integrantes da carreira dos cargos
técnico administrativos em educacao da UFFS em periodo de Estagio Probatério e da
outras providéncias.

Em seu terceiro artigo, a portaria estabelece que a avaliagcdo de desempenho
observa os seguintes fatores: assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa,

produtividade e responsabilidade.
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| — assiduidade: comparecimento, pontualidade e permanéncia no local de
trabalho nos periodos estabelecidos, e se em servico externo, com
conhecimento e anuéncia da chefia.

Il — disciplina: cumprimento das normas institucionais; compromisso com os
planos e acordos firmados no setor; impacto da disciplina nas relagdes
interpessoais.

Il — capacidade de iniciativa: interesse pelo desenvolvimento do trabalho;
acgdes propositivas; resolugao de problemas; agdes autbnomas.

IV — produtividade: alcance das metas tragadas; empenho e agilidade no
desenvolvimento das atividades.

V — Responsabilidade: execugao das agoes previstas; credibilidade; zelo pelo
patriménio; postura no atendimento; observancia ao Caédigo de Etica do
Servidor Publico, Decreto n® 1.171, de 22 de junho de 1994. (UNIVERSIDADE
FEDERAL DA FRONTEIRA SUL, 2010a)

Para acompanhar, orientar e avaliar o servidor técnico administrativo foi criada
uma comissdo de avaliagdo designada pelo Reitor da UFFS, composta por trés
técnicos administrativos e respectivos suplentes. Apds o servidor enviar seu Memorial
Descritivo (ANEXO A) a DDP, cabe a essa comiss&o solicitar as chefias imediatas e
superiores o preenchimento de uma ficha de avaliagdo (ANEXO C) sobre o
desempenho do servidor durante determinado periodo. Caso julgue indispensavel, os
integrantes da comissao podem consultar demais servidores técnicos administrativos
ou docentes para auxiliar nos documentos de avaliagcdo. Em posse da ficha de
avaliacdo a comissdo emite um parecer referente ao periodo estudado de estagio
probatorio o qual sera assinado pelo servidor avaliado.

A ficha é composta de quatro paginas, onde a primeira contém informacdes
referentes a forma de preenchimento (ANEXO B) e as demais possuem os dados do
servidor avaliado e as notas recebidas pelas suas chefias. A escala de notas varia de
1 a 5 sendo: 1 — Péssimo, 2 — Ruim, 3 — Regular, 4 - Bome 5 — Otimo.

Durante o estagio probatério dos servidores técnicos administrativos sao
realizadas trés avaliacdes parciais, sendo a primeira ao completar 12 meses de efetivo
exercicio no cargo, a segunda ao completar 24 meses de exercicio e a ultima no 30°
més de efetivo exercicio no cargo. Cabe a comissdo de avaliagdo emitir parecer
referente as avaliagdes parciais do desempenho do servidor técnico administrativo
baseados nas atividades desenvolvidas durante o periodo de avaliagao.

Em seu artigo oitavo, a portaria da plenos poderes a Comisséo de Avaliagao a
recomendagao da exoneracao do servidor, assegurando sua ampla defesa, cabendo

a decisao final ao Reitor.
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Art. 8°. A qualquer momento, assegurando o direito a ampla defesa, durante
o periodo do estagio probatério, mesmo em se tratando de parecer parcial, a
exoneragao do técnico-administrativo podera ser recomendada pela
Comisséao de Avaliagao que acompanha o processo de avaliagéo, através de
relatorio circunstanciado, que devera ser submetido, em regime de urgéncia,
a apreciacdo da chefia onde ele atua e, se aprovado, encaminhado a
Comissao Interna de Supervisdo (CIS), para a emissao de parecer que
devera subsidiar a decisao final do Reitor. (UNIVERSIDADE FEDERAL DA
FRONTEIRA SUL, 2010a).

Ao final da terceira avaliagao parcial a Comissao de Avaliagdo encaminha a
chefia imediata um parecer conclusivo, para aprovagao ou reprovacao do servidor.
Apos analise desse parecer final a chefia deve dar ciéncia ao servidor e encaminhar
o parecer novamente a Comisséo de Avaliagado enviando-o a CIS, para confeccéo de
um parecer que auxiliara o veredicto final do Reitor. Fica a cargo da CIS, antes do
término do 32° més, encaminhar o processo com o parecer final para o Reitor
homologar. A homologagéo da aprovagao ou reprovagao do servidor ocorrera atraves
de portaria especifica do Reitor, a ser publicada no 36° més de efetivo exercicio do
servidor.

Transcorrido o intersticio de 18 meses de efetivo exercicio no cargo contados
a partir da data de entrada em exercicio, o servidor técnico administrativo tera direito
a progressao por mérito. Para isso utilizar-se-a os resultados obtidos nas avaliagdes
parciais de estagio probatério. A comissdo que ira administrar esse processo de
progressao € a mesma responsavel pelo estagio probatério e devera solicitar ao
servidor que encaminhe seu memorial descritivo para ser apensado ao pareceres
parciais. “O parecer relativo a concessédo de progressao por mérito em periodo de
Estagio Probatério, sera de carater qualitativo e sera fundamentado nos fatores
estabelecidos no Art. 20 da Lei 8.112/90.” (UNIVERSIDADE FEDERAL DA
FRONTEIRA SUL, 2010a).

Com o término do estagio probatério, as demais portarias para concessao de
progressao por mérito serdo realizadas por nova comissdo designada para esta

finalidade.
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4.2.2 Docentes

Com a publicagédo da lei n® 12.772, de 28 de dezembro de 2012, que
reestruturou o Plano de Carreiras e Cargos do Magistério Superior, a UFFS instituiu a
portaria n° 797/GR/UFFS/2014 e adequou a ja existente portaria n°
254/GR/UFFS/2010 para regulamentar a realizagdo das avaliagbes de desempenho
para fins de progressao, promogao e estagio probatorio.

Para cumprir as atividades da avaliagcdo de desempenho sao estabelecidas em
cada Campus da UFFS, Comissdes de Avaliagdo de Desempenho Docente (CAD), as

quais precisam ser compostas por:

I - Dois membros fixos, professores estaveis dentre aqueles de classe/nivel
mais elevado na unidade, estes indicados pela Dire¢cdo do Campus; e

Il - Um membro, professor estavel, integrante do colegiado do curso onde o
servidor avaliado tenha ministrado maior nimero de aulas, indicado pelo
Coordenador Académico do Campus. (UNIVERSIDADE FEDERAL DA
FRONTEIRA SUL, 2014).

Nessa formacgao, cada membro da CAD devera ter um suplente e as agoes e
procedimentos desencadeados por esta regra serdo acompanhados pela Comissao
Permanente de Pessoal Docente (CPPD).

Os fatores utilizados na avaliacdo de desempenho estdo divididos nas
seguintes areas de concentragdo: Académica, Administrativa e Servigo Publico.

