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Resumo:

Trata-se de estudo de caso cujo objetivo principal foi analisar a influéncia da
avaliagao de desempenho aplicada na Pro-Reitoria de Graduagéo da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul, fundamentada em avaliacdo 360°, sobre o processo
de negociagao estabelecido entre a administracdo da Instituicdo e os Servidores
Técnico-Administrativos. Com base nos resultados da pesquisa realizou-se a analise
de pontos do Programa de Avaliacdo de Desempenho e sobre negociagéo coletiva,
demonstrando o grau de conhecimento e concordancia dos Servidores. |dentifica-se
a necessidade de melhorias na divulgacido dos processos e realizacdo de atividades
gue motivem a participagado dos Servidores tanto na avaliagcdo de desempenho como
nas negociagdes que venham a ocorrer na Universidade.
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1 INTRODUGAO

A avaliagao de desempenho instituida na Universidade Federal do Rio Grande
do Sul (UFRGS) pode se transformar em instrumento para o desenvolvimento de
negociacéo coletiva, buscando a solugdo de conflitos entre os Servidores e suas
Chefias. Negociando e avaliando as metas pactuadas e também as condigdes de
trabalho para alcangar um desempenho satisfatério. A avaliagdo de desempenho é
importante no servigo publico para medir o grau de atendimento das necessidades
da populacdo, através do acompanhamento das metas propostas para o grupo
avaliado e também das condigdes oferecidas pelas instituigdes publicas, para
alcancar as referidas metas.

A avaliagdo de desempenho no servigo publico brasileiro estd normatizada
por diplomas legais como na Constituigdo Federal de 1988, atualizada pela Emenda
Constitucional 19, de 1998, que no caput do Artigo 37 incluiu a eficiéncia entre os
principios que regem a Administragdo Publica. A Emenda 19 estabelece que o
desempenho do servidor sera um dos critérios para a exoneragado do cargo publico,
no Artigo 41, paragrafo 1°, inciso Ill, mediante procedimento de avaliagao periddica
de desempenho, na forma de lei complementar, assegurada ampla defesa.

Em seguida vem a Lei 11.091 em 12/01/2005, que trata do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo (PCCTAE), no ambito das
Instituicbes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educagéo, no Artigo 3°,
inciso IX trata da avaliagdo do desempenho funcional dos servidores, como um
processo pedagdgico, que devera ser realizada através de critérios objetivos
decorrentes das metas institucionais, considerando o carater coletivo do trabalho e
nas expectativas dos usuarios. O PCCTAE em seu Artigo 24° determina que no
Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) de cada Instituicdo Federal de Ensino
contemplara plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira,
contendo o dimensionamento das necessidades institucionais de servidores, o
programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento e o Programa de Avaliacao de
Desempenho.

O Decreto n°® 5825, de 29/06/2006, estabelece as diretrizes para a elaboragao



do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos cargos
Técnico-Administrativos em Educagédo, que define no seu Artigo 3°, inciso VII que a
avaliagado de desempenho € um instrumento gerencial que permite ao administrador
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 padrao de qualidade de atendimento ao
usuario definido pela Instituicdo Federal de Ensino.

Na Universidade Federal do Rio Grande do Sul a avaliagdo de desempenho
foi normatizada através da Decisdo n° 939/2008 do Conselho Universitario, em
sessao de 21/11/2008, que aprovou o Programa de Avaliacao de desempenho para
os Servidores Técnico-Administrativos da UFRGS.

Esse Programa foi instituido pela Decisdo n° 939/2008 do Conselho
Universitario que prevé uma avaliagdo total do tipo 360° onde serdo avaliadas as
acdes da Universidade, as atividades das equipes de trabalho, as a¢des de trabalho
e as atividades individuais, inclusive as das chefias.

Analisar a influéncia da avaliacao de desempenho aplicada na Pré-Reitoria de
Graduacao da Universidade Federal do Rio Grande do Sul sobre o processo de
negociacao estabelecido entre a administragdo da instituicdo e seus Servidores
Técnico-Administrativos, € importante para conhecer a nova relagao estabelecida
entre os agentes envolvidos na questéo.

