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Resumo

O objetivo deste artigo é relatar a meta-avaliacdo da avaliacdo de desempenho de uma
Universidade no Sul do pais, a fim de que se possa deixar evidente os pontos fortes e as
fragilidades da avaliagdo realizada e ainda o seu mérito e valor. Para resguardar o anonimato
da instituicdo no ambito deste artigo, a universidade foi denominada Universul. Inicialmente
sdo apresentados os referenciais conceituais da avaliacdo de desempenho, desta no ambito
das Instituicdes Federais de Ensino Superior e da meta-avaliacdo. A seguir, é apresentado um
resumo do Relatério da Avaliacdo, objeto da meta-avaliagdo deste artigo. Sdo apresentados
depois os critérios e a abordagem no qual se fundamentaram a meta-avaliacdo, os resultados
da meta-avaliacdo expostos em um quadro, e, finalmente, as conclusdes, recomendacdes e
consideragoes finais.
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Avaliagdo de desempenho: uma breve discussao

A avaliacdo de desempenho é um importante instrumento de avaliacdo de pessoas
em relacdo as atividades que executam numa instituicdo ou empresa. A sua principal
meta é o desenvolvimento continuo do potencial do individuo para atingir melhores
resultados na organizacdo. A avaliacdo de desempenho possui o objetivo de analisaro
comportamento dos individuos em face aos resultados desejados pela empresa ou
instituicdo e de acordo com o cargo que ocupa individualmente ou em grupo. No
ambiente organizacional a avaliacdo de desempenho é uma opcdo que pode se tornar
uma estratégia para a instituicdo desenvolver seu capital humano, capacitando-o e
deixando-o preparado para adaptar-se aos desafios e mudancgas constantes dos dias
atuais. Como consequéncia, espera-se melhoria dos resultados da organizacdo.

Chiavenato (2010a, p. 241) afirma que,

A avaliacdo do desempenho é uma apreciacdo sistemadtica do
desempenho de cada pessoa, em funcdo das atividades que ela
desempenha, das metas e resultados a serem alcancados, das
competéncias que ela oferece e do seu potencial de desenvolvimento.
A avaliacdo de desempenho é um processo que serve para julgar ou
estimar o valor, a exceléncia e as competéncias de uma pessoa e,
sobretudo, qual é a sua contribuicdo para o negdcio da organizacgao.

Considerando as Instituicdes Federais de Ensino, alegislacdobrasileira determina que
a avaliacdao de desempenho é obrigatdria e tem a finalidade de subsidiar a politica de
desenvolvimento institucional e do servidor, e em consequéncia, garantir a melhoria da
qualidade dos servicos prestados a comunidade. O resultado da avaliacdo de
desempenho nas Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES) é condicdo para
demonstrar o mérito do servidor e dar condi¢Ges para a sua progressao na carreira. A
periodicidade determinada na Lei é anual.

Avaliar desempenho é um meio para se tomar decisdes acertadas nos processos de
planejamento, controle e execucdo. Para Pereira, Almeida e Parisi (1999, p. 128) a
guestdo da eficacia estd associada a estes trés processos que caracterizam o conceito de
desempenho. Enquanto que o conceito de avaliacdo estd relacionado ao “ato ou efeito
de seatribuir valor, sendo que ‘valor’ pode serentendido num sentido qualitativo (mérito,

importancia) ou num sentido quantitativo (mensura¢do)”, complementa o autor.
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O objeto avaliado neste artigo, é a avaliacdo de desempenho aplicada aos servidores
e chefias de uma universidade no Sul com foco em dois objetivos: dar transparéncia ao
processo avaliativo de desempenho e disponibilizar subsidios para o planejamento
estratégico das politicas de pessoal e da Universidade como um todo a partir dos
resultados da avaliagao.

Na drea de administracdo, a avaliacdo de desempenho esta definida de acordo com

autores especialistas nesse campo do conhecimento da seguinte forma:

A avaliagdo do desempenho é uma aprecia¢do sistemadtica do
desempenho de cada pessoa, em funcdo das atividades que ela
desempenha, das metas e resultados a serem alcancados, das
competéncias que ela oferece e do seu potencial de desenvolvimento.
A avaliacdo de desempenho e um processo que serve para julgar ou
estimar o valor, a exceléncia e as competéncias de uma pessoa e,
sobretudo, qual é a sua contribuicdo para o negdcio da organizacao.
(CHIAVENATO, 2010b, p. 241).

Ou ainda:

Avaliacdo de Desempenho é um instrumento gerencial que permite ao
administrador mensurar os resultados obtidos por um empregado ou
por um grupo, em determinado periodo e area especifica
(conhecimentos, metas, habilidades, etc.). (MARRAS, 2009, p. 173).

