OS SISTEMAS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO PROFISSIONAL NAS
INSTITUICOES FEDERAIS DE ENSINO: um estudo comparativo

Fabio Paiva de Souzal

Resumo

Em meados da década de 90 do século XX, os impactos dos processos da globalizacdo
influenciaram a politica de gestdo de pessoas da Administracao Publica Federal, na qual se
enquadram as Instituicdes Federais de Ensino (IFE). Praticas originadas no setor privado
foram assimiladas pelo setor publico, o que deu origem a Nova Gestdo Publica ou
Administracdo Publica Gerencial, pautada nos valores da eficiéncia e da qualidade. A gestao
de pessoas passou a ser compreendida como atividade estratégica para o desenvolvimento
das organizacbes e a avaliacdo de desempenho, um dos mais importantes instrumentos
gerenciais, passou a adotar modelos mais flexibilizados e participativos. Nesse sentido, a
Administracdo publica Federal sistematizou a avaliacdo de desempenho dos servidores
técnico-administrativos das IFE por meio de dispositivos legais que passaram a regular essa
nova forma de avaliar seus quadros de servidores. A pactuacdo de metas entre gestor e
equipe de trabalho, a autoavaliacdo e a avaliacdo pelos pares sédo algumas das inovacoes
trazidas por esses marcos legais. Tendo em vista que a Universidade Federal do Rio de
Janeiro (UFRJ) ainda ndo conseguiu avancar em seu processo de avaliagdo de desempenho,
0s autores deste artigo, servidores da instituicdo, instigados por curiosidade cientifica,
decidiram investigar como as demais IFE do Estado do Rio de Janeiro estédo procedendo a
avaliacdo de desempenho dos seus servidores. O estudo revelou que quase todas as IFE
pesquisadas tiveram avancgos, em diferentes niveis, nos seus processos de avaliacdo de
desempenho, o que reforca o atraso da UFRJ e torna urgente a revisdo dessas praticas na
Universidade.

Palavras chave: Nova Administracdo Publica; Instituicbes Federais de Ensino; avaliagcdo de
desempenho.

Abstract

In the mid-90s of the twentieth century, the impact of globalization processes influenced the
people management policy of the federal government, which fall under the Federal Institutions
of Education (IFE). Practices originated in the private sector were assimilated by the public
sector, which gave rise to the New Public Management and Management Public
Administration, based on the values of efficiency and quality. The management of people
began to be understood as a strategic activity for the development of organizations and
performance evaluation, one of the most important management tools, began to adopt more
flexible and participatory models. In this sense, the Federal Public Administration systematized
the performance evaluation of the technical and administrative staff of the IFE through legal
devices that began to regulate this new way of assessing his paintings servers. The negotiation
of goals between manager and team work, self-assessment and peer review are some of the
innovations brought by these legal frameworks. Given that the Federal University of Rio de
Janeiro (UFRJ) also failed to advance in their performance evaluation process, the authors of
this article, the institution's servers, instigated by scientific curiosity, decided to investigate
other IFE River State January are proceeding evaluating performance of your servers. The
study revealed that almost all the surveyed IFE had advances at different levels in their
performance evaluation processes, which reinforces the delay of UFRJ and an urgent need to
review these practices at the University.

Keywords: New Public Management;, Federal Institutions of Education; performance
evaluation.
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Introducéo

As Instituicbes Federais de Ensino (IFE) sdo os 6rgaos e entidades publicos
vinculados ao Ministério da Educacéo que tem por atividade-fim o desenvolvimento e
aperfeicoamento do ensino, da pesquisa e extensao e que integram o Sistema Federal
de Ensino. (BRASIL, 2005). Essas instituicdes sédo compostas por quadros de pessoal
que englobam docentes e servidores técnico-administrativos e tiveram recentemente
sua politica de gestdo de pessoas influenciada pelos impactos trazidos pelos
processos da globalizacdo e as influéncias advindas desses impactos sobre a
Administracdo Publica Federal.