No modelo anterior, os servidores nao tinham um canal de negociagédo com as
suas Chefias, ndo existia um programa de avaliacdo com estabelecimento de metas
e avaliagcédo das condigdes de trabalho, muito menos com avaliagédo do desempenho
da Chefia. O servidor era avaliado pela Chefia imediata e sem o conhecimento do
avaliado, normalmente nao considerando as dificuldades apresentadas na execugao
das tarefas.

O novo Programa de Avaliagdo de desempenho surgiu como um instrumento
que permite avaliar agdes, redefinir metas e redirecionar ou reforcar projetos. Nesse
sentido a avaliacdo de desempenho traz novo animo e nova perspectiva aos
servidores da instituicdo, visto que pode possibilitar o surgimento de um importante

canal de negociacdo com as suas Chefias e com a Administracdo Central da
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Universidade.

Essa pesquisa apresenta como objetivo geral, analisar a influéncia da
avaliagdo de desempenho aplicada na Pro-Reitoria de Graduagéo da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul sobre o processo de negociagéo coletiva estabelecido
entre a administracao dessa Instituicao e seus Servidores Técnico-Administrativos.

Para tanto, sdo objetivos especificos deste estudo: identificar os instrumentos
legais que normatizam a avaliacdo de desempenho no servigco publico brasileiro e na
UFRGS; descrever os procedimentos adotados na avaliacdo de desempenho dos
servidores técnico-administrativos da UFRGS e; analisar a relagdo estabelecida
entre as Chefias e os Servidores Técnico-Administrativos da Pro-Reitoria de
Graduagcdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, considerando a
avaliacdo de desempenho.

Os Servidores da Universidade serdo representados pela Associacao dos
Servidores da Universidade Federal do Rio Grande do Sul ou por representantes
escolhidos nas Unidades Académicas, possibilitando uma participacéo efetiva e
qualificada na definicao das metas institucionais e na discussado sobre melhorias nas
condicoes de trabalho.

Mediante a emergéncia desse novo contexto em que a avaliagdo de
desempenho passa a fazer parte da gestdo da UFRGS e a importdncia do
desenvolvimento de processos negociais no ambito do servigo publico brasileiro, é
relevante se perguntar como a avaliagdo de desempenho pode influenciar no
processo de negociacdo coletiva, no sentido /ato sensu, entre os Servidores
Técnico-Administrativos e a Administracao da Universidade Federal do Rio Grande
do Sul?

2 A UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL - BREVE RESGATE
HISTORICO

A Universidade Federal do Rio Grande do Sul comeca com a fundacao da

Escola de Farmacia e Quimica, em 1895 e, em seguida da Escola de Engenharia.
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Ainda no século XIX, foram fundadas a Faculdade de Medicina de Porto Alegre e a
Faculdade de Direito que, no ano de 1900, marcou o inicio dos cursos da area de
humanas no Rio Grande do Sul. Somente em 1934, foi criada a Universidade de
Porto Alegre, integrada inicialmente pela Escola de Engenharia, com os Institutos de
Astronomia, Eletrotécnica e Quimica Industrial; Faculdade de Medicina, com as
Escolas de Odontologia e Farmacia; Faculdade de Direito, com sua Escola de
Comércio; Faculdade de Agronomia e Veterinaria; Faculdade de Filosofia, Ciéncias e
Letras e pelo Instituto de Belas Artes (UFRGS, 2004).

Outro grande momento na histéria dessa Universidade foi em 1947, quando
passa a ser utilizada a denominacao de Universidade do Rio Grande do Sul, com a
incorporacédo da Faculdade de Direito e Faculdade de Odontologia de Pelotas e a
Faculdade de Farmacia de Santa Maria. Em dezembro de 1950, a Universidade foi
federalizada, passando a esfera administrativa da Unido, e a chamar-se de
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS,2004).