Para a area académica os fatores que a compdem s&o:

| - desempenho didatico, avaliado com a participagéo do corpo discente;

Il - adaptagao do professor ao trabalho, verificada por meio de avaliagao da
capacidade e qualidade no desempenho das atribuigdes do cargo;

lll - produgéo cientifica, de inovagéao, técnica ou artistica;

IV - orientagdo de estudantes de Mestrado e Doutorado, de monitores,
estagiarios ou bolsistas institucionais, bem como de alunos em seus trabalhos
de conclusao de curso;

V - participagdo em bancas examinadoras de monografia, de dissertagdes,
de teses e de concurso publico;

VI - cursos ou estagios de aperfeicoamento, especializacédo e atualizacgéo,
bem como obtencdo de créditos e titulos de pés-graduacao stricto sensu,
exceto quando contabilizados para fins de promocéo acelerada;

VII - atividade de extensao a comunidade, de cursos e de servicos;

VIII - representacédo, compreendendo a participacdo em 6rgaos colegiados
na IFE ou em érgédo dos Ministérios da Educacéo, da Cultura e da Ciéncia,
Tecnologia e Inovagédo, ou outro relacionado a area de atuacao do docente,
na condicao de indicados ou eleitos;
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IX - exercicio de fungdes de direcdo, coordenacdo, assessoramento, chefia e
assisténcia na prépria IFE ou em érgaos dos Ministérios da Educacao, da
Cultura e de Ciéncia, Tecnologia e Inovacgao, ou outro relacionado a area de
atuacéo do docente. (UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL,
2014)

A area administrativa é composta pelos seguintes fatores: Assiduidade,
disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade e responsabilidade. Para a area
servico publico, o servidor docente deve cumprir seus deveres e obrigagdes
respeitando a ética profissional. Para tal, as instancias éticas, de ouvidoria e correigao
estardo informando a CAD a respeito de processos que tramitam em julgado.

A avaliagdo do desempenho se dara através da analise de memorial descritivo
(ANEXO D) documentando todas as atividades praticadas durante o periodo avaliado.
Juntar-se-ao a este memorial, declaracao do curso (ANEXO E) onde o docente esta
lotado e da coordenagdo académica (ANEXO F) aprovando ou n&o os fatores
mencionados anteriormente, e a juntada de registros do SIAPEcad e SIAPEnet
referentes ao provimentos do cargo e de ocorréncias com licencas e afastamentos.
Os ciclos avaliativos sdo anuais, com excec¢ao do docente em estagio probatoério, o
qual contara com sua terceira avaliagao no 30° més de efetivo exercicio. Apds essa
avaliagao os ciclos voltam a ser anuais.

Tal qual como os servidores técnicos administrativos em educagao e cumprindo
0 que regem as normativas existentes, os docentes nomeados também devem
cumprir seu periodo de estagio probatério durante seus primeiros 36 meses de efetivo

exercicio. Durante o periodo de estagio as avaliagdes serdo embasadas:

I. no memorial descritivo ordenado cronologicamente, apresentado pelo
docente, documentando suas atividades cientifico-académicas e
administrativas;

Il. nos Relatérios Individuais de Atividades Semestrais (RIA);

lll. na assiduidade, na disciplina, no desempenho didatico-pedagdgico, na
capacidade de iniciativa, na produtividade, na responsabilidade e no
comprometimento institucional;

IV. na participagao em atividades de aperfeigoamento didatico-pedagdgicas
oferecidas pela UFFS;

V. em questionarios ou relatérios de avaliagdo do docente pelo discente.
(UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL, 2010).

As avaliagbes a serem realizadas durante o estagio probatério ocorrem nas

seguintes parciais: A primeira a ser realizada aos primeiros doze meses de exercicio



34

no cargo; a segunda ao término do 24° més de efetivo exercicio; e a terceira e ultima
referente aos 30 meses de exercicio no cargo.

Os pareceres parciais referentes a cada um dos periodos serédo elaborados
pela CAD e devem receber aprovagao dos colegiados de curso. Se aprovados 0s
pareceres serdo encaminhados ao docente para tomar ciéncia da avaliagcao recebida.

ApoOs as trés avaliagdes parciais, a CAD emitira um parecer final de estagio
probatorio recomendando a aprovagédo ou reprovagcdo do servidor docente. Esse
parecer, apos verificado pelo coordenador do colegiado de curso, devera ser
encaminhado a CPPD e deve chegar até o 32° més ao gabinete do Reitor para receber
a homologacdo. No caso de aprovagao a portaria sera publicada e tera seus efeitos
validados no 36° més de efetivo exercicio no cargo.

As concessoes de progressao funcional ocorrerdao sempre decorridos dois anos
de intersticio de uma progressao a outra e se consideram os resultados obtidos nas
avaliagdes de desempenho.

Fica a cargo da CAD analisar o memorial do docente verificando se o0s
documentos comprobatorios das atividades estao presentes e se ha as declaracdes
da coordenacgao académica e de curso. Havendo avaliagbes com resultado negativo
0 processo precisa ser enviado a Diretoria de Desenvolvimento de Pessoal para os
tramites necessarios. O servidor docente pode impetrar recurso contra os resultados
obtidos na avaliacéo, desde que esteja devidamente fundamentado.

As Assessorias de Gestao de Pessoas dos Campis receberdo mensalmente da
DDP a lista dos docentes que devem entregar o memorial descritivo com o data de

inicio e fim do periodo de avaliacéo.

4.2.3 Servidores em afastamento

Os servidores técnicos administrativos ou docentes que estiverem em
afastamentos considerados como efetivo exercicio no servigo publico também terao
suas avaliagdes de desempenho realizadas conforme portaria n® 889/GR/UFFS/2016.

De acordo com o artigo 102, da lei n°® 8112, consideram-se afastamentos de
efetivo exercicios: férias; exercicio de cargo em comissao, em 6rgao ou entidades dos

Poderes da Unido, dos Estados, Municipios e Distrito Federal; exercicio de cargo ou
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funcdo de governo ou administracdo, em qualquer parte do territério nacional, por
nomeacgado do Presidente da Republica; participagdo em programa de treinamento
regularmente instituido ou em programa de poés-graduagao stricto sensu no Pais;
desempenho de mandato eletivo federal, estadual, municipal ou do Distrito Federal,
exceto para promogdo por merecimento; juri e outros servigos obrigatérios por
lei; missao ou estudo no exterior, quando autorizado o afastamento; deslocamento
para nova sede; participagdo em competicao desportiva nacional ou convocagao para
integrar representacéo desportiva nacional, no Pais ou no exterior; afastamento para
servir em organismo internacional de que o Brasil participe ou com o qual coopere.

Juntam-se a estes afastamentos as seguintes licengas - a gestante, a adotante
e a paternidade; para tratamento da prépria saude, até o limite de vinte e quatro
meses, cumulativo ao longo do tempo de servigo publico prestado a Unido, em cargo
de provimento efetivo; para o desempenho de mandato classista ou participacédo de
geréncia ou administracdo em sociedade cooperativa constituida por servidores para
prestar servigos a seus membros; por motivo de acidente em servico ou doencga
profissional; para capacitagao; por convocagao para o servico militar.

Para os afastamentos: desempenho de mandato eletivo federal, estadual,
municipal ou do Distrito Federal; juri e outros servigos obrigatorios por lei; licengas; e
participagdo em competicdo desportiva nacional ou convocagdo para integrar
representacdo desportiva nacional, no Pais ou no exterior; por tempo superior a dois
tercos do periodo avaliativo, o servidor ndo devera ser avaliado recebendo o0 mesmo
parecer avaliativo aplicado no periodo anterior, até nova avaliagao realizada apos seu
retorno. Tratando-se do primeiro periodo e o servidor ndo possuindo parecer anterior,
ele devera ser avaliado apds o retorno, atendendo um periodo de no minimo quatro
meses da data do retorno a data da avaliagao.

Em afastamentos de licengas; exercicio de cargo em comisséo ou equivalente,
em orgao ou entidade dos Poderes da Unido, dos Estados, Municipios e Distrito
Federal; exercicio de cargo ou fungao de governo ou administracdo, em qualquer
parte do territdério nacional, por nomeacdo do Presidente da Republica; o érgao
cessionario avaliara seguindo as orientagdes do 6rgao de origem do servidor.