O novo contexto econdmico mundial, alcangado com mais intensidade a partir
da década de 90 do século XX, impds uma série de reformas estruturais a burocracia
publica, pautadas nos valores da eficiéncia e da qualidade, o que deu origem a Nova
Gestdo Publica ou Administracdo Publica Gerencial. Este fendmeno traduziu-se na
aplicacdo de praticas originadas no setor privado e assimiladas pelo setor publico,
com vistas a alavancar o desempenho das organiza¢des, obter melhores resultados
e a satisfacdo dos cidadaos. (FIRMINO, 2012).

Nesse sentido, os gestores compreenderam que o grande diferencial de
qualidade, tanto das organizacdes privadas quanto das instituic6es publicas reside em
seu fator humano. Rocha-Pinto et al (2007, p. 14) corroboram com esta visdo ao
afirmar que “Na revisdo de estruturas e praticas organizacionais cresce a certeza de
que a gestdo de pessoas é uma atividade estratégica, uma vez que sdo as pessoas
as geradoras de conhecimentos e inovagdes em processos, produtos e servigos.”. Os
mesmos autores afirmam, ainda, que a avaliacdo de desempenho € um dos mais
importantes instrumentos gerenciais que a administracdo dispfe para analisar 0s
resultados organizacionais, a luz da atuacdo dos funcionarios, e colabora com o
desenvolvimento de uma politica de gerenciamento de talentos adequada as
necessidades da organizagao.

Nesse contexto, 0s sistemas tradicionais de avaliagdao de desempenho de
carater mecanicista, que se limitam a apreciacdo da chefia sobre o desempenho do
subordinado, deram lugar a uma nova abordagem que muda a énfase de avaliacao
para analise. Assim, os funcionarios passam a realizar uma autoavaliacdo e
apreendem como identificar suas proprias competéncias e necessidades, cabendo ao

gestor ajudar o subordinado a relacionar seu desempenho as necessidades e a



realidade da organizacao. Cabe ressaltar que o feedback dos pares e dos clientes ou
usuarios também passam a compor este processo, tornando a avaliacdo sobre o
desempenho profissional mais abrangente e completa, elevando, com isso, o seu nivel
de precisdao em virtude de uma maior participacdo de atores envolvidos no processo
avaliativo. Dessa forma, esses processos passam a ter um fim construtivo e foco no
futuro. (ROCHA-PINTO et al, 2007).

Pautadas nesse modelo flexibilizado e participativo de gestdo de pessoas, as
novas diretrizes e sistematicas da avaliacdo de desempenho dos servidores técnico-
administrativos das IFE foram estabelecidas por trés dispositivos legais: a Lei 11.091,
de 12 de janeiro de 2005 (BRASIL, 2005), que dispbe sobre a estruturacdo do Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo; o Decreto n°® 5.825, de
29 de junho de 2006 (BRASIL, 2006), que estabelece as diretrizes para elaboragéo
do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacéo); e de forma mais especifica, a Lei n°® 11.784,
de 22 de setembro de 2008 (BRASIL, 2008), que dispde sobre a reestruturacdo do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéao.

A partir de curiosidade cientifica surgida em funcao da participagéo na disciplina
de Avaliacdo de Desempenho Profissional do Curso de Mestrado Profissional em
Avaliacdo da Fundacéo Cesgranrio, nossa atencéo se voltou para o estudo do tema
avaliacdo de desempenho dentro do contexto do servico publico federal, precisamente
nas Instituicbes Federais de Ensino que oferecem cursos de Educacdo Superior,
considerando que os autores deste artigo séo servidores da Universidade Federal do
Rio de Janeiro.