Com a reforma do ensino, em 1970, foi alterada a estrutura didatica e
administrativa da Universidade. Os Departamentos passaram a ser unidades
fundamentais, reunidos em Faculdades, Institutos e Escolas, que abrigam os cursos
de graduagédo e pos-graduacédo, laboratérios de pesquisa e projetos de extensao
(UFRGS, 2004).

A Administragdo Central da Universidade é composta pelo Conselho
Universitario, Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo, Conselho de Curadores e
Reitoria (UFRGS, 2004).

A Reitoria € o 6rgao executivo da Administragado Central, dirigida pelo Reitor,
coordena e supervisiona todas as atividades universitarias. A Reitoria € composta
pelo Gabinete do Reitor, as Pro-Reitorias, Secretarias, Procuradoria-Geral,
Comissao Permanente de Selegcdo, Comissdo Permanente de Pessoal Docente,
Comissao Permanente de Pessoal Técnico Administrativo e os o6rgaos
suplementares (UFRGS, 2004).

Dentre as Pré-Reitorias, esta a Pro-Reitoria de Graduagdo — PROGRAD, que
€ a instancia da UFRGS responsavel por planejar, coordenar e acompanhar todas as

atividades de ensino nos cursos de graduagao, de forma permanente e articulada
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com a Pro-Reitoria de Coordenacdo Académica, com a Camara de Graduacao,
Unidades Académicas e Comissdes de Graduagao dos Cursos oferecidos (UFRGS,
2004).

A PROGRAD atua através de seus Departamentos: Departamento de Cursos
e Projetos Académicos, Departamento de Consultoria em Registros Discentes,
Departamento de Programas Académicos e Departamento de Planejamento e
Gestao, coordenados pela Pré-Reitora de Graduagdo. Mais a Coordenadoria das
Licenciaturas e a Coordenadoria da Area da Saude. (UFRGS, 2010).

O Departamento de Cursos e Projetos Académicos atua nas seguintes areas:
Projetos de Cursos de Graduacgao (criagao de cursos novos), Projetos Académicos,
Curriculos (elaboracdo e reformulacdo de curriculos), Controle de Espacgo
Académico Compartilhado e Distribuicdo de Turmas (distribuicdo do espaco fisico e
das turmas conforme a necessidade de cada curso) . (UFRGS, 2010).

O Departamento de Consultoria em Registros Discentes atua nas seguintes
areas: Atendimento a Comunidade Académica na Graduagdo (atendimento ao
publico), Produgédo de documentos (elaboragao de atestados, declaragdes, certidées
e outros documentos), Ingresso e Matricula (recebe os alunos novos e realiza a
matricula de todos os alunos), Registro de Diplomas e Certificados (registra os
diplomas e certificados de outras instituicbes de ensino, na qualidade de
representante do Ministério da Educagao), Programas e Planos de Ensino, Estagio
Curricular, Monitoria Académica (atividade realizada por académicos que ja
cursaram as disciplinas, que auxiliam os alunos que estdo cursando, facilitando o
aprendizado) , Revalidagao de Diploma e Secretaria do DECORDI (UFRGS, 2010).

O Departamento de Programas Académicos atua nas seguintes areas;
Programa Estudante Convénio-Graduacdo, Mobilidade Académica (propicia o
intercambio dos alunos com outras instituicdes), Programa de Educacao Tutorial e
Programa de Apoio a Graduagao (programas que visam evitar as reprovacdes € a
evasao). (UFRGS, 2010)

O Departamento de Planejamento e Gestdo atua nas seguintes areas:
Planejamento e Gestdo da PROGRAD, Geréncia Administrativa (realiza o

gerenciamento das atividades diarias e executa o financiamento de todas as
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atividades da Pro-Reitoria) e Professor Substituto (UFRGS, 2010).

Atualmente a Universidade Federal do Rio Grande do Sul dispde da
colaboracdo de 2.364 docentes para o ensino superior e de 2.526 Técnico-
Administrativos, e atende 23.739 alunos de graduagdo e 12.862 alunos de pos-
graduacao (UFRGS, 2010).