Tratando-se de afastamentos para participagdo em programa de poés-

graduacgao stricto sensu ou pos-doutorado, sera avaliado o desempenho do servidor
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no programa, devendo comprovar através de documentos da instituicdo, emitido por
autoridade com competéncia para firma-lo, atestando o desempenho académico e
frequéncia, dando-se preferéncia através de histérico escolar.

Os comprovantes se dardo em periodos de avaliagdes semestrais ou anuais,
conforme o ciclo avaliativo na UFFS, sendo enviados para a CPPD — no caso de
servidores docentes — e para a DDP — no caso de servidores técnicos administrativos
em educagao — sendo estes 6rgaos responsaveis para encaminhar os comprovantes
para as referidas comissdes de avaliagdo de desempenho.

Sendo um desempenho académico ou uma frequéncia insuficiente, o servidor

sera reprovado em sua avaliagao.

4.3 POSSIBILIDADES DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

A possibilidade da avaliagdao de desempenho que foi lembrada por todos os
gestores entrevistados € a da progressao na carreira para os servidores técnicos, a
qual ocorre respeitando o intersticio de 18 meses de efetivo exercicio, e para os
docentes, que ocorre respeitando o intersticio de 24 meses de efetivo exercicio. Estas
progressoes fazem com que os servidores possam avangar niveis e classes em suas
carreiras e alguns gestores lembraram do ganho financeiro que os servidores recebem
a cada progressao. Benetti e Dalmau (2009) colocam como um possivel objetivo da
avaliacao de desempenho o fornecimento de uma apoio para indicagdes salariais.

Outro aspecto que foi recorrente nos depoimentos dos entrevistados é sobre a
importancia da avaliacdo de desempenho uma vez que possibilita a instituicdo de
ensino verificar se os servidores estdo tendo um bom desenvolvimento em suas
carreiras, proporcionando assim uma melhor prestacao de servigo nos setores em que
atuam. Para os gestores a avaliagdo ajuda os servidores a se desenvolverem
profissionalmente e pode apontar quais sdo as falhas ocorridas ao longo do periodo
para que o servidor possa vir a melhorar nestes pontos.

A diretora e a coordenadora administrativa do Campus Chapecé demostraram
que o fato do servidor obter um bom resultado na avaliagdo de desempenho da a ele
motivagao e satisfacdo para continuar melhorando e contribuindo com a institui¢ao.

Benetti e Dalmau (2009) também sinalizam como beneficios uma satisfagado maior no
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trabalho e compromisso com a instituigao.

A membro titular da Comissdo de Avaliacdo de Desempenho Técnico
Administrativo destacou que sabendo que havera uma avaliagao, os servidores
executam suas tarefas com maior zelo e buscam se capacitar para que sejam bem
avaliados. Ela lembra a questao da disciplina: “A avaliagao te disciplina e nos torna
mais responsaveis”.

O ambiente de trabalho foi lembrado como um fator importante na avaliagéo de
desempenho, pois podem existir servidores que se sintam melhor em um atendimento
ao publico, enquanto outros tem um desempenho melhor em manusear planilhas ou
sistemas que ndo exigem contato com o publico. A avaliagdo proporcionara verificar
se estes servidores devem ser alocados em outro setor, ou até mesmo ira demonstrar
se ha problemas estruturais no setor onde ele desenvolve suas atividades.
Preocupacdo que pode ser observada na entrevista com a coordenadora

administrativa:

A avaliagao ira levantar a necessidade de acompanhamento, inclusive de
remocdo dos servidores entre setores. Podemos explorar melhor as
qualidades e as técnicas que o profissional tem e alocar em um setor onde
sera melhor aproveitado.

Para a diretora do Campus Chapecd o momento de composigéo e organizagao
do Memorial Descritivo serve como uma autoavaliagao de todas as agdes realizadas
no periodo avaliativo. Autoavaliagao que foi um método com o maior nimero de votos
dos participantes para compor as praticas de avaliacdo no futuro. Nao ficando como
uma unica avaliagao do periodo, mas tendo um peso que ira formar a nota final de
avaliacao do servidor. Gil (2012), revela que o método da autoavaliacdo sé tem
legitimidade se aplicado em grupos com alto grau de maturidade profissional. Esta
maturidade pode-se perceber na fala do chefe do Departamento de Avaliagao
Funcional, “estamos com uma nova safra de servidores jovens e bem qualificados,
hoje temos menos de 10% de servidores técnicos sem o nivel superior”.

Para Dessler (2003) a autoavaliagdo pode apresentar um problema basico,
quando os funcionarios se avaliam de modo mais favoravel que seus colegas ou
superiores. Ele defende que ela deve ser utilizada em conjunto com a avaliagao dos

supervisores.
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Além da autoavaliagdo outro método muito lembrado nas entrevistas e tido
como ideal pelo pro-reitor de Gestao de Pessoa e pelo diretor de Desenvolvimento
Pessoal é 0 360° o qual possibilitaria um panorama real do desempenho do servidor.

Nesta perspectiva o Pro-reitor de Gestdo de Pessoas considera que “O servidor
deveria ter uma avaliagdo do gestor, dos colegas de trabalho e todas as pessoas
atingidas pelas ag¢des do servidor. Em relagdo ao peso que sera adotado a cada
avaliagao € algo a ser bem analisado, destacou o pré-reitor”.

A avaliagao 360° também é elegida por Benetti e Dalmau (2009, p. 90) “é por
esses fatores que uma avaliacdo de 360° tende a dar mais certo”, mas alertam para a
adocgao de pesos para deixarem os sistemas ficar de forma mais igualitaria.

Para o presidente da Comissdo de Avaliagcdo de Desempenho Docente, a
avaliagao de desempenho € um instrumento que possibilita a instituicdo para que o
servidor docente execute o minimo de atividades exigidas no ensino, pesquisa,
extensdo e em atividades administrativas.

Na visdo da coordenadora académica durante o estagio probatorio a avaliagao
de desempenho serve para verificar se o servidor esta atendendo ao conjunto de
regras e ao findar o periodo de estagio probatorio as avaliagdes continuam com o
proposito claro de ver se continua cumprindo os critérios necessarios para a

progressao.

4.4 LIMITACOES DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Por mais que se criem regras e se tomem cuidados para uma perfeita avaliagao
de desempenho, deve-se tomar os cuidados necessarios, pois se 0s servidores
perceberem falhas e limitagdes, estas devem ser corrigidas o quanto antes para nao
criar desapontamento ou desilusdes nos servidores.

Os entrevistados foram unanimes ao defenderem o uso da avaliacido de
desempenho na UFFS, mas observaram limitagdes e falhas que ela apresenta.

A limitagao que predominou nos depoimentos é a forma que as chefias realizam
a avaliagao. Como ela tem um ciclo anual e a ficha de avaliagcdo vem para o chefe de
setor preencher no fim do ciclo, alguns entrevistados acreditam que a chefia faga uma

avaliagao apenas do periodo que ele se recorda, ou seja, dos ultimos meses. Para a
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membro titular da Comisséo de Avaliacdo de Desempenho Técnico Administrativo: “A
avaliacdo € de uma ano e o documento chega no final do periodo, entdo pode ocorrer
do avaliador néo ter feito uma avaliagdo ao longo do periodo e vai fazer apenas do
que ele lembra no ultimo més, o que é uma injustica”.