Todas as organiza¢Oes tém suas missdes a cumprir e querem fazé-lo com qualidade
para atingirem seus resultados sociais e econémicos. Além de outros fatores que
compdem o escopo da estrutura organizacional tais como infraestrutura, tecnologia e
materiais, ha ainda os chamados recursos humanos ou capital humano. Em especial, em
empresas prestadoras de servigo, ha o protagonismo da atuagdo dos servidores para que
a instituicdo atinja o seu fim e que sejam capazes de dar as respostas rapidas as diversas
mudancas e desafios que surgem a cada momento.

Assim, é essencial para os resultados da organizacdo o acompanhamento do
desempenho de seus servidores, assim como conhecer suas habilidades, competéncias e,
dessa forma, as suas necessidades de capacitacdo, em funcdo do cargo que ocupam (ou
virdo a ocupar). E.comum, entdo, as empresas se utilizarem desse tipo de avaliagdo para
obterem diagndsticos sobre as condicdes do desempenho de seus colaboradores, sob o
ponto de vista das liderangas e também do ponto de vista dos préprios colaboradores por

meio de sua autoavaliacdo.
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Com o tratamento e andlise destas informacdes é possivel a instituicdo elaborar um
Plano de Desenvolvimento de Pessoal, individual e/ou coletivo, que pode vir a fazer parte
de seu Planejamento Estratégico. Os resultados da avaliacdo de desempenho podem,
também, tornar possivel a instituicdo mapear novos talentos ou estabelecer politicas de
mobilidade e progressao de carreira.

Sdo varios os métodos utilizados para promover a avaliacdo de desempenho, dos
mais simples aos mais complexos. No entanto, ha principios que devem ser atendidos,
tais como: informacdo de qualidade, confidencialidade, clareza, validade, rapidez de
resposta, confiabilidade, democracia e credibilidade (GRAMIGNA, 2007). Ressalta-se
também que, qualquer que seja o método de avaliag¢do, o inicio do processo deve
contemplar o estabelecimento de objetivos claros e que possam ser mensurados.

Além da qualificacdo profissional, outros aspectos tém impacto sobre o desempenho
dos individuos na organizagdo, tais como a cultura organizacional (como conduzir as
relacdes interpessoais, 0s recursos disponiveis para o trabalho do dia a dia e o tratamento
de informagdes) e o ambiente externo a organizagdao (mudangas econOmicas, politicas,
financeiras ou sociais).

O método chamado de escala grafica, por exemplo, baseia-se na avaliagdo de um
grupo de fatores determinantes daquilo que a instituicao define como “desempenho”,
gue foi o método escolhido pela Universul para realizar a Avaliacdo de Desempenho e

elaborar o Relatério. De acordo com Chiavenato (2010b, p. 121),

A avaliaggo de desempenho tem recebido demonstragdes
extremamente favordveis e outras extremamente negativas e
contrarias. A maioria dos executivos acha que a avaliagio é
indispensavel, mas que elando funcionabem em suas instituicdes e ndo
traz os resultados desejados.

Dessa forma, deve-se refletir o porqué da avaliagcdo de desempenho nem sempre levar
a melhoria de resultados das instituicdes que utilizam esse tipo de processo avaliativo. Por
issotornam-se legitimos os seguintes questionamentos quantoa avaliagao de desempenho
realizada na Universul: Serd que os servidores sdao motivados o suficiente para respondé-
la? Serd que interesses individuais se sobrepdem no ato da avaliacdo? Sera que é dadoum
feedback ao colaborador? De que forma a organizacdo se vale (ou ndo) dos seus

resultados?
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Avaliagdao de desempenho no ambito das universidades federais e o caso particular da
Universul

No Brasil, no campo relativo a Administracdo Publica, a avaliacdo de desempenho é
contemplada em, pelo menos, dois instrumentos legais que geraram impacto na avaliacao
conduzida na Universul, a saber, o Decreto 5.707 de 23 de fevereiro de 2006 (BRASIL,
2006a), que institui a politica e diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da
administracdo publica federal direta, autdrquica e fundacional, e que regulamenta os
dispositivos da Lei 8112 de 11 de dezembro de 1990 (BRASIL, 1990) e o decreto 5.825 de
29 de junho de 2006 (BRASIL, 2006a), que estabelece as diretrizes para elaboragdo do
Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos técnico-
administrativos em educacado, instituido pela Lei 11.091 de 12 de janeiro de 2005 (BRASIL,
2006b).

Ressalta-se que as considera¢bes realizadas a seguir sdao focadas no Decreto
5.825/2006, pois o mesmo é citado como uma das referéncias legais e normativas
constantes do Relatdrio da Avaliacdo de Desempenho elaborado pela Universul.

Inicialmente destaca-se as conceituacdes de desempenho e avaliacdo de

desempenho, expressas na Lei 11.091/2005, conforme o artigo e incisos a seguir:

Art. 30 Para os efeitos deste Decreto, aplicam-se os seguintes
conceitos:[...]