Nesse contexto esta inserida a Avaliagdo de Desempenho como ferramenta
de gestdo. O Programa de Avaliagcdo de Desempenho para os Servidores Técnico-
Administrativos da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, foi instituido atraves
da Decisao n° 939/2008 do Conselho Universitario, aprovada na sessao de
21/11/2008, que prevé uma avaliacao total do tipo 360° onde serdao avaliadas as
acdes da Universidade, as atividades das equipes de trabalho, as a¢des de trabalho

e as atividades individuais, inclusive das chefias.

3 AVALIAGAO DE DESEMPENHO

A Avaliagdo de Desempenho deve ser realizada preferencialmente com foco
nas competéncias, tanto individuais como organizacionais.

Os “pilares das competéncias” que sao representadas pela sigla CHA que
sintetiza seu significado: conhecimentos, habilidades e atitudes (LEME 2006). Estes
pilares estdo agrupados em competéncias técnicas, que envolvem o Conhecimento
(saber) e a Habilidade (saber fazer), e competéncia comportamental, que envolve a
Atitude (querer fazer). Leme (2006) ressalta a competéncia comportamental visto
que esta se constitui num diferencial competitivo de cada pessoa e tem influéncia
nos resultados. Afirma ainda, que a maior vantagem da avaliagcdo de desempenho
com foco em competéncias é conseguir ver o que efetivamente o colaborador é para
a empresa. Para o colaborador é a possibilidade de ver com critérios e de forma
I6gica o verdadeiro resultado do seu trabalho e a possibilidade de uma justa
avaliagao. (LEME, 2006).

Para Velasco (2009), a Administracdo Publica se encontra diante de um

desafio, além da apropriagdo do conceito de competéncias deve mudar a cultura
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impregnada no setor publico, buscando transformar estruturas burocraticas,
hierarquizadas e isoladas, em organizagdes flexiveis e empreendedoras. No setor
publico a base fundamental da abordagem de competéncias deixa de ser o desenho
de cargos e passa ser o0 conceito de habilidades e competéncias necessarias para o
cumprimento da misséo da Instituicio.

Quanto a adogdo do modelo de gestdo por competéncias no setor publico,

Velasco (2009, p. 57) cita alguns objetivos a serem alcancados.

Compreender o universo em que se inserem o conceito de competéncia e os
efeitos praticos do seu desdobramento na Administragcdo Publica sao
determinantes para a compreensdo e a adogdo do modelo de gestdo por
competéncias. Esse modelo tem por objetivos planejar, captar, desenvolver e
avaliar, nos diferentes niveis da organizagdo publica, as competéncias
necessarias a consecugao dos objetivos organizacionais. Igualmente, objetiva
gerenciar as lacunas de competéncias eventualmente existentes na
organizagao para elimina-las ou minimiza-las.

Na Universidade Federal do Rio Grande do Sul os objetivos de desenvolver e
avaliar estdo sendo implementados através do Programa de Capacitacdo e do
Programa de Avaliagdo de Desempenho.

Segundo Marras (2000, p. 173), “desempenho humano € o ato ou efeito de
cumprir ou executar determinada missdo ou meta previamente tracada.” Ainda, o
autor ressalta que o desempenho é diretamente proporcional a duas condi¢des
humanas, a motivacao, que é o querer realizar, e 0 saber, que é o conhecimento que
possibilita fazer com eficiéncia e eficacia uma tarefa.

Segundo Teixeira (2008, p. 24), “o objetivo da avaliagdo de desempenho é
analisar o resultado alcangado com o resultado esperado, através de manutencgao e
acompanhamento periédico”. A avaliacdo de desempenho é a comparacao do que
foi realizado com o que foi planejado, as metas estabelecidas preferencialmente
apods discussao entre os diversos segmentos da organizagao.

Teixeira (2008, p. 27) destaca a importancia do papel do gestor na avaliagcao

de desempenho por competéncias.