Nesse sentido, nosso objeto de estudo foi verificar se os programas e/ou 0s
formularios de avaliacdo de desempenho das IFE, lancados a partir do ano de 2008,
considerando especificamente as instituicbes com sede no Rio de Janeiro
privilegiando-se o contexto da UFRJ, seguem o0s preceitos dos marcos legais
mencionados. Portanto, considerando as inovacdes trazidas por esses instrumentos,
nosso foco de andlise se concentrou em trés aspectos distintos: nos sujeitos do
processo de avaliacédo; na duracéo do ciclo de avaliagéo; e na previsdo, ou néo, de

pactuacao de metas de desempenho individual.



A avaliacdo de desempenho profissional nas Instituicdes Federais de Ensino do
Estado do Rio de Janeiro

Em 12 de janeiro de 2005, foi homologado o atual plano de carreira dos
servidores técnico-administrativos das Instituicdbes Federais de Ensino, o Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacédo (PCCTAE), instituido pela
ja citada Lei 11.091/2005 (BRASIL, 2005). Entre as suas principais inovagdes, 0 novo
plano estimula a qualificagéo e o desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos
institucionais, ressalta o carater coletivo do trabalho e define a avaliacdo de
desempenho como processo pedagodgico. Nesse sentido, o PCCTAE esta em
consonancia com as praticas organizacionais contemporaneas que tém a gestao de
pessoas como atividade estratégica, j& que sdo as pessoas as geradoras de
conhecimentos e inovacdes em processos, produtos e servicos. (ROCHA-PINTO,
2007).

Ressalta-se que o Decreto n° 5.825 de 26 de junho de 2006 (BRASIL, 2006)
estabelece as diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos
Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao
(PDI), instituido pela Lei n2 11.091, de 12 de janeiro de 2005 (BRASIL, 2005). De
acordo com o citado Decreto, o PDI devera ser definido visando garantir: a funcéo
estratégica do ocupante da carreira dentro da IFE; a apropriagcdo do processo de
trabalho pelos ocupantes da carreira, inserindo-0s como sujeitos no planejamento
institucional; o aprimoramento do processo de trabalho, transformando-o em
conhecimento coletivo e de dominio publico; a reflexdo critica dos ocupantes da
carreira acerca de seu desempenho em relacdo aos objetivos institucionais; as
condicdes institucionais para capacitacdo e avaliacao que tornem viavel a melhoria da
qualidade na prestacdo de servigos, no cumprimento dos objetivos institucionais; o
desenvolvimento das potencialidades dos ocupantes da carreira e sua realizacao
profissional como cidadaos; e a avaliacdo de desempenho como um processo que
contemple a avaliacéo realizada pela forca de trabalho, pela equipe de trabalho e pela
IFE e que terdo o resultado acompanhado pela comunidade externa.

Cabe destacar que o resultado do Programa de Avaliagdo de Desempenho
devera fornecer indicadores que subsidiem o planejamento estratégico, visando ao
desenvolvimento de pessoal da IFE, com a finalidade de: propiciar condi¢cdes

favoraveis a melhoria dos processos de trabalho; identificar e avaliar o desempenho



coletivo e individual do servidor, consideradas as condi¢des de trabalho; e subsidiar a
elaboracdo dos Programas de Capacitacdo e Aperfeicoamento, bem como o
dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal e de politicas de saude
ocupacional; e aferir o mérito para progressao.

Dessa forma, o citado Programa, como processo pedagogico, coletivo e
participativo, deveré abranger, de forma integrada, a avaliacdo das acfes da IFE, das
atividades das equipes de trabalho, das condicfes de trabalho e das atividades
individuais, inclusive as das chefias. Acrescenta-se que essa meta devera ser
alcancada por meio do cumprimento do que preceitua as diretrizes estabelecidas pela
Lei n° 11.784/2008 (BRASIL, 2008) que instituiu a nova sistematica da avaliacdo de
desempenho nas Instituicbes Federais de Ensino. Para o inicio de todo o processo, a citada
Lei estabelece que metas institucionais deverdo ser fixadas anualmente em ato do dirigente
méaximo do 6érgdo ou entidade, observando tanto as metas globais referentes a organizacao
como um todo quanto as metas intermediarias referentes as equipes de trabalho, elaboradas
em consonancia com as metas institucionais globais. Ja as metas de desempenho individual
e as metas intermediarias de desempenho institucional deveréo ser definidas por critérios
objetivos previamente pactuados entre o servidor, a chefia e a equipe de trabalho, compondo
entdo o Plano de Trabalho de cada unidade do 6rgéo ou entidade.

