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O alinhamento entre as metas do Programa de Avaliacao de Desempenho
dos Técnico-Administrativos em Educacao e o Plano de Desenvolvimento
Institucional do Campus de Governador Valadares da Universidade
Federal de Juiz de Fora

1 INTRODUCAO

A avaliagdo de desempenho é uma ferramenta muito difundida no campo da
administracdo e pode ser utilizada como instrumento de gestdo para convergir as metas
individuais e de equipes de trabalho para o atendimento dos objetivos organizacionais
(MESQUITA et al., 2019). A avalia¢do de desempenho contribui de forma substancial para o
alcance dos objetivos organizacionais. Entretanto, faz-se necessario que o este processo esteja
alinhado ao planejamento estratégico organizacional (MARRAS, 2013; LACERDA;
ENSSLIN; ENSSLIN, 2012).

Na administragdo publica brasileira, hda um esforco no sentido de implementar
ferramentas utilizadas em setores privados nas diversas carreiras e esferas de governo, a partir
da reforma gerencialista (BRESSER-PEREIRA, 1998; PAES DE PAULA, 2005). As
universidades publicas ndo ficaram a margem dessas mudancas, j4 que ao longo dos anos,
diferentes normativos publicados determinaram a ado¢do de ferramentas gerenciais, como 0
planejamento estratégico e a avaliacdo de desempenho.

Um exemplo € o decreto 9.235/2017 (BRASIL, 2017) que orienta o exercicio das
funcdes de regulacdo, supervisdo e avaliacdo de Instituicdes de Educagdao Superior (IES) e,
entre outras determinagdes, estabelece que os pedidos de credenciamento e recredenciamento
deverdo ser instruidos com o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI). O decreto aponta
ainda os requisitos minimos desse documento, dentre os quais, a obrigatoriedade de constar a
visdo, missdo, objetivos e metas da instituicdo, que deverao ser buscadas pelos seus servidores.
Além disso, por determinagdo da Lei 11.091/2005 (BRASIL, 2005), as Institui¢des Federais de
Ensino Superior (IFES) devem elaborar um Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo, fazendo-o constar no PDI.

Adicionalmente, a Lei 11.784/2008 (BRASIL, 2008) normatizou procedimentos para
avaliacdo de desempenho de servidores de cargos de provimento efetivo e de ocupantes dos
cargos em comissdo da administracdo publica federal direta, autdrquica e fundacional,
estabelecendo como um dos objetivos da avaliacdo de desempenho a melhoria da qualificacao
dos servigos publicos. Os 6rgaos responsaveis pelos recursos humanos dos entes federativos
precisaram se adaptar e capacitar para desenvolverem programas de avaliacdo de desempenho
humano e preparar a equipe de avaliadores e avaliados (SANTOS; FEUERSCHUTTE, 2009).

Na Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF) a execugdo do Programa de Avaliacao
de Desempenho (PROADES) dos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs)
deve ser orientada pelo PDI (UFJF, 2007), sendo esse, com vigéncia de cinco anos, o principal
instrumento de planejamento estratégico da institui¢ao. O documento define objetivos e metas
para o periodo considerado e estabelece diretrizes que orientam as acdes e decisdes académicas
e administrativas.

Pereira (2017) destaca que, por ser um documento extenso, o PDI da UFJF ndo € de
conhecimento da maioria dos servidores. O autor aponta ainda, que, ndo obstante algumas
melhorias pontuais geradas pela avaliacdo de desempenho, o PROADES ndo tem gerado
resultados efetivos para UFJF. Essa constatacdo, aliada a vivéncia no processo de defini¢do de
metas do PROADES, nos leva a identificar a existéncia de uma lacuna entre o planejamento
estratégico (PDI) e o programa de avaliacdo de desempenho (PROADES).

No Campus de Governador Valadares da UFJF, a execu¢do do PROADES € orientada
pela coordenacdo de gestdo de pessoas, responsdvel por formar as equipes, acompanhar os
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prazos e orientar a elaboracdo de metas coletivas e individuais, conforme designado pela
PROGEPE. De modo geral, os prazos sdo definidos em Juiz de Fora e, posteriormente,
repassados a Coordenagdo de Gestao de Pessoas do Campus. Em muitas ocasides hd pouco
tempo para discussdes antes da definicao das metas do Programa.

Considerando esse contexto, foi estabelecido neste estudo o seguinte questionamento:
existe alinhamento das metas registradas no PROADES para o cumprimento das metas
estabelecidas no PDI da UFJF, para o campus de Governador Valadares?

Na busca por resposta a0 questionamento anterior, esta pesquisa tem como objetivo
analisar o (des) alinhamento das metas registradas no PROADES para o cumprimento das metas
estabelecidas no PDI da UFJF, para o campus de Governador Valadares e se justifica pela
necessidade do alinhamento entre as metas de avaliacdo de desempenho e as metas estratégicas
na institui¢do citada. A partir das acdes a serem propostas na pesquisa, os esforcos cotidianos
dos servidores serdo direcionados para que a instituicao possa alcancar os objetivos previamente
estabelecidos no seu planejamento estratégico, reduzindo a insatisfacdo de servidores no
trabalho.

2 A ADMINISTRACAO PUBLICA BRASILEIRA

A administracdo publica compreende toda estrutura, recursos, Orgdos, agentes,
servicos e atividades a disposicdo dos governos para a promocdo do bem comum da
coletividade. A 1deia central € agir calculadamente para realizar determinados objetivos
desejados por meio de planejamento e direcdo para designar as atividades de execucdo
(PALUDO, 2013).

O Estado efetiva bem sua fun¢do administrativa quando:

Na funcdo administrativa o grande alvo é, de fato, a gestdo dos interesses
coletivos na sua mais variada dimensao, consequéncia das numerosas tarefas
a que se deve propor o Estado moderno. Como tal gestdo implica normalmente
a pratica de vdarios atos e atividades alvejando determinada meta, a
Administracdo socorre-se, com frequéncia, de processos administrativos
como instrumento para concretizar a fun¢do administrativa (CARVALHO
FILHO, 2012, p. 5).