O gestor tem papel fundamental num processo de avaliacao de desempenho
por competéncias, ndo apenas identificando as necessidades de melhoria no
perfil dos funcionarios, como também alocando estes em setores de atuagao
onde suas caracteristicas pessoais, habilidades e conhecimentos sejam de
maior utilidade e retorno para a organizacao.



Considerando a competitividade exigida das empresas, o que aumenta a
exigéncia em relagédo a capacidade de seus colaboradores, tornam-se cada vez mais
importantes as ferramentas que avaliam o desempenho, focando além dos
conhecimentos, habilidades e atitudes dos empregados, as competéncias da
empresa (gerencial, estrutura instalada e programa de capacitacdo) (CRAIDE &
ANTUNES, 2004) .

Colocado esse cenario de competitividade como referéncia e diante da
percepcao da obsolescéncia das praticas de avaliagcdo de desempenho feitas pelo
modelo “de cima para baixo”, ou seja, somente o superior avaliando o subalterno,
em 1998 foi desenvolvido pela RGM Consultoria Empresarial, o projeto de Avaliagao
de Competéncias 360° utilizando a metodologia de Avaliacdo 360° (CRAIDE &
ANTUNES, 2004).

A avaliagdo 360° surge para preencher uma lacuna deixada pelos modelos
tradicionais de avaliagdo, pois consiste em combinar analises realizadas pelo
superior, pares, e/ou clientes e subordinados, contrastando com a auto-avaliagao do
empregado. Comparar o que o empregado acha que ele €, com a imagem que ele
passa pode ser considerada uma forma de aprendizagem e € a grande vantagem
apresentada pela Avaliacdo 360°, permitindo a compreensdo completa e clara dos
impactos dos proprios comportamentos no ambiente de trabalho. A avaliagédo 360°
também pode oferecer beneficios as empresas como a oportunidade de conhecer a
situacao atual das competéncias empresariais € da equipe, verificando quais os
pontos que devem ser melhorados (CRAIDE & ANTUNES, 2004).

No modelo de avaliacdo 360°, o funcionario é avaliado pelo seu superior e
também por outros sujeitos que interagem com ele no seu trabalho, como
subordinados, colegas de equipe, clientes, fornecedores e por ele proprio, fazendo
auto-avaliacdo. Pressupde-se que a avaliagcido realizada por varios atores € mais
completa e fidedigna do que uma avaliagao realizada somente por uma pessoa (de
cima para baixo). Por isso, esse modelo de avaliagdo é considerado uma das
principais etapas da gestao por competéncia (CRAIDE & ANTUNES, 2004) .

De acordo com Brandao et al (2008), na avaliagdo 360° ou avaliagdo por

multiplas fontes, duas formas como € denominada, apresenta vantagens e
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desvantagens em relacdo aos métodos convencionais. Algumas vantagens
caracterizam-se pela obtencdo de avaliacbes mais ricas e precisas, bem como a
possibilidade de gerar maior comprometimento dos atores envolvidos. Nas
desvantagens podemos citar a complexidade operacional do modelo (numero
elevado de avaliadores) e a possibilidade de uma superavaliagao na auto-avaliagéo.

Para Lotta (2002), a avaliagdo de desempenho no servigo publico vem sendo
usada como fator motivacional para a melhoria dos servigos prestados a populagao.
E necessario se desprender das velhas estruturas burocraticas e prestar um servico
de maior qualidade e com maior presteza, oferecido a um publico mais exigente e
ciente de seus direitos.

Segundo Marques, Albergaria e Lacerda (2008) a avaliagdao de desempenho
no servigo publico brasileiro comegou a ser incorporada nos ultimos anos como uma
pratica gerencial. Baseando-se na importancia de estar aberto as alteragdes sociais
ocorridas nos ultimos tempos, e a necessidade de se adaptar as novas exigéncias
dos consumidores e na necessidade de migragdo do modelo burocratico para um
modelo mais flexivel para tentar alcancar uma maior eficiéncia, eficacia e qualidade
nos servigos prestados.