VI - desempenho: execucdo de atividades e cumprimento de metas
previamente pactuadas entre o ocupante da carreira e os IFES, com
vistas ao alcance de objetivos institucionais;

VII - avaliagdo de desempenho: instrumento gerencial que permite ao
administrador mensurar os resultados obtidos pelo servidor ou pela
equipe de trabalho, mediantecritérios objetivos decorrentes das metas
institucionais, previamente pactuadas com a equipe de trabalho,
considerando o padrdao de qualidade de atendimento ao usudrio
definido pela IFE, com a finalidade de subsidiar a politica de
desenvolvimento institucional e do servidor. [...] (BRASIL, 2006a).

Ja noartigo 82, a mesma Lei associa o “Programa de Avaliagdo de Desempenho” como
garantidor da melhoria da qualidade dos servigos prestados a comunidade, conforme

transcrito a seguir:

Art. 80 O Programa de Avaliacdo de Desempenho tera por objetivo
promover o desenvolvimento institucional, subsidiando a definicao de
diretrizes para politicas de gestdo de pessoas e garantindo a melhoria
da qualidade dos servicos prestados a comunidade.
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§ 1o O resultado do Programa de Avaliacdo de Desempenho devera:

| - fornecer indicadores que subsidiem o planejamento estratégico,
visando ao desenvolvimento de pessoal da IFE;

Il - propiciar condi¢bes favordveis a melhoria dos processos de trabalho;
I11- identificare avaliar o desempenho coletivo e individual do servidor,
consideradas as condi¢des de trabalho;

IV - subsidiar a elaboracdo dos Programas de Capacitacao e
Aperfeicoamento, bem como o dimensionamento das necessidades
institucionais de pessoal e de politicas de salide ocupacional; e

V - aferir o mérito para progressao. (BRASIL, 2006a).

Chama-se especial atencdo para o inciso V, que associa a avaliacdo de desempenho a

progressao na carreira, justificativa apontada no Relatério de Avaliagdo para a sua realizagao

em prazolimitado. O paragrafoa seguir, domesmoartigo, afirma ser o programa de avaliacdo

um processo pedagégico, coletivo e participativo.

§ 20 O Programa de Avaliacdo de Desempenho, como processo
pedagdgico, coletivo e participativo, abrangerd, de forma integrada, a
avaliacdo:

| - das acOes da IFE;

Il - das atividades das equipes de trabalho;

Il - das condi¢Bes de trabalho; e

IV - das atividades individuais, inclusive as das chefias. (BRASIL, 2006a).

Considerando o mesmo instrumento legal, comrelacdo ao método ou processo a ser

utilizado para a avaliagao de desempenho, conforme demonstrado no texto do paragrafo

seguinte, fica clara a autonomia das IFES para sua definicdo, mediante o respeito a

principios definidos:

§ 30 Os instrumentos a serem utilizados para a avaliacdo de
desempenho deverdo ser estruturados, com base nos principios de
objetividade, legitimidade e publicidade e na adequagdo do processo
aos objetivos, métodos e resultados definidos neste Decreto. (BRASIL,
2006a).

O Decreto 5.825/2006 em seu Art. 99, define a periodicidade que a avaliacdo deve

ser feita: “A aplicacdo do processo de avaliacdo de desempenho deverd ocorrer no

minimo uma vez por ano, ou em etapas necessarias a compor a avaliacdo anual, de forma

a atender a dindmica de funcionamento da IFE.” (BRASIL, 2006a).

Sendo a Universul uma IFES, é sua obrigacdo atender a Lei e adequa-la a sua estrutura

e organizacdo administrativa. Assim, o Conselho Universitario da Universul emitiu a

Resolug¢do 23/2010. Pode-se observar que em muitos de seus artigos houve a transcri¢cdo

praticamente integral da Lei, como na definicao da avaliacao de desempenho:
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Art. 12 Para os efeitos desta Resolucdo aplicam-se as seguintes
definigdes:

lll. avaliacdo de desempenho: instrumento gerencial que permite
mensurar os resultados obtidos pelo servidor ou pela equipe de
trabalho, mediante critérios objetivos decorrentes das metas
institucionais, previamente pactuadas com a equipe de trabalho,
considerando o padrdo de qualidade de atendimento ao usuario
definido pela [Universidade],

Ha, na Resolucdo, uma Secdo que trata exclusivamente da Avaliacdo de Desempenho
e sdoa estes resultados esperados que a avaliacdo feita e apresentada no Relatdrio que
estd sendo meta-avaliado deve atender. Mais uma vez constata-se nos artigos que

compdem a Sec¢ao Il a transcrigao praticamente integral do texto da Lei.