A administracdo dos interesses comuns deverd ser direcionada aos individuos com
foco no seu amparo, garantia e satisfacdo. Para que a administracdo publica execute seus
objetivos, sdo necessarios os agentes publicos, pois sdo eles que executam as fungdes atribuidas
ao Estado (CARVALHO FILHO, 2012). Nos artigos 37 e 38 da CF/88 sdo expressas as normas
comuns para os servidores publicos. No art. 37 estdo definidos os principios da legalidade,
impessoalidade, da moralidade, da publicidade e o da eficiéncia, que guiam a administragdo
publica. O principio da eficiéncia foi acrescentado no ano de 1998 por meio da Emenda
Constitucional n° 19, que visa assegurar uma gestdo publica mais eficaz e que permita a
realizacdo de metas de forma mais 4gil, atingindo o objetivo ao qual se recomenda.

A adi¢do do principio da eficiéncia permitiu a administracdo publica priorizar a
melhoria da qualidade dos servigos, reduzir custos e implementar uma cultura gerencial
centrada em solugdes (CAMARGO; GUIMARAES, 2013). Sua finalidade é assegurar uma
gestao publica menos burocratica e autorizar a execugdo de objetivos de modo mais rapido e
eficaz para alcancar a finalidade a qual se recomenda. Desde entdo, a administragdo publica
passou a priorizar o aumento da qualidade dos servigos, a reducao de custos e a busca de uma
cultura gerencial focada em resultados. E natural a preocupacio com a maior eficiéncia no setor
publico devido a escassez de recursos e os gastos crescentes no mesmo (PEDRAJA-
CHAPARRO; SALINAS-JIMENEZ; SMITH, 2005).



Para Alcantara (2009), a avaliacdo da eficiéncia € de dificil operacionaliza¢do, ainda
mais em servigos publicos. A maioria das atividades publicas ndo permite uma avalia¢ao direta
e objetiva dos resultados, pois atua em sistemas abertos e complexos. A busca por eficiéncia se
d4d em conseguir um melhor resultado com 0s mesmos recursos ou até mesmo com menos
recursos. Espera-se que o agente publico otimize seu r desempenho na busca por melhores
resultados (CAMARGO; GUIMARAES, 2013).

De acordo com Camargo e Guimaraes (2013, p. 141), a “prépria administracdo deve
se utilizar de mecanismos adequados para concretizar seus objetivos, tais como: capacitagdo de
agentes publicos; melhoria nos processos administrativos; transparéncia; racionalizacao;
valorizagao com base no mérito; produtividade e controle.”

A gestdo das organizacdes publicas pode parecer semelhante a gestdo das organizacdes
privadas, entretanto, existem caracteristicas que as diferenciam relacionadas ao fato do governo
visar o bem-estar a coletividade e para servir aos interesses da sociedade, enquanto a iniciativa
privada visa o lucro e serve aos interesses privados. A distingdo que mais gera polémica entre
as esferas publica e privada é quanto a eficiéncia e a eficicias das organizacdes. Nas
organizacoes publicas sdo medidas principalmente pelo cumprimento de sua missao por meio
do atendimento com qualidade as demandas e necessidades do individuo e do coletivo, ao passo
que na iniciativa privada a eficiéncia e a eficicia sdo medidas pela elevacdo de receitas,
expansdo de mercado e reducdo de gastos (PALUDO, 2013).

3 GESTAO DE PESSOAS NA ESFERA PUBLICA

No inicio da década de 1990 o Brasil se viu diante de desafios impostos pela expansao
das func¢des econdmicas e sociais do Estado e da globalizagdo da economia mundial. Nesse
contexto, surge a proposta de um modelo de administracdo publica gerencial fundamentada em
conceitos de administracdo de empresas do mercado, focada nos resultados e nao nos processos
(KLERING; PORSSE; GUADAGNIN, 2010). A proposta da execucdo da reforma foi
sustentada em trés dimensdes: a institucional-legal, que por meio da modificacao de leis visou
criar ou modificar institui¢des; a cultural, que visou a mudanga dos valores burocréticos para
0s gerenciais e; por ultimo, a dimensdo gestao, que visou colocar em pratica as ideias gerenciais
e oferecer a sociedade um servigo publico efetivamente mais barato, melhor controlado, e com
melhor qualidade (BRESSER-PEREIRA, 1998).

Durante a evolucao da gestdo de pessoas na esfera publica, pode-se destacar algumas
peculiaridades como a criagdo do Departamento Administrativo do Servigco Pablico (DASP) na
década de 1930, que em suas fungdes administrativas abarcava as de um Departamento de
Pessoal. Na década de 1950, a expansdo das industrias possibilitou maior desenvolvimento da
economia e demandou um Estado mais sofisticado. Por meio do aumento de 6rgdos de
Administracdo Publica Indireta, como as autarquias e as fundacdes, o Estado brasileiro iniciou
o seu plano de levar maior agilidade e flexibilidade as demandas da sociedade e do Estado
(OLIVEIRA FILHO, 2012). Por permitirem um aporte mais facilitado de recursos, essas
organizagdes podem recrutar, selecionar e remunerar o pessoal com menos desembarago
(MARCELINO, 2003).

A partir da década de 1990 desponta na drea de Administracao de Recursos Humanos
a preocupagdo em orientar os modos de lidar com as pessoas nas organizacdes. Entdo, surgem
as denominagdes como Gestdo de Talentos, Gestao de Pessoas e outras (PEDRO, 2005). Nesse
artigo sera utilizada a denominagdo de Gestao de Pessoas (GP) por representar a gestao de seres
humanos distintos, com culturas, personalidades, e particularidades individuais.

A GP visa contribuir para a eficdcia organizacional utilizando dos seguintes meios:
ajudar a organizacdo a alcangar seus objetivos e realizar sua missdo; proporcionar
competitividade a organizacdo; proporcionar a organizacdo empregados bem treinados e
motivados; aumentar a autoatualizacao e a satisfacdo dos empregados no trabalho; desenvolver
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e manter qualidade de vida no trabalho; administrar a mudanca e; manter politicas éticas e
comportamento socialmente responsavel (VERGARA, 2003). Para Gil (2001, p.17), “a gestao
de pessoas é uma funcdo gerencial que visa a cooperagdo das pessoas que atuam nas
organizacgdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais”. Vergara
(2003) esclarece essa relagdo quando descreve que os individuos dependem das organizagdes
onde labutam para alcancarem seus ideais individuais e pessoais. J4 a organiza¢do depende
exatamente das pessoas para realizar as suas atividades e atingir seus objetivos estratégicos e
cumprir sua missdo. Dessa maneira, dependem mutuamente um do outro para usufruirem de
beneficios correspondentes.