O diretor de Desenvolvimento Pessoal acredita que a limitagao estda no modo
que as chefias imediatas fazem a avaliacado de desempenho, pois tém dificuldades e
nao estdo preparados para avaliar. Limitagcdo também percebida pela diretora do
Campus Chapecd, pois para ela as chefias apresentam dificuldade em colocar as
notas na ficha de avaliagdo, “porque a pessoa que hoje é chefe, amanha pode nao
ser mais, entdo as pessoas acreditam que isso possa interferir nas relagdes de
trabalho”. Ela reconhece que “ndo temos ainda uma cultura de avaliagao”, pois
observou que varios chefes reclamam de um servidor em determinado item, mas na
ficha de avaliagdo preenchem com a nota maxima.

Marras (2011) reconhece que o principal problema em um sistema de avaliagao
de desempenho esta mais em quem avalia do que propriamente no instrumento de
avaliacdo. Ele acredita que os efeitos sejam de ponto de vista psicolégico e podem
ser realizados conscientemente ou inconscientemente.

Gil (2012, p. 150) considera que ha despreparo em administrar pessoas:

Os gerentes, que geralmente sdo especialistas em alguma coisa, de modo
geral ndo apresentam maior qualificagdo técnica para tratar de assuntos de
pessoal, tais como: fazer entrevistas de selecéo, diagnosticar necessidades
de treinamento, ensinar o trabalho, fornecer feedback e, principalmente,
avaliar pessoas.

Uma limitacao verificada pelo chefe do Departamento de Avaliacdo Funcional
€ que a portaria de avaliagao de desempenho dos servidores técnicos nao fala de uma
pontuacdo que aprove ou reprove o desempenho do avaliado. “Em seu anexo a
portaria traz notas para a avaliacdo do desempenho, mas né&o fala da aprovacéo ou
reprovagao”, concluiu.

Ainda se tratando da avaliacao dos servidores técnicos administrativos, foram
encontradas limitagcdes na ficha de avaliagdo. A coordenadora administrativa acredita
que a ficha é muito genérica e as vezes nao € possivel se avaliar uma situagao
especifica e nem como mencionar outros critérios. Para a membro titular da Comissao

de Avaliagcdo de Desempenho Técnico Administrativo, a ficha deveria conter linhas
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para a chefia colocar com suas palavras algo a mais, ou simplesmente para explicar

o porqué de ter dado aquela nota.

A ficha que temos hoje contempla todos os pontos e nos deixa engessados.
Como membro da comisséo, vi avaliagbes em que o servidor foi acima do
esperado, entdo o gestor coloca la embaixo perto da assinatura uma
observagéao para elogiar ainda mais o seu avaliado.

Em relacdo as avaliagbes de desempenho dos docentes também foram
encontradas algumas limitagdes, sendo a principal apontada como a avaliagéo ser mal
estruturada. O presidente da CAD explica isso ao descrever que como a avaliagao
possibilita “trabalhar o minimo e progredir” alguns colegas se aproveitam dessa falha.
Ele ainda descreve que um problema é que “os docentes, ao contrario dos técnicos
administrativos, ndo podem ser cobrados quando ao ponto. Entdo ha entendimento
que como nao vai cobrar ponto, ndo vai se cobrar a frequéncia”. Como nao se pode
cobrar esse critério a maneira de se regulamentar as atividades docentes é através
do RAA e PAA.

O Consuni deveria estabelecer o que deve conter no RAA e PAA para que o
docente tenha feito o minimo. E atualmente o que o Consuni estabeleceu é
que o docente ministre oito horas aula por semana em disciplinas. Entéo
fazendo isso ele esta aprovado na avaliagdo de desempenho docente.

A diretora do Campus Chapecé também apontou essa limitagdo: “Eu posso ter
publicado dez artigos ou apenas um é a mesma coisa, em termos do que esse
instrumento capta e do plano de cargos e salarios.”

Visualiza-se que essa limitagdo apontada pelos gestores vem da ferramenta
utilizada para a avaliacdo de desempenho, que no caso dos docentes € o Memorial
Descritivo.

Destacou o presidente da CAD:

Precisa mudar o método, porque hoje para ser aprovado na avaliagdo o
docente precisar ministrar oito horas aula e ter as duas cartas (declaragées)
declaragao de curso e declaragdo académica falando que cumpriu seu dever.
Tendo isso ele é aprovado.

O pro-reitor de Gestdo de Pessoas reconhece que o modelo utilizado na

instituicdo atualmente € limitado e considera dificuldade em encontrar um modelo em
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que nao existam limitagdes. “O modelo é limitado, mas a gente busca sempre melhorar
0 modelo”, esclareceu.

O feedback das avaliagbes de desempenho também foi debatido nas
entrevistas com os gestores. Benetti e Dalmau (2009) dizem que este termo vem
sendo empregado cada vez mais nas empresas, ndo somente quando se refere da
relagéo entre a organizagao e seus colaboradores, mas também em relagao a todos
os stakeholders. Os resultados de uma avaliacdo de desempenho s&o Uteis para a
organizagcado, uma vez que fundamenta o planejamento para se desenvolver e criar
critérios para o encarreiramento e promog¢ao dos colaboradores. Os avaliados também
veem o feedback como uma ferramenta util, pois através dele podem se
autodesenvolver e crescer profissionalmente.

Em relagdo ao feedback dos servidores técnicos, os entrevistados acreditam
que quem deve passar o resultado é a chefia imediata, pois € quem fez a avaliagao.
O pré-reitor de Gestao de Pessoas da UFFS revela que “a avaliacido é o diaadiaeo
formulario que vocé esta preenchendo no final do periodo é apenas a formalizacédo de
tudo o que aconteceu durante o periodo”. A membro titular da Comissao de Avaliagao

de Desempenho Técnico Administrativo descreve:

O feedback precisa ser feito com muito cuidado, porque ele é para o bem do
servidor, mas nem sempre € completamente bom. Existem momentos. Entéo
quando for elogios e coisas boas deve sempre ser dado no grande grupo e
corriqueiramente. Quando for repreensdo, para vocé nao acabar com a
pessoa, € sempre recomendado que seja feita individualmente.

Para o feedback dos servidores docentes ha necessidade de mudancas,

conforme descreve a coordenadora académica do Campus Chapecé:

Como aqui temos uma estrutura diferente fica dificil uma Unica pessoa dar o
feedback para mais de 200 professores, entdo poderia haver uma comissao
também para dar o resultado. O feedback deve ser dado no dia a dia, se
houver alguma correcao deve ser feito antes e ndo somente no momento da
avaliagao.

Ideia semelhante compartilha o presidente da Comissdo de Avaliagcao de

Desempenho Docente:

O feedback deve continuar nos moldes atuais: A CAD emite o parecer
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(ANEXO G) e envia para a Assessoria de Gestdo de Pessoas do Campus
Chapecd, apos isso a ASSGP chama o docente e passa o resultado. O
problema é que em nossa universidade existem 230 professores lotados na
Coordenagcao Académica e a chefia imediata desses docentes é a
coordenadora académica. Como ela vai cuidar desses servidores no sentido
de verificar se eles estdo vindo trabalhar todo dia? Se estdo ministrando as
aulas? O que estdo fazendo?

Dadas tais limitagbes, em seus depoimentos os entrevistados apontaram

possiveis solugdes, conforme serdo apresentadas a seguir, nas proposi¢oes.

4.5 PROPOSICOES

Dentre os pontos mencionados pelos entrevistados diz respeito a PROGESP e
a DDP, as quais deveriam verificar os pontos fracos (falhas) mais presentes nas
avaliagdes de desempenho realizadas no Campus Chapecé e realizar cursos ou
palestras para capacitar os servidores e melhorar esse desempenho nas futuras
avaliagdes.