O Plano de Trabalho é o documento que contera o registro das etapas do ciclo
da avaliacdo de desempenho. Essas etapas da avaliacdo deverdo seguir a seguinte
ordem: a) publicacdo das metas globais; b) estabelecimento de compromissos de
desempenho individual e institucional, firmados no inicio do ciclo de avaliacdo entre o
gestor e cada integrante da equipe, a partir das metas institucionais; c)
acompanhamento do desempenho individual e institucional, sob orientacdo e
supervisao do gestor e da Comissdo de Acompanhamento de todas as etapas ao
longo do ciclo de avaliacéo; d) avaliacdo parcial dos resultados obtidos, para fins de
ajustes necessarios; e) apuracdo final das pontuacdes para o fechamento dos
resultados obtidos em todos os componentes da avaliacdo de desempenho; f)
publicacdo do resultado final da avaliacdo; e, g) retorno aos avaliados, visando a
discutir os resultados obtidos na avaliagdo de desempenho, apds a consolidacdo das

pontuacgodes.



Procedimentos metodoldgicos

Para realizacdo deste estudo, recorreu-se as analises bibliografica e
documental, sendo considerados autores estudiosos do assunto abordado,
instrumentos legais da legislacao brasileira sobre o tema do estudo em questéo, além
de instrumentos reguladores internos das IFE sobre a avaliacdo de desempenho
profissional de seus servidores.

Lakatos e Marconi (2001) sustentam que o estudo bibliogréfico € baseado na
coleta, selecdo e utilizagdo de dados, informacées e conhecimentos sobre
determinado assunto que se esteja investigando. Fonseca (2002, p. 32) afirma que
existem determinados estudos “[...] que se baseiam unicamente na pesquisa
bibliografica, procurando referéncias tedricas publicadas com o objetivo de recolher
informacdes ou conhecimentos prévios sobre o problema a respeito do qual se
procura a resposta”. Neste trabalho, o estudo bibliografico pode ser definido como um
método de busca de problematizacdo do objeto de investigacdo, partindo de
referéncias tedricas publicadas que abordam e discutem contribuicdes referentes ao
assunto foco do estudo, onde procurou-se novos conhecimentos produzidos e
expressos em obras originais e pertinentes ao objeto de estudado.

Considerando-se a analise de instrumentos legais, Lemos e Cardoso Junior
(2009, apud LUDKE; ANDRE 1986), afirmam que esse tipo de estudo pode ser
classificado como uma técnica importante nas pesquisas de cunho qualitativo, pois
complementa os dados e informacdes de outras técnicas por meio da revelacdo de
Novos aspectos existentes no contexto do fenémeno investigado. Considerando a
analise documental realizada neste trabalho, optou-se por acompanhar a perspectiva
exposta por Fonseca (2002, p. 32), ao afirmar que

[...] A pesquisa documental recorre a fontes mais diversificadas e
dispersas, sem tratamento analitico, tais como: tabelas estatisticas,
jornais, revistas, relatérios, documentos oficiais, cartas, filmes,
fotografias, pinturas, tapecarias, relatérios de empresas, videos de
programas de televiséo, etc.

Desta forma, essa pesquisa documental assemelhou-se ao que ocorreu na
pesquisa bibliografica, diferenciando-se em relacdo as fontes, por se tratar de
documentos que nao tiveram tratamento analitico como, por exemplo, instrumentos
legais pertencentes a legislacdo brasileira como leis ordinarias de carater geral e,

especificamente, documentos especificos das IFS consideradas neste trabalho.