Nota-se que a Gestao de Pessoas na esfera publica percorre processos que conduzem
os servidores dentro das organizacOes publicas por meio do recrutamento, da selecdo, do
treinamento, das recompensas e da avaliacdo de desempenho. Segundo Bergue (2007), a Gestao
de Pessoas no setor publico deve ser um esforco para o suprimento, a manutengdo € o
desenvolvimento dos servidores em conformidade com os principios constitucionais, além de
considerar as necessidades e as condi¢des do ambiente inserido. De acordo com Vergara (2003),
a Gestdo de Pessoas € composta por seis processos bdasicos: agregar; aplicar; recompensar;
desenvolver; manter e monitorar. E percebido que a Gestio de Pessoas depende de uma
infinidade de varidveis importantes, entretanto, este artigo dard destaque para a avaliacdo de
desempenho no contexto da esfera publica, que serd detalhada mais pra frente. Andion (2012)
define a avalia¢do de desempenho humano como uma ferramenta que visa evitar ineficiéncias
ocasionadas pelo servidor quando este ndo cumpre as atividades inerentes ao seu trabalho.
Permite ampliar a performance dos servidores publicos, por meio de sua profissionalizacao, e,
consequentemente, melhorar o desempenho do Estado.

4 A AVALIACAO DE DESEMPENHO HUMANO

Historicamente a avaliagdo do desempenho dos individuos dentro das organizagdes
como agdo continua iniciou-se depois que Frederik Taylor propds racionalizar as relagdes de
trabalho e torna-las mais eficientes. Logo, os individuos foram incorporados as linhas de
producdo e tiveram suas produtividades medidas objetivamente, juntamente com as
produtividades das maquinas (BARBOSA, 1996).

Segundo Barbosa (1996), ainda hoje o desempenho é associado a quantidade de
trabalho, percepcao que pereniza a ideia que avaliagdo de desempenho serve para diferenciar
quem trabalha e quem ndo trabalha, ou seja, quem produz e quem ndo produz. Nesse contexto,
a avaliacdo de desempenho figurou como um recurso punitivo e fiscalizador da producdo.
Entretanto, avaliar objetivamente a produtividade humana nao € tao simples, pois os individuos
possuem caracteristicas que dificultam a avaliacdo objetiva. Com o tempo, a percep¢cao do
individuo responder somente aos incentivos salariais foi substituida pela percepcao que ele
responde melhor a estimulos sociais e simbodlicos. A avaliacdo de desempenho foi introduzida
a administracdo moderna. Perdeu seu cardter punitivo para ser um instrumento que mede a
essencialidade para as realizacdes das organizagdes e dos trabalhadores.

Para Guimaraes, Nader e Ramagem (1998), a avaliacdo de desempenho humano € um
processo iniciado pelo planejamento das acdes e terminado com a comparagao entre o planejado
e o executado. As atividades organizacionais sao realizadas por meio das pessoas, logo, para se
ter uma boa prestacdo dos servicos é necessdria a avaliacdo do desempenho humano. A
mensuracdo do desempenho contribui para a organizagdo aplicar a sua estratégia, comunicar
direcdes e induzir a conduta dos colaboradores, fornecendo suporte para a sua atuagao (AKIM;
MERGULHAOQ, 2015). Neto e Gomes (2003) destacam a sua importancia por diagnosticar o
desempenho das pessoas em determinado periodo de tempo. Ela também permite apreciar e
medir o desempenho dos empregados e cria a possibilidade de estabelecer uma comparacao
entre a expectativa de desempenho esperado pela organizacao e o desempenho apresentado pelo
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empregado. Além de evidenciar as qualidades e deficiéncias dos funciondrios para que sejam
desenvolvidos projetos de capacitacdo e treinamento capazes de reduzir ou preencher tais
caréncias (LOTTA, 2002; NETO; GOMES, 2003).

Neto e Gomes (2003) apontam que a avalia¢do de desempenho é muito utilizada por
empresas para avaliar e supervisionar a execugdo dos trabalhos realizados por colaboradores.
A eficdcia e gestdo de uma organizacdo passa por uma avaliacio de desempenho humano
adequada. “O sistema de avaliagdo de desempenho implantado e utilizado definird o estilo
gerencial e a cultura organizacional subjacente a organizagao” (NETO; GOMES, 2003, p.7).

A avaliagdo de desempenho contribui para melhorar a gestdo de pessoas da
organizac¢do, quando alinhada a gestdo estratégica, autoriza a empresa a reconhecer, examinar
e dar o retorno dos resultados para o colaborador, o que possibilita seu aperfeicoamento na
carreira e desenvolvimento da organizacdo, além de em alguns casos, recompensar O
colaborador por seu esforco e contribuicdo para os resultados da organizacdo. A ferramenta
merece destaque na gestdo de pessoas e deve ser vista pelos gestores como uma ferramenta para
auxiliar acdes de desenvolvimento dos colaboradores e das organizagdes. Segundo Lotta
(2002), a avaliagdo de desempenho € utilizada para atingir objetivos em areas principais como:
aspectos legais, aumentos salariais/promog¢des, comunica¢do, planejamento de recursos
humanos e treinamento/desenvolvimento.

Perazzolo (2008, p.36) resume os objetivos fundamentais da avaliacdo de desempenho
em: ajustar os objetivos com as metas da organizacio e da equipe; desenvolver a visao sist€émica
da organizacdo; buscar eficicia na comunicacdo interna; melhorar a performance
(desempenho); manter a motivagdo e o compromisso; analisar o desenvolvimento; identificar
necessidades de treinamento; estimular o aperfeicoamento; comemorar €xitos e aprender com
os erros; compreender os desejos de crescimento profissional na empresa e; avaliar o potencial
e obter o mdximo de produtividade de cada colaborador. Para Perazzolo (2008), as organizacdes
estdo sendo forcadas a inovarem nos métodos de avaliagdes, pois os métodos tradicionais
apresentam limitacoes.