Do Programa de Avaliagdo de Desempenho

Art. 82 O Programa de Avaliagdo de Desempenho tem por objetivo
promovero desenvolvimento institucional, oferecendo elementos para
a definicdo de politicas de gestdo de pessoas, e garantir a melhoria da
qualidade dos servigos prestados a comunidade.

§1o O resultado do Programa de Avaliacdo de Desempenho deve:

a) fornecer indicadores que subsidiem o planejamento estratégico,
visando ao desenvolvimento de pessoal e da Universidade;

b) propiciar condi¢Ges favoraveis a melhoria dos processos de trabalho;
c) identificar e avaliar o desempenho coletivo e individual do servidor,
consideradas as condicOes de trabalho;

d) subsidiar a elaboragdo dos Programas de Capacitacdo, bem como o
de Dimensionamento das Necessidades de Pessoal e o de Politicas de
Saude Ocupacional;

e) aferir o mérito para progressao.

§20 O Programa de Avaliacao de Desempenho, como processo
pedagdgico, coletivo e participativo, abrange, de forma integrada, a
avaliagdo:

a) das a¢des da Universidade;

b) das atividades das equipes de trabalho;

c) das condig¢des de trabalho;

d) das atividades individuais, inclusive as das chefias.

Também com relagdo a construcdo dos instrumentos a Resolucdo 23/2010 da
Universul apenas transcreve o citado na Lei, conforme pode ser constatado nos termos

do paragrafo terceiro do mesmo artigo:

§30 Osinstrumentos utilizados paraaavaliacdo de desempenho devem
serestruturados com base nos principios de objetividade, cientificidade,
legitimidade e publicidade e na adequagao do processo aos objetivose
métodos definidos nesta Resolucado.
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Sintese do Objeto Meta-avaliado

O objeto avaliado é a avaliagao de desempenho aplicada aos servidores e chefias de
uma universidade no Sul com foco em dois objetivos: dar transparéncia ao processo
avaliativo de desempenho e disponibilizar subsidios para o planejamento estratégico das
politicas de pessoal e da Universidade como um todo a partir dos resultados da avaliacao.

Para tanto, foi adotado o Modelo Emergencial de Avaliagao formado pela Reitoria
pro tempore por meio da Instru¢do Normativa no 5/2008, da Reitoria. Pela primeira vez,
a Reitoria iria gerar dados concisos e representativos para melhorar o desempenho dos
servidores da Universidade, além de propiciar o desenvolvimento na area profissional, no
ambiente de trabalho e ainda melhorar a prestagao de servigos.

O modelo apresenta cinco critérios: assiduidade, disciplina, produtividade,
responsabilidade e iniciativa, advindos da Lei 8.112/1990 (BRASIL, 1990), composto por
19 campos descritivos. Os descritores apresentados equivaliam a um desempenho a ser
julgado como: pleno/excelente, adequado/bom e insuficiente/ruim.

Para avaliar o desempenho dos servidores e da chefia, a Universidade utilizou uma
Comissao Local de Avaliacao constituida em cada campus e na Reitoria para comparar e
analisar cada auto avaliacdo e a avaliacdao da chefia, para entdo realizar um parecer
conclusivo (apto/inapto, com mérito/sem mérito). O parecer indicaria o julgamento
realizado, utilizando como critérios, apto/inapto e com mérito/sem mérito.

Espera-se que, devido a relevancia do assunto que trata, este artigo possa interessar
aos profissionais da area de avaliagdo e instituicGes universitarias que desejem melhorar
ou aperfeicoar a qualidade dos processos avaliativos no que concerne ao desempenho de
seus funcionarios ou servidores.

O historico da avaliacdo de desempenho da Universul é apresentado de forma

concisa na Figura 1 a seguir.
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Figura 1 - Histérico da avaliacdo de desempenho da Universul

*Modelo Emergencial: contemplava a avaliagdo de \
ambas as carreiras para promogao e estagio probatorio.
Métodos: 5 critérios: assiduidade, disciplina,

- 1 produtividade, responsabilidade e iniciativa, composto
C”?do =0 ?008 por 19 campos descritivos para autoavaliagdo e 19 para
aplicado até 2009 chefia
*Responsavel: Grupo de Trabalho.

*Comissdo avaliadora: comissao local - em cada campus
e nareitoria

N

A4

2010 - Rejei¢do do *Excessiva complexidade e burocratizagdo nos processos
Sistema de Planejamento

de trabalho, relagdo vertical dos objetivos,

o desconsideracao da diversidade de atividades.

e Gestdo de Desempenho Tentativa do Sistema de Planejamento e Gestdo de
(SPGD) Desempenho SPGD em realizar a avaliagdo.

4

*Elaboragdo de uma norma para atender as necessidades \
da universidade e os anseios da comunidade académica.

*0 numero de campos descritivos nas autoavaliagdes e
avaliagoes das chefias foram reduzidos.