Resultados e analises

Observa-se que para proceder a avaliacdo de desempenho na Dimensao
Individual nas IFE consideradas neste estudo, considerou-se que 0s servidores
ocupantes ou ndo de cargos de comissdo ou funcdo de confianca poderdo ser
avaliados a partir dos conceitos atribuidos pelo préprio avaliado (autoavaliagéo), dos
conceitos atribuidos pela chefia imediata e da média dos conceitos atribuidos pelos
integrantes da equipe de trabalho.

J& para o calculo da parcela referente a Dimensdao Institucional da avaliagéo,
poderao ser considerados os resultados obtidos na avaliacdo: do Plano de Trabalho,
cuja pontuacédo correspondera ao indice de cumprimento das acdes que o integram,
devidamente ponderadas; do desempenho da equipe de trabalho realizada pelos seus
integrantes, mediante consenso; dos usuarios internos ou externos de cada unidade
de trabalho; das condicdes de trabalho, feita pelos integrantes de cada equipe; e do
desempenho do 6rgao ou entidade no alcance das metas.

Cabe destacar que, passados oito anos da publicacédo da Lei n® 11.784/2008
(BRASIL, 2008), a UFRJ ainda n&o aprovou seu novo programa de avaliacdo de
desempenho de acordo com os parametros estabelecidos por este instrumento legal.
Diante disso, surgiu o interesse em se examinar como as demais Instituicbes de
Ensino Superior do Estado do Rio de Janeiro estdo procedendo a avaliacdo de
desempenho profissional dos servidores técnico-administrativos, isto €, verificar como
tem sido realizada a avaliagdo de desempenho na Dimenséo Individual. Nesse
sentido, o Quadro 1, foi elaborado a partir da analise de formulérios e programas de
avaliacdo de desempenho das referidas Instituicdes, disponiveis na Internet, sendo
observada a presenca ou auséncia dos seguintes critérios:

a) Pactuacao de metas/compromissos de desempenho individual.
b) Ciclo de avaliagdo com duragédo de 12 meses.

c) Autoavaliacao.

d) Avaliacéo pela chefia imediata.

e) Avaliacdo pelos integrantes da equipe.



Quadro 1 - Avaliacdo de desempenho dos servidores técnico-administrativos nas IFE

PARAMETROS INSTI'IL'JL'J:IF(;F?JES FEDERAIS DE ENSINO (IFE)

CONSIDERADOS UFRJ UFF UNIRIO CEFET IFF IFRJ
(Proposta)

Pactuacéo de
metas/compromissos de A P2 Pt p3 p4 D D
desempenho individual

Ciclo de avaliagdo com

duracéo de 12 meses A A A P P b b
Autoavaliacdo P
Avaliagéo pela chefia p p P
imediata
Avaliacéo pelos integrantes A A p5 A p p A

da equipe

Legenda: A = Ausente; P = Presente; e D = Dlvida

Fonte: o autor (2016).

A seguir, é realizada as analises do conteudo constante do Quadro 1,

considerando-se a ordem em que as Instituicbes aparecem no mesmo.

a) Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ)

O modelo atualmente em vigor limita-se a avaliacao tradicional do servidor pela
chefia imediata, com frequéncia atrelada ao intersticio para progressdo por mérito
profissional. Ou seja, quando completa 18 meses de efetivo exercicio, cada servidor
€ avaliado isoladamente por sua chefia, mediante fatores de desempenho
preestabelecidos. Portanto, ndo ha pactuacdo de metas de desempenho individual.
Além disso, o0 mesmo formulério é utilizado para a avaliagdo de servidores com ou
sem funcao gerencial, isto €, ndo existem indicadores de desempenho diferenciados
para os servidores que atuam como gestores. (UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO
DE JANEIRO, 2016). Cabe destacar que entre as IFE pesquisadas, a UFRJ € a que
esta mais atrasada com relacdo aos instrumentos legais que regem as diretrizes da

sistematica da avaliacdo de desempenho na Administracédo Publica Federal.