4.1 A avaliacao de desempenho humano na esfera piblica brasileira.

Na esfera publica brasileira, geralmente a avaliagdo de desempenho € exigida por lei.
O inciso III do § 1° do Art. 41 da CF/88 submete os servidores publicos ao compromisso
permanente de eficiéncia. O objetivo da avaliacdo periddica de desempenho ¢ “[...] aferir
permanentemente o servidor com um propésito de desenvolvimento e promocdo de
competéncias, além de contribuir para o alcance dos objetivos previstos no planejamento das
organizagoes” (SOUZA et al., 2020, p. 4). Nesse sentido, ao ser avaliado periodicamente, o
servidor assumird o compromisso permanente de eficiéncia para o restante da sua vida laboral.
Consequentemente, ¢ grande a possibilidade de melhoria da prestacdo de servi¢os para os
publicos interno e externo do servigo publico.

No caso dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacdes
publicas federais, tem-se a Lei 8.112/1990 que dispde sobre o regime juridico e fornece os
diplomas legais vigentes sobre a avaliagdo de desempenho dos servidores publicos federais.
Atualmente, as leis n. 11.091/05 e 11.784/08 e o Decreto n. 5.825/06 complementam a
normatizagdo que estabelece a avaliagdo durante a vida profissional do Técnico-Administrativo
em Educacdo (TAE) e instituem a sistemdtica para avaliagdo por desempenho ou mérito do
servidor da administracdo publica federal direta, autdrquica e fundacional.

A avaliagdo de desempenho humano € uma ferramenta que visa evitar ineficiéncias
ocasionadas pelo servidor quando este ndo cumpre com as atividades inerentes ao seu trabalho.
Implementada pelo modelo gerencial, visa a ampliacao da performance dos servidores publicos,



por meio de sua profissionalizacdo, e consequentemente melhorar o desempenho do Estado
(ANDION, 2012).

Baptista e Sanabio (2014) investigaram os processos de avaliacdo de desempenho de
servidores técnico-administrativos em educagdo e analisaram os impactos da regulamentacio
nas politicas de Recursos Humanos desenvolvidas por 18 universidades federais e se os
métodos de avaliacdo utilizados estavam correlacionados aos sistemas de gestdo e aos Planos
de Desenvolvimento Institucionais dessas organizagdes. Os autores chegaram a conclusao que,
apesar das Leis 11.091/2005, 11.784/2008 e o Decreto 7.133/2010 regulamentarem e
estabelecerem critérios e diretrizes para implementacio e operacionalizacdo das avaliacdes de
desempenho, ndo existe uma metodologia de avaliacdo padronizada definida porque cada IFES
pode escolher e implementar a metodologia a sua maneira. Constataram que existem
universidades que ainda ndo conseguiram estabelecer seu modelo e que grande parte das IFES
que possuem modelo implementado ndo conseguem utilizar adequadamente da avaliacao de
desempenho humano para tornd-la um instrumento de gestao.

Em outra pesquisa sobre o tema, Pinto e Behr (2015) estudaram como ocorre a
avaliacdo periddica de desempenho humano na Universidade Federal do Espirito Santo (UFES)
a partir do entendimento dos servidores TAE e das chefias imediatas. Sdo relatados argumentos
favoraveis a utilizacdo da ferramenta devido a possibilidade de ela proporcionar maiores
contribuicdes para a universidade, para os trabalhadores e para a sociedade. Como argumentos
desfavoraveis, Pinto e Behr (2015) descrevem que se a avaliacdo de desempenho humano nao
for bem trabalhada pode resultar em meros procedimentos burocréticos, especialmente por
questdes salariais, tornando outros resultados ndo visiveis.

Para Neto e Gomes (2003, p. 7-8):

As propostas tradicionais de avaliacdo de desempenho, na maioria dos casos,
sdo utilizadas como instrumento punitivo ou de promocao dos funcionérios
em relacdo aos resultados esperados pela organizacdo. Isso ocorre porque em
muitos casos elas ndo possuem propostas adequadas de avaliacdo, técnicas e
pessoal qualificado para realizarem a anédlise, sendo o desempenho dos
servidores apenas avaliado pelos superiores. Tornando-se uma avaliacdo
subjetiva e dependente da postura profissional do avaliador, em muitos casos
o avaliador utiliza-se do poder como um instrumento punitivo. Mas aos
poucos a avaliacdo de desempenho comega a ser encarada como um
instrumento auxiliar no desenvolvimento pessoal e profissional dos
funciondrios, bem como no desenvolvimento organizacional.

Ao alinhar as metas individuais de cada servidor as metas institucionais contidas no
PDI, a avalia¢do de desempenho possibilita que [...] “a avaliagdo de desempenho seja utilizada
para a unificagcdo das praticas de recursos humanos, “servindo como elemento de ligagdao dos
processos de provisdo, recompensas, desenvolvimento, realocagcdo, dispensa (demissdo),
manutencdo e monitoramento de pessoas” (ADLER, 2002, p. 29).

De acordo com Modesto (2000), € imposto ao servidor publico a atuacdo eficiente, do
ponto de vista juridico, a atividade administrativa racional, a otimiza¢do no uso dos meios e a
suficiéncia dos resultados. Por isso, a importancia de evidenciar a avaliacdo de desempenho
periddica, disposta no inciso III do § 1° do Art. 41 da CF/88, como ferramenta voltada para a
melhoria do servico publico. E fundamental que o administrador atue com rendimento,
maximizando recursos e produzindo resultados satisfatérios (MODESTO, 2000).

5 O PLANO DE DESENVOLVIMENTO INSTITUCIONAL DA UFJF

De acordo com o Decreto n°9.235/2017 (BRASIL, 2017), que dispde sobre o exercicio
das funcdes de regulacdo, supervisdao e avaliacdo das instituicdes de educagdo superior e dos
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cursos superiores de graduacdo e de poés-graduacdo no sistema federal de ensino, o
funcionamento de uma Instituicio de Ensino Superior (IES) e a oferta de curso superior
dependem de ato autorizativo do Ministério da Educagdo. Nesse sentido, considera-se que a
UFJF é uma IES credenciada por estar em funcionamento e ofertar cursos superiores
regularmente.