Para a coordenadora administrativa:

ApoOs a avaliagdo de desempenho deve haver um retorno da instituicdo, mas
como nao recebemos esse retorno parece que nao tem. Deve haver maior
integragdo da universidade com as politicas de desempenho procurando
meios de se efetivar essas praticas gerencialistas que vem agora com a
avaliagdo. Todas as chefias tem que participar desse momento de retorno
para ficar algo institucional.

Tanto o diretor de Desenvolvimento de Pessoal com o chefe do Departamento
de Avaliagao Funcional reconhecem que as portarias precisam de adequacgoes. Eles

acreditam que novas portarias venham substituir as atuais até o final do ano corrente.

As portarias sdo de 2010. Ha uma comissao de pro-reitores que pegaram a
minuta e estdo estabelecendo uma pontuagédo de produtividade. A portaria
que esta em vigor hoje da uma continuidade ao que vem sendo feito, porém
ela ainda carece de adaptagdes.

Dentre os entrevistados, dois tiveram experiéncias em outras instituicdes que
trabalharam no passado. Essas experiéncias podem ser partilhadas com o
Departamento de Avaliagao Funcional e de Desenvolvimento de Pessoal para verificar
0 que era bom e implementar nas adequacdes futuras das portarias. Na experiéncia
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vivida pela coordenadora académica do Campus Chapecd, ao findar o periodo de
avaliacdo, o chefe de departamento preenchia um formulario onde eram avaliados os
quesitos de acordo com a lei, ndo era necessario a entrega de um Memorial Descritivo.

O presidente da CAD atuou por 12 anos em uma universidade federal na regiao

do Centro-Oeste do pais e explica:

La tinhamos uma minuta que estabelecia as pontuagdes para as atividades e
as pontuagbes minimas dentro dos critérios: ensino, administrativo e
pesquisa e extensao que la chamavamos producao intelectual. Entdo era
necessario que vocé atingisse a pontuagdo minima para progredir, quem nao
atingisse o minimo n&o progredia.

A experiéncia deste docente ainda traz uma possivel proposta a estrutura de

lotacdo:

Na instituicdo que eu trabalhava, quem fazia as avaliagdes e assinava a folha
ponto dos docentes era o coordenador do curso. Eu era o coordenador do
curso de Biologia e cuidava de 27 professores, quando eles precisavam se
afastar vinham conversar comigo. Se ocorresse um problema maior eu
procurava o coordenador académico ou o diretor do Campus.

Em relacao a limitagao verificada pelo diretor de Desenvolvimento Pessoal de
que as chefias imediatas possuem dificuldades em avaliar, ele revelou que estudam
a proposta de ir aos seis campi para conversar e orientar as chefias sobre as
avaliagdes de desempenho.

A solucédo referente ao feedback dos servidores docentes proposta pela
coordenadora académica do Campus Chapecd, da criagdo de uma comisséo, €&
pensada por Carnegie (apud Benetti e Dalmau 2009) explicando que a principal
beneficio é evitar a subjetividade da avaliagdo de um unico avaliador. “Entao poderia
ter uma comissdo que acompanha o servidor desde que ele entra e sera essa
comissao que ira fazer a avaliagao do estagio probatério dele, porque a comissao que
temos atualmente tem muitas mudangas”.

Outro fator interessante é que a avaliacdo nao pode ser utilizada para punir o
servidor e isso pode ser visto nas falas de alguns entrevistados, como o pro-reitor de
Gestao de Pessoas da UFFS: “Em nenhum momento a avaliagcdo de desempenho
visa punir o servidor’; O diretor de Desenvolvimento de Pessoal: “A avaliagdo de

desempenho é um instrumento n&o coercitivo”; E também da diretora do Campus
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Chapecod: “A avaliacao precisa ser feita, porém nao pode ser usada como uma arma.
Porque se o avaliador tiver esse pensamento deve urgentemente fazer uma curso de
capacitagao para ser chefia”.

Ao se identificar as possiveis solugdes dadas pelos entrevistados a serem
aplicadas nas praticas de avaliacdo de desempenho, pode-se perceber que

possivelmente as novas portarias virdo a resolver as limitagdes existentes.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

As principais conclusdes acerca dos resultados alcangados com o estudo, bem
como as limitagdes da pesquisa e sugestdes para estudos vindouros constituem o
foco desta parte do TCC.

5.1 CONCLUSOES

Perante o exposto na pesquisa pode-se concluir que a avaliagdo de
desempenho & de extrema importancia nas organizagées uma vez que possibilita que
os avaliados verifiquem como esta o andamento de suas atividades e quais atitudes
devem melhorar para que atinjam no dia a dia de seu trabalho os objetivos da
almejados pela instituigcao.

Sendo assim, quando a avaliacdo de desempenho é tratada nas institui¢des de
ensino superior, deve-se perceber as necessidades e objetivos da instituicbes e dos
servidores, uma vez que um nao existe sem o outro e essa € a ferramenta utilizada
para verificar se estao seguindo em perfeita sintonia.

Entendendo a importancia da avaliagédo de desempenho nas organizagdes, o
objetivo geral do presente estudo foi analisar, as praticas, possibilidades e limitagdes
do processo de avaliacdo de desempenho dos servidores técnicos administrativos em
educacao e dos servidores docentes da Universidade Federal da Fronteira Sul
Campus Chapeco considerando a percepgao dos gestores da instituigéo.

O primeiro objetivo especifico atendido do presente estudo foi descrever as
praticas utilizadas para a avaliacdo de desempenho dos servidores técnicos
administrativos e docentes na instituicao. Isso foi possivel estudando as portarias n°.
254/GR/UFFS/2010; n°. 347/GR/UFFS/2010; n°. 797/GR/UFFS/2014 e n°.
889/GR/UFFS/2016, as quais contemplam a avaliacdo de todos os servidores
inclusive os que estdao em afastamento para capacitacao.

O segundo objetivo especifico foi o de identificar as possibilidades e limitagdes
do processo de avaliagao de desempenho utilizado pela instituicao, o qual foi atendido
através das entrevistas realizadas com os gestores da Gestdo de Pessoas da

universidade e do Campus Chapecd.
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Por fim o terceiro e ultimo objetivo especifico atendido foi o de propor acdes
que pudessem promover melhorias do processo de avaliagdo de desempenho, as
quais também foram percebidas nas falas dos gestores e em experiéncias vividas por
alguns deles em outras instituicdes publicas, bem como teorias trazidas por autores
que descrevem o tema.

Portanto, os objetivos especificos da presente pesquisa foram obtidos e como
consequéncia o objetivo geral e o problema de pesquisa.

Conclui-se que a avaliagdo de desempenho tem suas praticas pautadas através
da legislagdo existente o que pode impossibilitar a utilizagdo de alguns métodos
estudados no referencial teodrico. As possibilidades verificadas pelos gestores
poderiam ser ainda maiores caso fossem corrigidas as limitagcdes encontradas na
pesquisa.

Por fim, a Pré-reitoria de Gestdo de Pessoas e o Departamento de
Desenvolvimento de Pessoal poderiam estudar junto aos demais gestores
adequacdes das praticas existentes para melhorar ainda mais o processo utilizado e
fazer da ferramenta de avaliagdo de desempenho algo de maior utilidade e auxilio na

carreira profissional dos servidores técnicos administrativos e docentes.

5.2 LIMITACOES

Em relagao as limitacdes, destaca-se que a presente pesquisa foi a percepgao
dos gestores da instituicdo e do Campus Chapecd, ndo podendo assim ser entendida
como um resultado da aprovagédo de todos os servidores e gestores presentes na
instituicdo e demais campi. No entanto, o estudo pode ser aproveitado para orientar
futuras pesquisas sobre o tema.