2 Plano de trabalho.

3 Formuldrio de compromisso de ac3o conjunta.

4 EFV: Estabelecimento de fatores varidveis de avaliac3o individual.
5> Autoavaliacdo da Equipe.



b) Universidade Federal Fluminense (UFF)

A avaliacdo de desempenho realizada na UFF apresenta alguns avangos com
relacdo a avaliacao feita na UFRJ. Apesar de também vincular o ciclo de avaliacdo do
servidor ao seu intersticio para progressdo por mérito (18 meses) e néo fazer a
avaliacdo pelos integrantes da equipe, o Programa da UFF inclui, além da avaliacdo
pela chefia imediata, a autoavaliacdo e a programacéo das atividades que deverao
ser desenvolvidas no periodo avaliativo, a partir de documento denominado “Plano de
Trabalho do Servidor”. E interessante observar ainda que, para o calculo da nota final,
deverd ser calculada a média aritmética das notas atribuidas pela chefia imediata e
da autoavaliacdo. (UNIVERSIDADE FEDERAL FLUMINENSE, 2013). Isso revela que
0 posicionamento do servidor é valorizado no momento de avaliar seu préprio

desempenho.

c) Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ)

A pesquisa a respeito do programa de avaliacdo de desempenho da UFRRJ
revelou um documento em formato de proposta, datado de dezembro de 2009. Nao
havendo, portanto, certeza de que o modelo proposto estd em vigor. Mas,
consideramos valer a realizacdo de sua andlise.

De acordo com o “PROGAD - Proposta para o Programa de Gestdo e
Avaliacao de Desempenho”, deverdo ser realizadas duas avaliag6es no periodo de 18
meses, sendo a primeira no sexto ou nono més (nao ficou claro) e a segunda no
décimo quinto més do intersticio para progressao por mérito. Dessa forma, assim
como a UFRJ e a UFF, a Rural também néo aplica o ciclo de avaliacdo de 12 meses.
Ainda conforme o documento, os formulérios para tal fim serdo a autoavaliacdo do
servidor, a avaliacdo do servidor pela chefia e a autoavaliagéo da equipe. Nota-se que
esta Ultima possui um carater inovador, pois ndo se trata da avalia¢do do servidor por
seus pares, mas de uma modalidade em que a equipe procede a analise dos seus
integrantes em conjunto. Para isso, devera ser levado em conta o Plano de Trabalho
da unidade, o que indica a presenca da pactuacéo prévia de metas, compromissos ou
atividades de desempenho. (UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE
JANEIRO, 2009).
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d) Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro (UNIRIO)

Conforme consta no material denominado “Cartilha do PAD - Programa de
Avaliacdo de Desempenho dos Técnico-administrativos da UNIRIO”, esta é a uUnica
entre as Universidades Publicas Federais do Rio de Janeiro que aplica o ciclo de
avaliacdo dos servidores técnico-administrativos com duracdo de 12 meses. O
referido programa prevé ainda a autoavaliacdo e avaliacdo pela chefia imediata, mas
nao faz referéncia a avaliacdo do servidor pelos integrantes da equipe. Além disso, a
pactuagao de metas ocorre a partir do preenchimento do “Formulario de Compromisso
de Acado Conjunta”, feito em parceria entre chefia e servidor. (UNIVERSIDADE
FEDERAL DO ESTADO DO RIO DE JANEIRO, 2016).

e) Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica Celso Suckow da Fonseca
(CEFET/RJ)

Entre os programas avaliados, o Sistema de Avaliagdo de Desempenho do
CEFET/RJ foi o Unico que apresentou todos os critérios investigados e organizados
no Quadro 1. Anualmente, desde 2012, o CEFET/RJ realiza durante o més de outubro
seu processo unificado de avaliacdo de desempenho. Ou seja, a cada ciclo de 12
meses todos os servidores da IFE sédo avaliados, independente do seu intersticio para
progressao por mérito. Isso é importante para que sejam evitadas possiveis distor¢ées
no processo de avaliagéo, decorrentes da possibilidade de aumento salarial por meio
da progressao.