Para a realizacdo do pedido de credenciamento € preciso que a IES apresente alguns
documentos, dentre eles o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI). O PDI devera conter,
obrigatoriamente, a missdo, objetivos e metas da institui¢do; projeto pedagdgico institucional;
cronograma de implantacdo e desenvolvimento da institui¢do e de cada um de seus cursos;
organizacdo didatico-pedagdgica; perfil do corpo docente; organizacdo administrativa;
infraestrutura fisica e instalacdes académicas; oferta de educacgdo a distancia, sua abrangéncia
e polos de apoio presencial; oferta de cursos e programas de mestrado e doutorado; e
demonstrativo de capacidade e sustentabilidade financeira. O primeiro credenciamento tem um
prazo méximo de cinco anos para universidades (BRASIL, 2017). Decorrido o prazo de cinco
anos, € necessdria a realizacdo do recredenciamento. Para o pedido de recredenciamento, a
institui¢do deve protocolar o pedido ao final de cada ciclo avaliativo do Sistema Nacional de
Avaliacdo da Educacdo Superior (SINAES). Dentre os documentos necessarios para realizar o
pedido, devera conter a atualizacdo do PDI, com destaques para as alteragdes ocorridas apds o
credenciamento (BRASIL, 2017).

O ultimo PDI confeccionado pela UFJF foi referente ao periodo de 2016 a 2020. Nele
a instituicdo definiu objetivos para atuar no quinquénio de 2016 a 2020. Desse modo, os
objetivos gerais definidos foram: a) garantir a exceléncia académica; b) assegurar a
democratizacdo do ensino; c) promover a qualidade de vida; d) otimizar processos
organizacionais e infraestrutura; e) fortalecer a inovagao social, a inserc¢do e o desenvolvimento
regional; e f) consolidar o desenvolvimento do campus de Governador Valadares (PDI, 2016).
O PDI estabelece que todo planejamento elaborado pelas Unidades Académicas e
Administrativas no periodo de 2016 a 2020 devem respeitar as diretrizes, os objetivos e as metas
previstas no documento. Para a instituicdo, o PDI € encarado como uma carta de intencdes
estratégicas assinada a varias maos a depender do tema que aborda. A avaliacdo sobre o
cumprimento das metas e objetivos € conduzida pela Diretoria de Avaliacdo Institucional,
porém ndo € impedido aos setores da UFJF criar mecanismos proprios para aferir se as agdes
realizadas estdo de acordo com o PDI. Caso nao estejam de acordo com o PDI, planos de acdes
corretivas devem ser elaborados e conduzidos para que se retorne a trajetdria prevista no plano
estratégico. O plano pode sofrer ajustes a situacdes que possam ocorrer no periodo, desde que
mantenha o seu carater direcionador de esforcos (PDI, 2016).

6 O PROADES DA UFJF

A UFJF aprovou em 27 de junho de 2007 a Resolu¢do n°® 08/2007 que trata do
Programa de Avaliacdo de Desempenho (PROADES) dos seus servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo. Para a instituicio o PROADES constitui-se um processo
sistemdtico e continuo de avaliagdo dos Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs),
subsidiado pelo planejamento do trabalho realizado por cada equipe de trabalho e orientado
pelo Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) da UFJF, do qual € parte integrante (UFJF,
2007).

Um dos principios que rege 0o PROADES € o do processo pedagégico, entendido como
a constitui¢do de situagdes de aprendizado coletivo no trabalho e sobre o trabalho, voltado para
mudangas culturais e de atitude, estruturantes do futuro desejado para a institui¢do. Sdo
diretrizes para o programa, além das diretrizes nacionais constantes da legislacdo federal, o
planejamento participativo, o acordo prévio de trabalho, a integracdo com o PDI, a articulagdo
com demais programas PDICCTAE-UFJF e a vinculagdo aos critérios estabelecidos.
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Constituem objetivos especificos do programa: propiciar condi¢des para o desenvolvimento da
capacidade reflexiva e critica do TAE quanto as suas fungdes e compromissos; fornecer
indicadores que subsidiem o planejamento estratégico; propiciar condi¢des a melhoria dos
processos de trabalho; identificar e avaliar o desempenho coletivo e individual do TAE;
subsidiar a execucdo do Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento, do Programa de
Dimensionamento das Necessidades Institucionais de Pessoal, de politicas de saude
ocupacional e de seguranca no trabalho e do trabalho, e identificar a relacdo entre o desempenho
e a qualidade de vida (UFJF, 2007).

A aplicacdo do PROADES deve 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
UFJF. O programa é composto por trés fases, a primeira refere-se a pactuacdo das metas, a
segunda refere-se ao acompanhamento do desempenho e a dltima fase refere-se a avaliacdo do
desempenho (UFJF, 2018). Para a realizacdo da avaliacdo do desempenho das atividades da
Equipe de Trabalho, as metas das unidades académicas e administrativas devem estar definidas
e compatibilizadas com os objetivos gerais da instituicdo. A infraestrutura do ambiente de
trabalho deve ser considerada para a avaliacdo do desempenho e para subsidiar definicao de
politicas administrativas em nivel central e nas Unidades. A avaliacdo do desempenho das
atividades corresponde a cada Equipe de Trabalho, no exercicio das atribuicdes pactuadas no
processo de planejamento participativo (UFJF, 2007).

De acordo com as defini¢des do PROADES, o campus de Governador Valadares é
composto por trés Unidades de Avaliacdo: i) Diretoria Geral do campus Governador Valadares
(DG); 11) Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas (ICSA) e; ii1) Instituto de Ciéncias da Vida
(ICV). Cada unidade € composta pela Coordenacdo Setorial e pela Equipe de Trabalho. A
Coordenacao setorial é formada pelo Dirigente da Unidade Académica ou Administrativa e por,
no minimo dois TAEs eleitos por seus pares integrantes da Unidade a que pertence. A Equipe
de trabalho € composta pelo conjunto de TAEs e chefias que exercem atividades afins e
complementares entre si € concorrentes para o cumprimento dos objetivos € metas comuns a
determinados setores de trabalho. A composicdo da Equipe de Trabalho € definida por cada
Unidade de Avali¢do, podendo ser a propria Unidade ou cada setor que a integre (UFJF, 2007).