* Servidores e chefias passaram a visualizar as avaliagoes
uns dos outros.

*Constituicdo da CONSUNI /

sDesenvolver uma alternativa de avaliagao de
desempenho . Uso de instrumentos objetivos para \
reduzir conflitos na comunicagao.
*Sistema simplificado, eficiente, exequivel e mais rico,
porém problemas de feedback personalizado ao
2012 - Reforma da A
*Delegacdo da avaliagdo dos docentes pelos
coordenadores académicos aos coordenadores de
curso.
* 11 comissdes condensadas em uma comissao Unica /
com representacao dos campi.

Comissao Especial

Fonte: Os autores (2015).
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Outros aspectos do processo avaliativo sofreram alteracdes ou melhorias em relacao
ao que era posto em pratica anteriormente na Universul. A avaliacdo era feita por meio
de uma plataforma web informal administrada por um analista de Tecnologia da
Informacdo (TI). Agora é realizada em um sistema préprio que conta com a cooperagao
da equipe do Nucleo de Tecnologia da Informacao.

Outras melhorias importantes foram assinaladas no Relatério de Avaliagdo, como o
cadastramento simplificado das chefias, a escolha do avaliador que prevé a chefia que
acompanhou o servidor hd mais tempo, e por ultimo, a possibilidade de delegacdo das
avaliagdes do coordenador académico aos coordenadores de curso. A Figura 2 apresenta

concisamente os pontos de melhoria.

Figura2 - Esquemadas melhorias detectadas no Relatério de Avaliagdo de desempenho da
Universul
Plataforma propria
de avaliagdo

estruturada pelo
NTIC

Prm—

. \ ) Cadastro de
\Demgagoes k MELHORIAS Qﬁas por setor
. -

Simplificacdao
para escolha do
avaliador

Fonte: Os autores (2015).

Algumas ocorréncias e dificuldades no processo avaliativo da Universul tornaram-se

evidentes como mostra o Quadrol.
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Quadro 1 - Dificuldades encontradas na avalia¢cdo da Universul

Quanto ao sistema Quanto ao questionario

eDificuldades técnicas eDesatengao
einterrupgdo de energiaelétrica eIncompreensao das instruges
eDesligamentos dos equipamentos. eFalta de descritores mais claros

eAtualiza¢do dos dados.

Fonte: Os autores (2015).

Aspectos metodoldgicos da meta-avaliagao: critérios e limitagoes

O conceito de meta-avaliacdo que foi assumido no estudo encontra-se na afirmacao
de Stufflebeam (2001 apud ELLIOT, 2011, p. 943), ja que esse autor associa o mesmo as

dimensdes apontadas pelo Joint Committee:

Meta-avaliacdo é o processo de delinear, obter e aplicar informacao
descritivae de julgamento —sobre utilidade, a viabilidade, adequagdo e
precisdo de uma avaliacdo e sua natureza sistematica, competente
conduta, integridade/honestidade, respeitabilidade social — para
orientaraavaliagdo e divulgar publicamente seus pontos fortes e fracos.
(STUFFLEBEAM, 2001 apud ELLIOT, 2011).

Dada a importancia da meta-avaliagdo como objeto de interesse da avaliacdaoe a
esséncia do estudo qualitativo e do julgamento de valor, foram utilizados os Padrdes de
Avaliacdo do Joint Committee (WORTHEN; SANDERS; FITZPATRICK, 2004), categorias
Utilidade, Adequacdo, Exequibilidade, Precisdo e Responsabilizacdo para subsidiar a
tomada de decisdo, as informagdes coletadas, os critérios pré-estabelecidos e os
componentes do contexto avaliativo.

Para Worthen, Sanders e Fitzpatrick (2004, p. 594), a finalidade da meta-avaliagdo é

III

“ajudar a avaliacdo a realizar seu potencial”, ou seja, a meta-avaliacdo é um grande
potencial de melhoria no processo avaliativo a medida que beneficia as pessoas
envolvidas, otimiza os recursos utilizados e colabora para que os resultados sejam Uteis e
aplicaveis. Aqualidade da avaliacdovai depender da andlise pormenorizada de cada etapa
do processo avaliativo, e é neste contexto que se aplica a meta-avaliacao.

O Quadro 1 mostra uma meta-avaliacdo sintetizada e adaptada dos pontos de

melhorias com as respectivas recomendagdes sob a otica das categorias dos padrdes de
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avaliacdo: utilidade, exequibilidade, adequacdo, precisdo e responsabilizacdo, na
perspectiva disseminada pelo Joint Committee on Standards for Educational Evaluation
(2011). Pretende-se com esta meta-avaliacdo melhorar a qualidade da avaliacdo de
desempenho da Universul, considerando que “A meta-avaliacdoformativa pode melhorar
um estudo antes de ser irremediavelmente tarde. A meta-avaliacdo somativa pode

aumentar a credibilidade dos resultados finais.” (WORTHEN; SANDERS; FITZPATRICK,

2004, p. 593).