O pesquisador exerce o cargo de Assistente em Administracdo na instituicao
ha quase trés ano, sendo o chefe da Assessoria de Gestdo de Pessoas ha mais de
um ano e meio, inclusive durante o desenvolvimento do estudo, o que pode ter
influenciado no aspecto subjetivo da interpretacdo das entrevista com os gestores,

bem como na analise dos resultados.
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5.3 RECOMENDAGOES

Sugere-se novos estudos no tema contemplando a percepgao dos servidores
técnicos administrativos e docentes, bem como os demais campi da instituigao, a fim
de possibilitar a visdo de todos quanto a avaliagdo de desempenho, principalmente
pelo fato deste tema ter se mostrado de grande valia para uma gestdo mais eficaz da

Gestao de Pessoas.
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APENDICE A — Roteiro de entrevista
Roteiro de entrevista semiaberta
Questodes:
o De que forma se chegou a atual pratica na realizagcdo da Avaliagdo de
Desempenho dos servidores técnicos-administrativos e dos servidores docentes?
(Apenas Pro-reitor de Gestdo de Pessoas da UFFS, diretor de Desenvolvimento de

Pessoal, e chefe do Departamento de Avaliagao Funcional)

o Qual a importancia da Avaliagcao de Desempenho na carreira dos servidores

técnicos e docentes?

o Quais as possibilidades encontradas na Avaliacido de Desempenho?

o Como realizar uma Avaliacdo de Desempenho ideal? Quais fatores devem ser

considerados nesta Avaliagao?

o Existe alguma limitacdo nas Avaliagdes de Desempenho realizadas pela UFFS?

Como corrigir essas limitagdes?
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ANEXO A — Modelo memorial descritivo para servidores técnicos administrativos

SERVICO PUBLICO FEDERAL
Universidade Federal da Fronteira Sul
MANUAL DO SERVIDOR - PROGESP

ORIENTACOES PARA ELABORACAO DE MEMORIAL DESCRITIVO

O(a) servidor(a) em estigio probatério deve elaborar seu memorial deseritivo com a apresentagdo das

seguintes informagdes:

1 Identificaciao do(a) servidor(a):

Nome social: Nome civil:
Data de Exercicio: Siape:
Campus/Unidade: Cargo:
Setor de Lotagéo:

Periodo de estigio probatério (3 anos): a
Periodo da avaliacdo: a

2 Descricao das atividades desenvolvidas:

2.1 Descrigdo sucinta das atividades desenvolvidas, exclusivamente, no periodo de avaliacdo atual.
Por se tratar de um texto com finalidade avaliativa, o servidor deve evitar relatar fatos fora do periodo
ao qual o memorial se destina.

2.2 Podem ser relatados participagdes em cursos de educagio em qualquer modalidade;

2.3 Atividades indiretas exercidas tais como participa¢do em congressos e similares. ou como fiseal,
secretario em concursos ¢ bancas, ete.:

2.4 Outras atividades que tenha desenvolvido com relagdo direta com o servigo publico;

2.5 Anexar documentos comprobatérios, quando se tratar de atividades sem o registro na
Universidade. No caso de trabalhos em pesquisa e artigos sdo suficientes declaracdes da instituicdio ou
enderecos eletronicos depositarios;

2.6 Ao término da descricdo, inserir: cidade, data e assinatura.

O memorial deve ser enviado via Sistema de Gestdo de Processos e Documentos (SGPD) a Diretoria
de Desenvolvimento de Pessoal (DDP), cadastrado como documento do tipo Memorial Deseritivo

(MD), na Classe 020.5. O documento fisico deve ser encaminhado via malote a DDP.

Duvidas sobre este assunto podem ser esclarecidas com a Diretoria de Desenvolvimento de Pessoal pelo e-mail
dir. ddp(@uffs edu br ou pelo telefone (49)20493168.



ANEXO B - Instrucbes para avaliacao

Instrug:0es de Preanchimanto

INSTRI S
1 — Esla ficha compe-3e de 5 (cinco) fatores avaliativos, consoante ao Art. 20 da Led n® 8.112/90:

I - Assiduidade
Il — Disciplina

Il - Iniciativa

IV — Produtividade

V _ Responsabilidade

2 — Apds cada fator aparece uma lista de comportamentos esperados do av aliado.
3 — Cada comporiamento deve ser analisado denfro de uma escala que val de 1 a 5 o relacionado com as
saguintas expressoas, conforme o caso:

(1) Péssimo — Mao possui o fator simplesmenta. Definitivaments, néo & uma de suas caracteristicas;
(2} Ruim — Possui o fator em grau bom pequeno. Nao & uma de suas caracteristicas.

(3) Regular — Possui 0 fator em grau razcavel. Alé certo ponio, & uma de suas caracieristicas.

(4) Bom — Possui o fator em grau considerav el. E uma de suas caractaristicas.

{5) Otimo — Possui o fator em grau elevado. E bastante caracteristico do avaliado.

Obs_: entende-se o comportamento péssimo ao excelente como o comportamento menos desejado (péssimo),
a0 mais desajado (excalanta), pala instituicAo.

4- A tarefa do avaliador consiste em dizer em que grau os comportamentos comespondam ao dasempanho
funcional do sarvidor qua asta sendo avaliado, apds andlisa criteriosa & imparcial.

5— No guadrinho postarior a cada item deverd sar colocado o grau atribuide ao servidor avaliado, ou saja, 1, 2,
3, 4 ou 5, (conforma item 3 destas instrugdas).

6 — No campo comrespondente ao Tofal de Pontos do Falor Avaliado, serd lancado a média simples dos pontos
afribuidos ao sarvidor no falor av aliado.

7 — As paginas da Avaliagao de Desampenho no Estagio Probatdric serao rubricadas pelo avaliador, na
gxtremidade inferior dirsita.

Observagoes

| — O formuléric da avaliagao de desampanho no estagio probatdrio, & confidancial.

Il - Cada comportamenio deve ser analisado levando-se em consideragao o desampenho do servidor,
axclusivamenta, no espaco de tempo compreaendido pola atapa de avaliagio;

Il - A avaliagir dov e bassar-se em fatos reais da vida funcional do sarvidor @ naoc em impressies pessoais.

Pagina 1
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ANEXO C - Ficha de avaliagdo de desempenho para estagio probatorio

SERVICO PUBLICO FEDERAL
Universidade Federal da Fronteira Sul
MANUAL DE CHEFIAS —- PROGESP

FMC19
AVALIACAO DE DESEMPENHO - ESTAGIO PROBATORIO

| IDENTIFICACAO DO AVALIADO |

(Preencher todos os campos)

Nome:| |

Cargo |

SIAPEn:| | Data de exercicio:| || || |

— |

Lot |

Suiito a0 estigio prabatriono peiodnde| T N Jal I T Joauen

beviodo do estigiorelativo s swsvatncaer | || N Jal |

AVALIACAO

estabelecidos, e se em servico externo, com conhecimento e anuéncia da chefia.

ASSIDUIDADE - Comparecimento, pontualidade e permanéncia no local de trabalho nos periodos

limites de tolerdncia estabelecidos pelo dérgdo.

Pontual ou suas eventuais chegadas com atraso ou saidas antecipadas realizam-se dentro dos

Permanece no local de trabalho durante o expediente.

trabalho, por motivos justificados.

Da conhecimento e/ou solicita autorizacio da chefia imediata para ausentar-se do local de

Sé falta ao trabalho por motivo justificado.

MEDIA PONTOS FATOR ASSIDUIDADE

firmados no setor; impacto da disciplina nas relagées interpessoais.

DISCIPLINA - Cumprimento das normas institucionais; compromisso com os planos e acordos

prejudiciais ao ambiente de trabalho.