A unidade de avaliacdo referente a DG foi dividida em 09 (nove) equipes com o0s
seguintes nomes: Bibliotecas; Comunicacdo e Central de Atendimento; Coord. Académica
(Extensao, Pos-graduaciao, Graduacdo e Assist. Estudantil); Coordenacdo Administrativa e
Secretaria da Diretoria; Coordenacdo de Gestao de Pessoas; Geréncia Administrativa; Geréncia
de Infraestrutura; Nuicleo de Tecnologia da Informacao e; Suprimentos, Contratos e Arquivo.
A unidade de avaliacdo referente ao ICSA foi dividida em 03 (trés) equipes com os seguintes
nomes: Nucleo de Apoio Administrativo do ICSA; Secretaria da Dire¢do do ICSA e; Secretaria
de Cursos do ICSA. Por fim, a unidade de avaliacdo referente ao ICV foi dividida em 08 (oito)
equipes com os seguintes nomes: Apoio a Pesquisa, Ensino e Extensdo do ICV; Departamento
Ciéncias Bésicas da Vida - TAEs de Laboratério Andlises Clinicas e de Agroecologia;
Departamento Ciéncias Bdsicas da Vida - TAEs de Laboratério Anatomia e Necrdpsia;
Departamento de Farmécia; Departamento de Odontologia; Departamentos de Fisioterapia,
Nutricdo e Medicina; Nucleo de Apoio Administrativo do ICV e; Secretarias ICV (UFJF, 2018).

No ano de 2018 o PROADES completou 10 anos de sua implementagdo. Naquele
ano, para que as metas fossem informadas de forma clara e se tornassem significativas, passou-
se a ser exigido metas conexas a indicadores e informadas pelas respostas as perguntas: O que
pretende fazer (objetivo)? Por qué? (para qué, por qual motivo e qual impacto esperado)?
Como fard (estratégia para alcance da meta)? Quando fara (prazo previsto para conclusdo da
meta)? Quem serdo os responsaveis (atores, setores ou unidades que atuardo diretamente para
o alcance da meta)? Quanto custard (custos extras ou quantidade prevista)? A meta deve, se



for oportuno e conveniente, estar vinculada a alguma meta direcionada a Unidade pelo PDI
(UFIJF, 2018).

7 METODOLOGIA

Este estudo possui carater qualitativo e exploratério, com finalidade descritiva, e pode
ser classificado como bibliografico e documental. Qualitativo porque permitiu que os dados
fossem agrupados e analisados em profundidade a luz do referencial tedrico para o
desenvolvimento de conclusdes sobre a investiga¢do. Exploratéria por fornecer embasamento
para uma melhor compreensao e familiaridade com a tematica. A finalidade descritiva é pelo
fato de expor caracteristica de determinada populagdo ou fendomeno, podendo estabelecer
correlagdes entre varidveis e definir sua natureza (VERGARA, 2016).

A classificagdo como bibliogrifico e documental se dd pela realizagdo do estudo
sistematizado para a fundamentacdo tedrica baseado em materiais publicados em livros,
revistas, jornais, teses, dissertacdoes, anais de eventos cientificos, leis e materiais
disponibilizados pela internet sobre a administracdo publica brasileira, gestdo de pessoas na
esfera publica, avaliacio de desempenho humano, técnicas de avaliacio de desempenho
humano e avaliacdo de desempenho humano na esfera publica brasileira (VERGARA, 2016;
GIL, 2017) e também se utilizou de documentos internos ao campus Governador Valadares e
ao campus sede da Universidade Federal de Juiz de Fora e da Universidade Federal que dizem
respeito ao objeto de estudo tais como documentos oficiais, manuais, normas e relatorios
institucionais. Considera-se fonte documental quando o material consultado € interno a
organizacao, e fonte bibliografica quando o material consultado estd em bibliotecas ou bases de
dados (GIL, 2017).

Foi escolhido para estudo e anédlise o PROADES referente ao ano de 2018. A defini¢do
do periodo deu-se em virtude de ter sido o dltimo ano onde ocorreu a execu¢do normal do
PROADES, visto que nos anos de 2019 e 2020 o funcionamento da UFJF e as atividades
realizadas pelos TAEs foram duramente impactadas pela pandemia do COVID-19 e,
consequentemente, interferiu na forma de execucao do programa. Para analisar o alinhamento
das metas pactuadas por todas as equipes vinculadas ao campus Governador Valadares no
PROADES para o ano de 2018 foi considerado o PDI estabelecido para o periodo de 2016 a
2020, vigente durante a pactuacio das metas de desempenho.

No documento referente ao PDI foram analisadas a missao, os principios e diretrizes
da instituicdo, os objetivos gerais e as metas que compdem cada objetivo para entender melhor
as intencOes estratégicas da UFJF. No documento referente ao PROADES do ano de 2018
foram analisadas as orientacdes gerais, as inovagdes implementadas para o ciclo, o cronograma
de execucdo das fases, a composi¢do das Coordenacdes Setoriais, a defini¢do da missdo e as
aspiracdes das Unidades, a definicdo e composi¢ao das Equipes de Trabalho, a ata da reunido
do planejamento das metas e as metas pactuadas pelas equipes.

Ap0s a leitura dos documentos, as informacdes consideradas mais relevantes sobre o
tema foram coletadas e digitadas em uma planilha um melhor entendimento da vinculacao das
metas do PROADES com as metas que compdem os objetivos gerais do PDI. Em seguida, as
metas do Programa foram classificadas nas seguintes categorias: meta alinhada com a meta do
PDI e com o objetivo geral do planejamento estratégico; meta desalinhada com a meta do PDI,
mas alinhada com o objetivo geral do planejamento estratégico; meta desalinhada com a meta
do PDI e com o objetivo geral e; meta que nao foi vinculada as metas do PDI.