Foi constatada a presenca de todos os sujeitos da avaliagdo averiguados
(autoavaliagcéo, avaliacédo pela chefia e pelos pares da equipe de trabalho). Existem
formularios diferenciados para servidores que possuem nivel funcional ou nivel
gerencial (docentes que exercem cargos de chefia também sdo avaliados). Os
formularios de avaliacdo de desempenho individual possuem quatro fatores de
avaliacéo fixos e seis fatores variaveis, que devem ser definidos em consenso entre
chefia e servidor no ano anterior a avaliacdo. Essa definicdo deve ser feita com
planejamento participativo e discussao entre gestor e equipe, 0 que configura a
pactuacao das metas de desempenho. O documento analisado possui o formato de

manual e expde, ao final, as vantagens e a importancia de acompanhar o desempenho
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dos servidores, além de recomendacdes importantes para a implementacao adequada
do programa. (CENTRO FEDERAL DE EDUCACAO TECNOLOGICA CELSO
SUCKOW DA FONSECA, 2016). Isto revela a consciéncia dos gestores e a
valorizacdo do instrumento como meio de alcancar melhorias e prestar um melhor

servigo a sociedade.

f) Instituto Federal de Educacéao, Ciéncia e Tecnologia Fluminense (IFF)

A andlise do formulario de avaliacdo de desempenho do técnico-administrativo
em Educacéo do IFF ndo deixou claro se ha pactuacdo de metas e qual a duracdo do
ciclo de avaliagdo. O formulario prevé a autoavaliacdo do servidor e a sua avaliacao
pela equipe, sendo a uUnica IFE, dentre as analisadas, que ndo faz a avaliacdo do
servidor pela chefia imediata. Existem fatores de desempenho diferenciados para
servidores com e sem funcdo gerencial. (INSTITO FEDERAL DE EDUCACAO,
CIENCIA E TECNOLOGIA FLUMINENSE, 2016).

g) Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Rio de JANEIRO (IFRJ)

O formuléario de avaliacdo de desempenho do IFRJ é o mais parecido com o da
UFRJ, pois indica apenas a avaliacao do servidor pela chefia imediata. Contudo, como
no caso anterior, também nao é evidente o periodo em que ocorre a avaliacdo e se

acontece a negociacao prévia de desempenho individual.

Consideracfes Finais

O presente estudo confirma o atraso e a deficiéncia que sdo sentidos e
reclamados pelos servidores técnico-administrativos da Universidade Federal do Rio
de Janeiro com relacdo aos procedimentos adotados para a avaliacdo de
desempenho individual. Neste processo os servidores ndo tém voz e nao percebem
um retorno por meio de politicas de pessoal que Ihes auxiliem a alcancar melhores
patamares de desempenho profissional e a qualidade de vida no trabalho.

Com excecédo da IFRJ, as demais IFE apresentaram avancos, em diferentes

niveis, nos seus processos de avaliacdo de desempenho, considerando 0s marcos
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legais em vigor, com destaque para a Lei n°® 11.784/2008 (BRASIL, 2008). Nesse
ponto, torna-se importante destacar que a UFRJ é a Instituicdo Federal de Ensino
mais antiga e consagrada dentre as IFE pesquisadas, o que reforca sua
responsabilidade e torna urgente a revisdo dessas praticas na Universidade.

Diante desse quadro, a capacitacéo dos autores deste artigo como avaliadores,
bem como a de outros colegas, a partir da realizacdo do Mestrado Profissional em
Avaliacdo da Cesgranrio, é pertinente e necessaria. Além de ajudar a repensar a
avaliacdo de desempenho profissional adotada na Universidade, o curso oferece
subsidios para que possamos alavancar outros processos de avaliacdo existentes na
UFRJ, tanto na esfera administrativa quanto na esfera académica.
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