Evita comentirios comprometedores ao conceito do orgdo/imagem dos servidores ou

Conhece e observa a hierarquia funcional, cumprindo com presteza as ordens recebidas.
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Conhece as atribuigdes de seu cargo e nfo se nega a executd-las sob alegacdo de que sdo
mcompativeis com seu grau de conhecimento.

Cumpre a legislacio e normas vigentes ¢ assume obrigacdes de trabalho.

MEDIA PONTOS FATOR DISCIPLINA

INICIATIVA - Interesse pelo desenvolvimento do trabalho: agdes propositivas; resolugio de
problemas: acdes autdnomas.

E capaz de tomar decisdes em situagdes habituais. Procura contornar situagdes dificeis
surgidas no trabalho, quando tem oportunidade.

Encaminha correta ¢ adequadamente os assuntos que fogem a sua alcada deciséria.

Sabe o que fazer no trabalho, mesmo sem receber orientagdo. Adapta-se, facilmente, a
inovacdes no trabalho.

E criativo. Faz sugestdes e criticas construtivas para retroalimentacio.

Investe no autodesenvolvimento. Procura atualizar-se, conhecer a legislacdo, instrugdes e
normativos/manuais.

Troca experiéncia com outros colegas e os auxilia na busca de solugdes relativas a problemas
de trabalho.

MEDIA PONTOS FATOR INICIATIVA

PRODUTIVIDADE - Alcance das metas tracadas: empenho e agilidade no desenvolvimento das
atividades.

Racionaliza o tempo na execucdo das tarefas. Aproveita eventual disponibilidade de forma
producente.

Utiliza os seus instrumentos de trabalho dentro de sua melhor capacidade produtiva, segundo
as orientacdes técnicas.

Seu trabalho € correto e limpo.

O nivel de atenciio que dispensa a execucdo de seu trabalho & suficiente para levar a um
resultado de boa qualidade.

Assimila com facilidade e rapidez as tarefas que lhe sdo transmitidas, mesmo aquelas que
fogem a sua rotina.

Executa seu trabalho sem necessidade de ordens e orientagdes constantes.

Organiza as tarefas e esmera-se na execugio, observando-se as prioridades.

O volume de trabalho produzido ¢ proporcional a sua complexidade.

MEDIA PONTOS FATOR PRODUTIVIDADE




RESPONSABILIDADE - Exccuciio das agdes previstas: credibilidade: zelo pelo patriménio; postura
no atendimento.

Executa todas as tarefas que estdo sob sua responsabilidade.

Revé e aperfeicoa o trabalho que executa.

Cumpre os compromissos de trabalho dentro dos prazos estabelecidos.

Corresponde & confianca que lhe € dada no trabalho.

Assume as consequéncias de suas proprias atitudes.

Resguarda fatos de interesse da administracdo, agindo com discri¢do.

A responsabilidade com que encara seu trabalho € compativel com o cargo que ocupa.

Zela pelo patriménio da instituicdo. Evita desperdicios de material e gastos desnecessarios.

MEDIA PONTOS FATOR RESPONSABILIDADE

CIENCIA DO SERVIDOR AVALIADO

Em

Assinatura do servidor

DESPACHO DAS CHEFIAS

A Comissdo de Avaliacdo, para registro nos assentamentos funcionais do servidor.

. de de 20

Assinatura e carimbo do chefe imediato Assinatura e carimbo do chefe superior
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ANEXO D — Modelo de memorial descritivo para servidores docentes

SERVIO PUBLICO FEDERAL
UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL
Camprrs XSOOOONNRNRN

MEMORIAL DESCRITIVO DOCENTE
PERIODO: X3UXX/AXXX A NX/XN/XXXX

NOME DO SERVIDOR

Lacal e data
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) SERVICO PUBLICO FEDERAL
U FF S UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL
Campns IOOOORNRNRN
1) IDENTIFICACAO:
MNome:
Cargo:
Matricula Siape:
Lotacao:

Cursos de vinculagdo ou atuagio no periodo avaliado:

Data de entrada em exercicio:

2) FORMACAO ACADEMICA (FANEXO A):

a.Graduacio

Instituico:

Data titulagdo: (pag...)
b.Lato Sensu

Instiuicdo:

Data tilacio: (pag. ...}

c.Stricto Sensu
Instituicdo:
Data Titulagio: (pag...)

* As comprovacées das titulacies deverio ser anexadas somente para ¢ primeire periodo ou em caso de
nova titulacao.

3) ATIVIDADES DE ENSINO (ANEXO B)

a. Ano/semestre:

Disciplina: ..." —
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-
) SERVICO PUBLICO FEDERAL
u F F S UNIVEERSIDADE FEDEREAL DA FREONTEIRA SUL

Campns XOOORNNNNRY
Turmas: ....7, -
carga horaria: ... h'a — .7 créditos (pag...)
b. Ano/semestre:
Disciplina: ..." -
Turmas: ...
Carga horaria: . h'ia —* " créditos (pag...)
c. Ano/semestre:
Disciplina: ..." -
Turmas: ...

Carga horaria .. h/a — ™" créditos (pag...)

4) ATIVIDADES DE EXTENSAO (ANEXO C):

a.Ano/Semestre:
Atividade. .. (pag ...)

5)ATIVIDADES ADMINISTRATIVAS (ANEXO D)

a. 2° semestre/2011:
Ex: Participacdo no “Consuni™ (pag...)
Comissio (pag...)
[--]
b.1% semestre/2012:
Ex: Participagdo ..." (pag...)
Ex: Comissio (pag...)
[--]

6) ATIVIDADES DE PESQUISA (ANEXO E):

a. Projetos de Pesquisa:
Ex: Participacio. ..



) SERVICO PUBLICO FEDERAL
UFFS UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL

Camprrs SOOI

[-]
b. Orientacdes:
Ex: Participagdo ..." (pag...)

[-]
c. Participagdo e subnussio:
Ex: Participacdo. .. (pag...)

d.Artigos cientificos:
Ex: Publicacdo / Avaliacio. .._(pag..)

[-]

Em caso de nio constar o nome do autor, anexar declaragdo de produgdo dos documentos.

7) OUTRAS ATIVIDADES (ANEXO I)
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ANEXO E — Modelo de declaracédo da coordenagao de curso

SERVIGO PUBLICO FEDERAL
UNIVERSIDADE FEDEFAL DA FRONTEIRA SUL )
COOFDENACAQ DO CURSO DE 3500000

UFFS

DECLARACAO

A Coordenacdo do curso de Graduacio/Pos-Graduacio em xoooooooom, campus xoooooog 300
atendendo a solicitagdo da Comissdo de Avaliacio Docente (CAD), observando a Lei n® 12.772 de 28
de dezembro de 2012, a Lei n° 8.112 de 11 de dezembro de 1990 e a Portaria do Ministério da
Educacdo n® 554 de 20 de junho de 2013, bem como o disposto na Portaria n® 797/GE/UFFS/2014.