Resultados do Estudo: Evidéncias e Recomendagodes

Para melhor sintetizar a analise da meta-avaliagdo foram elaborados os Quadros de

2 a 6, divididos em trés partes: categorias/padrbes originadas do Joint Committee,

evidéncias que sdo os fatos constatados no objeto e as respectivas recomendacbes dos

meta-avaliadores.

Quadro 2 - Pontos detectados e recomendacgbes do Meta-Avaliador quanto a Utilidade

Padroes Evidéncias Recomendacgodes
Credibilidade do Padrao nao atendido. Realizara avaliagdo por pessoal
avaliador: A comissao de avaliagdao da Universidade | capacitadoe experiente para

As avaliacGes devem
serconduzidas por
pessoal qualificado
gue estabelecae
mantenha
credibilidade no
contexto daavaliagao.

assumiuumaavaliacdo de desempenho
supondo que as habilidadese
conhecimentos de seus membros
servidores técnico-administrativos ou
docentes eramsuficientes paraavaliaro
processo e as pessoas.

gue ndo incorram equivocos
nas etapas avaliativas, na
interpreta¢daodos dados e nos
resultados.

Informacgao
Relevante:

A informacao obtida
por meiodaavaliagdo
deveserviras
necessidades
identificadas e
emergentes dos
stakeholders.

Padrao nao atendido.

A pressapara cumpriro prazo para que
cerca de 400 servidores ndo ficassem
prejudicados na possibilidadede
progressao na carreira, ndo permitiu que
os critérios de avaliagdo de desempenho
fossem apropriadamente elaborados de
formaa colherinformacées relevantes
gue subsidiassem a¢des de planejamento
futuro mais precisas.

Reelaborar projeto de avaliacdo
de desempenho com critérios
mais apropriados aos objetivos
individuais e institucionais.

Continua
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Conclusédo

Padroes

Evidéncias

Recomendacgodes

Produtos e Processos
significativos:

As avaliacées devem
construiratividades,
descrigbese
julgamentos de modo
que os participantes
se sintam estimulados
aredescobrir,
reinterpretarourever
seus entendimentos e
comportamentos

Padrdo nao atendido.

O fato de ndo tersido dado feedback aos
respondentes, considerando-se tratar-se
de uma avalia¢do de desempenho, coloca
emrisco os resultados daavaliagdo como
possibilidade de melhoria paraos
servidores e, neste casoainda, paraa
prépriainstituicao.

Estabelecer procedimentos de
retorno para o servidor, como
parte do processo de avaliacdo.

Fonte: Os autores (2015).

Quadro 3 - Pontos detectados e recomendacées do Meta-Avaliador quanto a Exequibilidade

Categorias Evidéncias Recomendagdes
Procedimentos Padrdo parcialmente atendido. Testar o novo sistema avaliativo
praticos: Deixarde fazerum diagnésticodo objeto | com antecedénciae realizarum

Os procedimentosda
avaliagdodevemser
praticos e responsivos
de acordo com o
modo de operacdodo
programa.

avaliado, no caso, a avaliacdo de
desempenho, que foi realizadanuma
plataforma prépriade avaliacdo
estruturadapelaequipe de Tecnologiada
Informacdo, provocando desperdicios de
recursos e de tempo.

projeto pilotoantesde
implementaranova
plataforma.

Analisar e planejar custos-
beneficios daavaliagdo de
desempenho.

Viabilidade de
Contexto:

As avaliagbes devem
identificar, monitorar
e equilibrarinteresses
politicos e culturais, e
necessidades
individuais e de
grupos

Padrao parcialmente atendido.

Tendo emvistaas normativasvigentese
o prazo que se tinhadisponivel, foi
tomadaa decisdao de mantera avaliacdo
de desempenho no carateremergencial.
O formulario de respostafoi simplificado
com questdes apenas objetivase
diminuiu-se a participacdo de outros
campi na comissdo que elaborouo
projetode avaliagao.

Foi nomeadauma Comissdo de Avaliacao
Unica, centralizada, eliminando as
subcomissdes existentes nos outros
campi, que anteseram 11, com a
justificativadareducdo de custos.

De fato, obteve-seum maior
numero de respostascoma
decisao tomada. Recomenda-
se, no entanto, voltara tero
envolvimento de participantes
de outros campi na comissao.
Mantendo Unicaa comissdao de
avaliacdo, diminuiu-se a
participacdo, ameacando o
carater democraticoe
emancipatdrio daavaliacao.
Hoje existem tecnologias de
comunicagdo que poderiam ser
utilizadas paradiscussoes,
reunides e construcdo coletiva
de documentos que viabilizaria
aricatroca para elaboragdaodo
instrumento de coletade
dados.