A partir da categorizagdo das metas foi possivel compreender o cendrio de vinculagdo
das metas das Unidades e de cada Equipe de Trabalho e suas contribui¢des para a consecugao
dos objetivos gerais definidos no PDI.



8 O ALINHAMENTO ENTRE AS METAS DO PROADES E O PDI

O ultimo PDI confeccionado pela UFJF foi referente ao periodo de 2016 a 2020. Nele
a instituicdo definiu os objetivos de a) garantir a exceléncia académica; b) assegurar a
democratizagdo do ensino; c) promover a qualidade de vida; d) otimizar processos
organizacionais e infraestrutura; e) fortalecer a inovacao social, a inser¢do e o desenvolvimento
regional; e f) consolidar o desenvolvimento do campus de Governador Valadares, para atuar no
quinquénio de 2016 a 2020 (UFJF, 2016).

O objetivo de garantir a exceléncia académica visa promover a inovacao nos
processos de aprendizagem em todas as esferas da universidade, desde o inicio do processo de
formacdo intelectual, com a educa¢do bdasica, passando pelos cursos de graduacdo e pds-
graduacdo para alcancar uma Universidade de Exceléncia por meio do incentivo a
multidisciplinaridade, encaixe e aproximagdo das partes e remocao de barreiras. Para atingir
o objetivo foram elencadas 40 metas que estdo relacionadas a consolidagdo de um ambiente
fértil ao desenvolvimento do ensino, pesquisa e extensdo, de um nucleo estratégico para a
conscientizacdo e a educagdo voltadas a valorizagdo do meio ambiente e de um relevante
espaco de acdes de lazer e de cultura para a comunidade e a ampliacdo, estruturacdo e
fortalecimento de Programas que visem a complementar, aperfeicoar e valorizar a formacgao
de professores (UFJF, 2016).

O objetivo de assegurar a democratizacao do ensino visa avancar a consolidagdo de
politicas de acdo afirmativa e na criacdo de condicdes materiais e simbolicas para o
acolhimento, permanéncia, promog¢do e aprendizagem por parte dos graduandos dos campi.
Para atingir o objetivo foram elencadas 18 metas que estdo relacionadas a fomentar o
desenvolvimento das atividades curriculares de integracdo ensino, pesquisa € extensao;
criacdo de novos programas de acolhimento aos ingressantes da UFJF; ampliacio e
aperfeicoamento de formas convencionais e alternativas de apoio material e psicoldogico a
permanéncia dos estudantes de graduacdo (UFJF, 2016).

O objetivo de promover a qualidade de vida visa cuidar do ser humano como
individuo, para cuidar da institui¢do e da sociedade como um todo para que se tenha pessoas
comprometidas, integradas, motivadas e voltadas para a producdo e transmissdo de
conhecimento e inovacdo em todas as dreas de atuacdo. Para atingir o objetivo foram elencadas
34 metas que estdo relacionadas a politicas de sustentabilidade no uso e descarte adequado de
materiais e insumos utilizados nos campi; construcao de politicas de apoio socioecondmico e
psicopedagdgico junto a comunidade discente e a conducdo de acdes que visem ao
desenvolvimento profissional de TAEs e Docentes da UFJF nos campi, com valoriza¢dao da
capacitagdo, da qualificag@o e do desenvolvimento das carreiras dos servidores (UFJF, 2016).

O objetivo de otimizar processos organizacionais e infraestrutura visa alcangar a
exceléncia académica por meio da constru¢do de prédios destinados a abrigar unidades,
laboratorios de pesquisa, espacos de ensino, Hospital Universitario e do campus de
Governador Valadares. A mesmo tempo, visa um processo organizacional agil, transparente e
integrado. Para atingir o objetivo foram elencadas 43 metas que estdo relacionadas a
valorizagdo e fomento de praticas inovadoras para a sistematizagdo e transparéncia dos
processos organizacionais € atos normativos da Universidade; a institui¢do de canais de
comunicac¢do mais efetivos entre a Administracdo Central e as diversas Unidades Académicas
dos campi; assegurar a execucao das instalagdes fisicas ja planejadas para os campi de Juiz de
Fora e o de Governador Valadares, dentro das possibilidades orcamentérias; diagnosticar as
demandas institucionais da UFJF nos campi; criar o programa de desburocratizagdo da
instituicdo e; implementar o programa de acessibilidade para a comunidade universitdria com
necessidades especiais de mobilidade (UFJF, 2016).
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O objetivo de fortalecer a inovagdo social, a inser¢do e o desenvolvimento regional
visa fortalecer os projetos de extensao, que integrados ao ensino e a pesquisa, mirem o estudo
e a transformacao das dindmicas socioecondmicas e ambientais, em especial das mesorregides
da Zona da Mata e do Vale do Rio Doce, tendo sempre em vista uma sociedade mais justa e
democratica. Para atingir o objetivo foram elencadas 31 metas que estdo relacionadas ao
fortalecimento e ampliacdo de acdes de programas de extensdo para o desenvolvimento e
inclusdo diversificada para a comunidade externa da UFJF afim de integrar o ensino € a
pesquisa na formagdo da graduagdo; fortalecer a producdo de tecnologia social junto a
segmentos sociais especificos e a comunidades de populacdes tradicionais, e o incremento de
atividades que aproximem a universidade da comunidade (UFJF, 2016).

E por fim, o objetivo de consolidar o desenvolvimento do campus de Governador
Valadares visa direcionar esfor¢os para implantar uma infraestrutura de exceléncia, com
conclusdo das obras do campus o mais rapidamente possivel. Para atingir o objetivo, foram
elencadas 21 metas que est@o relacionadas a extensao do Plano de Seguranca da UFJF e demais
projetos desenvolvidos ao campus avancado de Governador Valadares; criacdo de instancias
representativas de Pro-Reitorias e Coordenacdes no campus avangado; reorganizagdo da
estrutura administrativa e académica com vistas a otimizar a gestdo conjunta dos campi;
assegurar melhores condi¢des de trabalho, de estrutura fisica e de espago para atividades de
ensino; fomento do marketing institucional na regidao de Governador Valadares e adequacao
do regimento instrucional para assegurar a representacdo do campus em Conselhos
Académicos e Administrativos (UFJF, 2016).