Considerando os fatores: 1) desempenho didatico, avaliado com a participacio do corpo
discente; 2) adaptagio do professor ao trabalho. verificada por meio de avaliacio da capacidade e
qualidade no desempenho das atribuicdes do cargo; 3) producdo cientifica, de inovac3o, técnica ou
artistica; 4) onientacdo de estudantes de Mestrado e Doutorado, de monitores, estagiarios ou bolsistas
mstitucionais, bem como de alunos em seus trabalhos de conclusio de curso; 5) participacio em
bancas examinadoras de monografia, de dissertacdes, de teses e de concurso publico; §) cursos ou
estagios de aperfeicoamento, especializacdo e atualizacdo. bem como obtencdo de créditos e titulos de
pos-graduacio stricto sensu, exceto quando contabilizados para fins de promocdo acelerada; 7)
atividade de extensdo a comunidade, de cursos e de servicos; 8) representacio, compreendendo a
participacio em orgdos colegiados na IFE ou em orgio dos Ministérios da Educacio, da Cultura e da
Ciéncia, Tecnologia e Inovacio, ou outro relacionado a area de atuacdo do docente, na condicio de
indicados oun eleitos; 9) exercicio de fungdes de direcdo, coordenacdo, assessoramento, chefia e
assisténcia na propria IFE ou em orgios dos Mimsténios da Educagdo, da Cultura e de Ciéncia,
Tecnologia e Inovagdo, ou outro relacionado 3 area de atuacdo do docente. 10) assidwdade; 11)
disciplina; 12) capacidade de iniciativa; 13) produtividade; 14) responsabilidade; 15) ética profissional

Declara que o servidor XXNRNNNNNNNNNNNNNY, matricula SIAPE XXNNX, cumprin
satisfatoriamente os quesitos acima relacionados nos semestres: ARNNNNNNNY

Chapeco, 33X de 300000 de 2017.

(Nome, Siape, Cargo/funcio)
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ANEXO F — Modelo de declaracédo da coordenacado académica

SERVICO PUBLICO FEDERAL
UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL
COORDENACAQ ACADEMICA DO CAMPUS CHAPECO/SC

IFFS

DECLARACAO

A Coordenacdo Académica do compus xooooond 300 atendendo 3 solicitacio da Comissdo de
Avaliacdo Docente (CAD), observando a Lei n° 12 772 de 28 de dezembro de 2012, a Lein® 8.112 de
11 de dezembro de 1990 e a Portaria do Ministério da Educacio n® 554 de 20 de junho de 2013, bem
como o disposto na Porfana n® 797/GE/UFEF5/2014.

Considerando os fatores: 1) desempenho didatico. avaliado com a participacdo do corpo
discenfe; 2) adaptagio do professor ao trabalho. verificada por meio de avaliacio da capacidade e
qualidade no desempenho das atribuicdes do cargo; 3) producio cientifica. de inovacio, técnica ou
artistica; 4) orientacio de estudantes de Mestrado e Doutorado, de monitores, estagidrios ou bolsistas
institucionais, bem como de alunos em seus trabalhos de conclusio de curso; 5) participacio em
bancas examinadoras de monografia, de dissertacdes. de teses e de concurso publico; &) cursos ou
estagios de aperfeicoamento. especializacio e atualizacdo, bem como obiencdo de créditos e titulos de
pos-graduacdo siricto sensu, exceto quando confabilizados para fins de promocdo acelerada; 7)
atividade de extensio a commuudade, de cursos e de servigos; 8) representacdo, compreendendo a
participacio em orgdos colegiados na IFE ou em orgio dos Ministérios da Educacio, da Cultura e da
Ciéncia, Tecnologia e Inovacio, ou outro relacionado 3 drea de atwacio do docente, na condigdo de
indicados ou eleitos; 9) exercicio de funcdes de direcdo, coordenacdo, assessoramenfo. chefia e
assisténcia na propria IFE ou em orgdos dos Ministérios da Educacio, da Cultura e de Ciéncia,
Tecnologia e Inovacdo, ou ouiro relacionado a area de atuacdo do docente. 10) assidwidade; 11)
disciplina; 12) capacidade de iniciativa; 13) produtividade; 14) responsabilidade; 13) etica profissional.

Declara que o servidor XN NNNANNNNNNN, matricula STAPE 33N, cumpriu
safisfaforiamente os quesifos acima relacionados nos ciclos: KNRNANRNRINK

Chapeco, XX de 300000 de 2017.

(Nome, Siape, Cargo/funcio)



ANEXO G — Modelo de parecer avaliativo emitido pela CAD

UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA
AVALIACAO DE DESEMPENHO SERVIDOR DOCENTE

Processo n.” 00000.000000/2017-00

Nome do Servidor(a): 30050000

SIAPE: 30000 CPY: Xo000000O0E
Lotacio: 300000C00D000TT Exercicio: 00/00/0000
Periodo de Avaliacio de Desempenho (Ciclo Avaliativo): 00/00/0000 a 00/00/0000.

O presente processo trata da avaliacio de desempenho de Servidor Docente da Universidade
Federal da Fromteira Sul — UFFS, referente ao periodo (ciclo avaliativo) de 00/00/0000 a
00/00/0000.

A avaliacio se fundamenta na Lei n® 12.772 de 28 de dezembro de 2012, na Lein” 8.112 de
11 de dezembro de 1990 e na Portana do Ministério da Educacdo n® 554 de 20 de junho de 2013,
bem como no disposto na Portaria n® 797/GE/UFFS/2014.

Considerando os fatores: 1) desempenho didatico, avaliado com a parficipacido do corpo
discente; 2) adaptacio do professor ao trabalho. verificada por meio de avaliacio da capacidade e
qualidade no desempenho das atribuigdes do cargo; 3) producio cientifica, de inovacdo, técnica ou
artistica; 4) onientagdo de estudantes de Mestrado e Doutorado, de monitores, estagiarios ou
bolsistas institucionais, bem como de alunos em seus trabalhos de conclusdo de curso; 5)
participacio em bancas examinadoras de monografia. de dissertacBes, de teses e de concurso
publico; &) cursos ou estigios de aperfeicoamento, especializacio e atualizacio, bem como
obtencdo de créditos e titulos de pos-graduacio stricto sensu, exceto quando contabilizados para
fins de promocdo acelerada; 7) atividade de extensio a commmnidade, de cursos e de servicos; §)
representacdo, compreendendo a participacdo em orgios colegiados na IFE ou em orgdo dos
Mimsténios da Educacido, da Cultura e da Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo, ou outro relacionado a
area de atuagdo do docente, na condigcdo de indicados ou eleitos; 9) exercicio de fungdes de diregdo,
coordenacdo, assessoramento, chefia e assisténcia na propria IFE ou em orgios dos Ministénios da
Educacdo, da Cultura e de Ciéncia, Tecnologia e Inovagdo, ou oufro relacionado a area de atuacio
do docente. 10) assiduidade; 11) disciplina; 12) capacidade de miciativa; 13) produfividade; 14)
responsabilidade; 15) ética profissional.

Desta forma, pelo exposto, s.m.j.. a comissdo designada para avaliagio de desempenho do(a)
professor{a) AOOOOORRNNRN, APROVAREPROVA o desempenho do(a) docente neste
ciclo avaliativo, de acordo com o que estabelece a legislacdo vigente.

CHAPECO, XX de J000OK de 2017.

Comussdo de Avaliagio de Desempenho: Portaria n.® 3000GR/UFFS/2017

MEMBRO 1 MEMBRO 2 MEMERO 3
SIAPE 30000 SIAPE 30000 SIAPE 300000

Data: Ciente do Docente:
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ANEXO H - Organograma proé-reitoria de gestao de pessoas

UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL

SECRETARIA ESPECIAL DE GESTAO DE PESSOAS

ORGANOGRAMA

Servico Especialde | |
Anélise Funcional e Servico Especial de

- Gestdo de Carraira:

 Peridas, Andlise &
iR e
| Afastamentos

Hhormadn i
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UFFS

PRO-REITORIA DE PLANEJAMENTO
DIRETORIA DE PLANEJAMENTO
io
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ANEXO | — Organograma campus Chapec6/SC

UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL
PRO-REITORIA DE ADMINISTRACAO E INFRAESTRUTURA
CAMPUS CHAPECO
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