A Emenda Constitucional n°® 19/1998, é o primeiro diploma legal, que
determina que o Servidor Publico estavel podera ser exonerado do cargo mediante
avaliacdo de desempenho periddica, € que a avaliacao especial de desempenho
realizada por comissao designada para tal atividade é requisito para a aquisi¢ao da
estabilidade no servico publico.

O Decreto n° 5.825/2006 estabelece que através da avaliacdo de
desempenho sejam obtidos dados para subsidiar o planejamento da instituicao,
possibilitar a realizacdo de melhorias nas condigbes de trabalho, avaliar
desempenho individual e coletivo, elaborar um plano de capacitagao e aferir mérito
para progressao funcional.

A Lei n° 11.784, de 22 de setembro de 2008 e a Lei n° 11.890, de 24 de
dezembro de 2208, estabeleceram as diretrizes gerais para o sistema de avaliagao
de desempenho na Administracdo Publica, institucionalizaram critérios e

procedimentos novos para a implantacdo deste processo de gestdo democratica de
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pessoas, que € a avaliacado de desempenho com base em metas individuais, por
equipes e institucionais, previamente conhecidas e pactuadas emtre todos os atores
envolvidos no processo, visando a democratizacao das relacdes de trabalho.

Para a realizagdo de uma avaliacido de desempenho que sirva de instrumento
de gestéo, util para os gestores, os servidores e os usuarios (sociedade a quem se
detina os servigos publicos), foi definida uma sistematica inovadora, estruturada a
partir da definicdo de metas institucionais e individuais, préviamente pactuadas entre
as chefias e os servidores envolvidos (VELASCO, 2009).

O Programa de Avaliacdo de Desempenho para os Servidores Técnico-
Administrativos da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, prevé uma avaliagcao
total do tipo 360° onde serao avaliadas as agdes da Universidade, as atividades das
equipes de trabalho, as ac¢des de trabalho e as atividades individuais. Destaca ainda,
que a avaliacdo de desempenho na UFRGS é caracterizada como um processo
pedagdgico, coletivo e participativo além do aspecto quantitativo que servira como
critério para progresséao funcional.

A Decisao n° 939/2008, Artigo 1°, descreve a Avaliagdo de Desempenho

conforme o programa a ser implementado na UFRGS, como sendo.

Um instrumento gerencial que permite mensurar os resultados obtidos pelo
servidor e pela equipe de trabalho, mediante critérios objetivos decorrentes
das metas institucionais, previamente pactuadas com a equipe de trabalho,
considerando o padréo de qualidade de atendimento ao usuério da UFRGS,
com a finalidade de subsidiar a politica de desenvolvimento institucional e do
servidor.

Na UFRGS foram realizadas duas etapas do processo de Avaliacdo de
Desempenho, a primeira foi a formagdo de multiplicadores para a divulgagcéo de
conceitos e sensibilizar os servidores sobre a importancia do programa de avaliagao.
A segunda etapa é a da divulgacdo através de seminarios realizados pela Pro-
Reitoria de Gestao de Pessoas e de material disponivel na pagina da Universidade.

No momento, a UFRGS esta elaborando o seu Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI), com a participagdo de toda a comunidade, tanto da Universidade
como externa. O passo seguinte sera a elaboracdo de plano de metas para as
Unidades, baseado nas diretrizes estabelecidas no PDI e que servirdo de base para

a avaliagao de desempenho.
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No tipo de avaliagdo adotado pela UFRGS, avaliagdo 360°, que sera objeto
deste estudo, a participagao e o comprometimento de cada servidor com o processo
de avaliagéo é fundamental para que os objetivos do modelo sejam alcangados. Um
dos objetivos é servir de instrumento para apoiar e balizar a negociagao coletiva
entre os servidores e as suas chefias (Administracdo Central e as Chefias

descentralizadas nas Unidades Académicas).

4 NEGOCIAGAO COLETIVA

A ocorréncia de negociagao pressupde a existéncia de conflitos, que sempre
existirdo entre empregados e empregadores, sendo assim, a negociagdo coletiva
surge como uma ferramenta para a solugao dessas diferengas.