Um ponto de destaque no documento do PROADES, foi o registro por parte de uma
Unidade, o curto tempo para o planejamento e pactuacdo das metas, e por outra Unidade, a
demanda por capacitacdes andlogas as metas de equipe. Outro ponto de destaque foi o registro
da preocupacdo de apenas uma Coordenacao Setorial evidenciar a necessidade de as metas das
Equipes de Trabalho estarem vinculadas ao planejamento realizado no PDI.

Nesse contexto, observou-se com a analise documental que, do total de duzentos e
sessenta e quatro metas pactuadas pelas Equipes de Trabalho do campus Governador
Valadares para o PROADES do ano de 2018, cento e quarenta e sete estdo vinculadas e
corretamente alinhadas a metas direcionadas a Unidade pelo PDI, e consequente, alinhadas
com os objetivos gerais do planejamento estratégico aos quais estdo vinculados. Esse total
demonstra que 56% do total das metas podem contribuir efetivamente para que a instituicao
alcance os seus objetivos e metas organizacionais definidas no PDI. Por outro lado, cento e
dezessete metas apresentam algum desalinhamento ou ndo foram vinculadas as metas
direcionadas a unidade pelo PDI. Deste total, dezesseis metas ndo apresentam o alinhamento
correto com as metas as quais foram vinculadas, mas apresentam alinhamento com os
objetivos gerais do planejamento estratégico aos quais estdo vinculadas, trinta € nove metas
ndo apresentam o alinhamento correto com as metas as quais foram vinculadas nem com os
objetivos gerais do PDI aos quais estdo vinculados, e por fim, sessenta e duas metas que nao
tiveram informadas as vinculagdes as metas direcionadas a Unidade pelo PDI. Dessa maneira,
nao foi possivel analisar a vinculagdo e o alinhamento dessas metas a alguma meta direcionada
a Unidade pelo PDI.

O total das metas que apresentam algum desalinhamento ou ndo vinculag@o as metas
direcionadas a Unidade pelo PDI representa um 44% do total das metas, distribuidos da
seguinte maneira: 6% nao apresentam o alinhamento correto com as metas as quais foram
vinculadas, mas apresentam alinhamento com os objetivos gerais do planejamento estratégico
aos quais estao vinculadas, 15% ndo apresentam o alinhamento correto com as metas as quais
foram vinculadas nem com os objetivos gerais do PDI aos quais estdo vinculados, e 23% que
ndo tiveram informadas as vinculagOes as metas direcionadas a Unidade pelo PDI. Apesar da
obrigatoriedade da emissdo de um relatério de avaliacdo de desempenho pelas Unidades de
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Avaliagdo ao final do ciclo, ndo foi percebido apontamentos que informem o desalinhamento
entre as metas estabelecidas no PDI e as metas das Equipes de Trabalho registradas no
PROADES.

Apds a andlise qualitativa das cinquenta e cinco metas que apresentam algum
desalinhamento, as metas direcionadas a Unidade pelo PDI, pode-se verificar que é possivel
realinha-las a outras metas para que possam contribuir efetivamente para a consecugao dos
objetivos e metas organizacionais definidas no PDI. Ao efetivar o realinhamento, percebe-se
que o numero de metas que podem contribuir efetivamente para o alcance dos objetivos
institucionais aumenta de 147 para 202 e a sua representatividade sobe de 56% para 77%.

Portanto, esse ajuste demonstra que € possivel utilizar o Programa de forma mais
efetiva para a consecugdo dos objetivos e metas organizacionais definidas no PDI. Para isso, é
preciso compreender melhor o fendmeno das associagdes entre as metas estabelecidas no PDI
e as metas das Equipes de Trabalho registradas no PROADES.

9 CONSIDERA COES FINAIS

A avaliagdo de desempenho humano contribui de forma substancial para o alcance dos
objetivos institucionais, entretanto, faz-se necessdrio que o processo de avaliacdo de
desempenho esteja alinhado ao planejamento estratégico da instituicilo (MODESTO, 2000;
ADLER, 2002).

Na UFJF a execucdo do PROADES deve ser orientada pelo PDI, sendo esse, o
principal instrumento de planejamento estratégico da instituicdo, porque ele define objetivos e
metas para o periodo de cinco anos e estabelece diretrizes que orientam as acdes e decisoes
académicas e administrativas.

Respondendo diretamente ao questionamento sobre a existéncia de alinhamento das
metas registradas no PROADES para o cumprimento das metas estabelecidas no PDI da UFJF,
para o campus de Governador Valadares, pode-se afirmar que este alinhamento ndo acontece
com grande parte das metas estipuladas no PROADES. Tal quadro explicita a necessidade de
ajustes no Programa e reflexdes sobre adequacdo das metas estipuladas no mesmo. No Campus
de Governador Valadares da UFJF, a demanda por capacitacdo andloga as metas de equipe
aliada ao pouco tempo para as discussdes antes da defini¢do das metas do Programa sdo
apresentados como fatores que prejudicam as associacdes entre as metas estabelecidas no PDI
e as metas das Equipes de Trabalho. Aparentemente, esse fator pode estar contribuindo para
que as Coordenacdes Setoriais ndo consigam maior efetividade na orientacdo e
acompanhamento da elaboracdo de metas coletivas. O que pode ocasionar o desalinhamento
entre varias metas das Equipes de Trabalho e as estabelecidas no PDI.

Em razdo de suas limitacdes, principalmente metodoldgicas, esse estudo ndo tem por
pretensdo esgotar a matéria, mas apenas ser mais um ponto de reflexdo, capaz de langar luzes
para melhor entendimento da temadtica e contribuir para que o Programa seja mais efetivo para
a consecuc¢do dos objetivos e metas da instituicdo. Enquanto um estudo em andamento, esta
prevista uma nova etapa deste estudo, quando serao realizadas entrevistas semiestruturadas com
representantes de cada setor do Campus em andlise para compreender a efetividade do
PROADES para o alcance das metas estipuladas no PDI da UFJF, enfatizando os propulsores
e os possiveis gargalos neste processo.
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