Fonte: Os autores (2015).
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Quadro 4 - Pontos detectados e recomendacgbes do Meta-Avaliador quanto a Adequacao

Padroes

Evidéncias

Recomendacgoes

Clareza e equidade:
As avaliagées devem
serinteligiveis e
justas, ao tratar dos
propdsitos e
necessidades dos

Padrao nao atendido.

As chefias desenvolvem atividades
semelhantes as dos servidores nas mesmas
condi¢des de trabalho. (Necessidades
diferentes entre os grupos)

Consideraras necessidades de
cada grupo com clarezae
entendimento dasfuncdes
exercidas pelas chefiase
servidores para poderanalisar
as condi¢des de trabalho.

stakeholders. Ignorar os direitos de grupos de
stakeholders (servidores) que se expdem Durante o processo de
menos, porserem quietos e timidos. avaliacdo é importante
incentivaracomunicagao
entre avaliadorese
stakeholders paraque nao
haja conflitos e se respeitea
equidade dos envolvidos.
Conflitode Padrdo nao atendido. Deve haverum esforco
Interesses: As A preménciade tempo com que os coletivoinstitucional para

avaliacoes devem
identificarfrancae
honestamentee
trabalharconflitos de
interesses, sejam reais
ou disfarcados, que
possam comprometer
a avaliacdo.

servidores planejam, organizam,
respondem e sintetizam o Relatériofinal,
conforme prazos citados no Relatdrio,
sugere que o fazem como uma mera
formalidade e ndo dispostos arealmente
valer-se daavaliagdo comoinstrumentode
crescimento e aprimoramento e indutorde
politicas de estratégias de

aperfeicoamento do capital humano da IES.

fazerda avaliacdode
desempenhoalgorealmente
Util para ainstituicao.

Fonte: Os autores (2015).

Quadro 5 - Pontos detectados e recomendacdes do Meta-Avaliador quanto a Precisdo

Padroes

Evidéncias

Recomendagdes

Informagao fidedigna:
Os procedimentos de
avaliacdo devemgerar
informacoes
suficientemente
confidveise
consistentes, de modo
que sirvam aos usos
pretendidos.

Padrao nao atendido.
Confundirfidedignidade com validade.
Presumirque um conjunto de graficose
dadosrealizados em prazos curtos sao
suficientes paraasinterpretacbese
conclusdes pretendidas.

Aumentara quantidade de
fontesdeinformacdoafimde
minimizarosriscose
melhorara confiabilidade.

Organizaruma listacom os
possiveis erros das
informacgOes parareducdoe
influénciadesses erros nos
resultados.

Fonte: Os autores (2015).
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Quadro 6- Pontos detectados e recomendacdes do Meta-Avaliador quanto a Responsabilizacdo

Categorias/Padroes

Evidéncias

Recomendagdes

Documentagao da

Padrao nao atendido.

Determinaro que sera

avaliagao: Deixarde prevera documentacao documentado e os propdsitos.
As avaliacGes devem necessaria. A documentacdo deverd ser
documentar por precisa, suficiente e
completoseus pertinente.

propdsitos

negociados, designs
implementados,
procedimentos, dados
e resultados.

Verificaradescri¢do de cargos
e as fungbes dos servidores e
chefias paraadequacao dos
critérios estabelecidos:

assiduidade, disciplina,
iniciativa, produtividadee
responsabilidade.

Fonte: Os autores (2015).

Ao revisar o Relatério da Universidade levou-se em consideracdo a contextualizacdo,
o relato e os resultados apresentados na avaliagdo de 2012. Do ponto de vista da
universidade meta-avaliada, houve avanc¢os na avaliagao de desempenho em relagdao aos
anos anteriores. Foram consideradas as duvidas existentes entre os servidores em
relacdo ao processo avaliativo e o fato de que que estes poderdo contribuir para o
planejamento novas politicas de gestdao de pessoas da Universul. Ja as chefias tiveram a
responsabilidade de viabilizar a avaliagdo a um numero maior de servidores e os
coordenadores académicos delegaram a avaliacdo dos docentes aos coordenadores de

curso. Relataram que ha espacos para melhorias para a avaliacdo de 2013.

Consideragoes Finais

Alguns padrées nao puderam ser aplicados pela restricdo de informacdes
disponibilizadas no Relatério (Quadros de 2 a 6). Do ponto de vista do meta-avaliador, os
critérios utilizados para a avaliacdo de desempenho: assiduidade, disciplina, iniciativa,
produtividade advindos da Lei 8.112/1990 (BRASIL, 1990) foram contraproducentes e os
descritores para selecdo foram frageis e insuficientes, gerando desatencdo e falta de
entendimento dos itens de selegdo.

Os critérios mais comuns a serem analisados nos processos de avaliacdo de
desempenho sdo: os resultados de tarefas individuais, os comportamentos e os tragos

individuais (ROBBINS, 2005, p. 405). No entanto, ha outros aspectos que poderiam
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também enriquecer a pesquisa para uso da gestdo da IFES, como citado no inicio deste
trabalho. Além da qualificacdo profissional, outros aspectos tém impacto sobre o
desempenho dos servidores na organizacdo tais como a cultura organizacional (como
conduzir as relagOes interpessoais, os recursos disponiveis para o trabalho do dia a dia,
tratamento das informacdes) e o ambiente externo a organizacdo (mudancgas
econdmicas, politicas, financeiras ou sociais).

J4 que ofoco da avaliacdosdoos servidores, o indicador relacionamento interpessoal
deveria ser ressaltado, ja que o julgamento das relagGes no ambiente de trabalho é de
grande relevancia para mensurar o trabalho em equipe e a motivacdo tanto dos
servidores quanto das chefias.

As dificuldades técnicas com a nova plataforma foram evidentes, assim como o
dispéndio de tempo. Por ser um modelo emergencial de avaliacdo, ndo houve tempo
habil para testar o novo programa e promover sua familiarizacdo com os usuarios.

Os resultados apresentados no Relatdrio da Avaliagdo em relagdo as falhas do novo
sistema, foram justificados pelo pouco tempo que tinham para implementar o citado
instrumento. A comissdo constituida para conduzir o processo avaliativo avaliadora
enfatizou a importancia da avaliacdao de desempenho dos servidores para a melhoria nos
processos de trabalho e na sua progressao profissional, mas ao mesmo tempo, nao
dispunha de tempo e meios para aperfeigoar os critérios que nortearam a avaliagcdoe que
poderiam ter uma avaliacdo com maior nivel de qualidade, mais precisa e significativa
tanto para os servidores quanto para o plano de desenvolvimento de carreiras da
Universidade.

Tendo em vista que a avaliacdo de desempenho deve subsidiar as acbes de
planejamento estratégico, pode-se constatar, no Planejamento Estratégico da Universul,
que parte integrante do Plano de Desenvolvimento Institucional 2014-2018 apresentam
objetivos que contemplam a capacitacao e desenvolvimento dos servidores na dimensao
Desenvolvimento Humano. Cada um dos objetivos estd acompanhado de iniciativas para
a sua consecugao.

Cabe destacar também que, na conceitua¢ao da avaliacdode desempenho, encontra-
se a preocupag¢ao em atender o “padrdao de qualidade de atendimento ao usuario”,

demonstrando o protagonismo do corpo discente na IFE (Instituicdo Federal de Ensino),
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associando este padrdao com a politica de desenvolvimento tanto institucional como do
servidor.

Os padroes e os critérios foram selecionados levando-se em conta a legislacdo
vigente para a instituicdo, sua normativa interna, o conceito e objetivos de uma avaliacdo
de desempenho no dmbito das IFES e seu impacto no ambiente institucional e no seu

planejamento estratégico.
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Performance Evaluation of a Southern University: a meta-evaluation

Abstract

This study’s objective is to present the meta-evaluation on the performance evaluation of a
southern university, inorderto clarify the strengths and weaknesses of the evaluation camied
out and also its merit and value. To protect the anonymity of the institution, the university
will be called Universul in thisarticle. Initially, the conceptual frameworks of the performance
evaluation are presented within the higher education federal institutions and the meta-
evaluation. Next, is a summary of the Evaluation Report, the object of this article’s meta-
evaluation. The following item shows the criteria and the approach on which were based the
meta-evaluation, the results of the meta-evaluation are presented in a chart; and finally the
findings and recommendations and closing remarks.

Keywords: Meta-evaluation. Performance evaluation. Evaluation report.

Evaluacion de desempefio de wuna universidad del Sur: una
metaevaluacion

Resumen

El objetivo de este articulo es relatar la metaevaluacidn de la evaluacién de desempefio
de una Universidad del Sur de Brasil, para que queden evidentes los puntos fuertes y los
flojos de la evaluacion realizada y su mérito y valor. Para proteger el anonimato de la
institucion en el ambito de este articulo, la universidad fue denominada Universul. Al
principio se presenta la base conceptual de la evaluacidon de desempeiio, de ésta en el
ambito de las Instituciones Federales de Ensefianza Superior y de la metaevaluacién. A
continuacién, se presenta un resumen del Informe de Evaluacién, objeto de la
metaevaluacion de este articulo. Se presentan los criterios y el abordaje en el cual se
fundamentaron la metaevaluacién, los resultados de la metaevaluacién expuestos en un
cuadro, vy, finalmente, las conclusiones, recomendaciones y consideraciones finales.

Palabras clave: Metaevaluacion. Evaluacion de desempeno. Informe de evaluacién.
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