Segundo Stoll (2006), para se iniciar o assunto da negociagcédo coletiva de
trabalho deve-se discorrer sobre a autonomia privada coletiva, pois uma serve de
embasamento para a outra, conferida pelo Estado aos atores sociais. Como
autonomia privada coletiva entender-se pelo poder de auto-regular e de negociar,
resultando na resolugéo de conflitos através de contratos particulares ou coletivos.

De acordo com Pinto (1998 apud STOLL, 2006, p. 22), a definicdo de

negociagcao coletiva é: “ complexo de entendimentos entre representantes de
categorias de trabalhadores e empresas, ou suas representagdes, para estabelecer
condicdes gerais de trabalho destinadas a regular as relagdes individuais entre seus
integrantes ou solucionar questdes que estejam perturbando a execugédo normal dos
contratos”.

Segundo Wanderley (1998) a estratégia de negociacdo faz parte da Area
Processo de Negociacdo, a forma como vai se negociar, apés a definicdo dos
objetivos. Para o desenvolvimento da estratégia de negociacdo, Wanderley
apresenta quatro principios estratégicos que devem ser considerados:

1 - As estratégias e taticas referem-se a informacgao, tempo e poder. A
informacédo € a matéria-prima da negociagdo. Toda a negociagao ocorre em um

determinado tempo e € um jogo de poder.
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2 - Estratégias e taticas estado relacionadas as etapas da negociagéo. Tudo o
que ocorre numa negociagao faz parte de alguma das etapas do processo.

3 - Uma tatica percebida a tempo pode ser neutralizada. Negociadores que
utilizam as mesmas taticas constantemente, se tornam previsiveis.

4 — O bom negociador dispde de um repertério de taticas, mais flexibilidade e
maior probabilidade de sucesso no processo de negociagao.

Sobre a estratégia da informacdo, Wanderley (1998) diz que, toda a
negociagao implica em tomada de decisdo e que a probabilidade de tomar a decisdo
acertada depende da qualidade das informagdes. Em termos estratégicos devemos
identificar e decidir sobre quais informagdes precisamos ter, quais devemos fornecer
€ quais devemos negar.

Wanderley (1998) discorre sobre a estratégia de tempo, salientando que o
tempo é outra variavel importante no processo de negociagao. O tempo é necessario
para que as partes possam refletir sobre as informacbes disponiveis para a
construgao de propostas.

A estratégia de poder é descrita por Wanderley (1998), colocando a
negociacado como um “jogo de poder” em que ocorrem influéncias de ambas as
partes. E importante estabelecer o equilibrio de poder entre as partes e saber usar
da melhor maneira. O autor classifica o poder em dois tipos: o poder pessoal, ou
poder interno, e o poder que vem de elementos ou fatores externos.

Por sua vez, Lobos (1988), apresenta o processo de negociagdo quatro
etapas:

- a etapa preliminar, que envolve principalmente a organizagdo dos recursos
que se dispde para negociar. Pode ser chamada de etapa de planejamento;

- a etapa de aproximacgao, que se dedica a definir, em conjunto com os atores
do processo, as regras que prevalecerdo durante a negociacdo e, se possivel,
conhecer os envolvidos e saber de sua disposicao para enfrentar as negociacoes;

- a etapa de discussédo, que se inicia com a apresentacdo das reivindicagdes
por parte dos sindicalistas, e continua com a analise detalhada das mesmas, por
parte dos negociadores, até que se definam suas posigdes e

- a etapa de encerramento consolida o conjunto de decisbes oriundas das
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discussdes da etapa anterior, através de uma proposta patronal que os
representantes sindicais devem aceitar ou rejeitar.

Analisar a negociagao como possuidora de principios e etapas préprios traz a
idéia de que a mesma é um processo distinto no universo da administracdo, e como
tal deve ser estudada e compreendida a fim de que se possa desenvolver modelos
negociais.

Pragmacio (2010) destaca uma nova e importante fungcdo da negociacao

coletiva trabalhista.

A negociagédo coletiva trabalhista tem, além das fungdes classicas de
prevencao e solucdo de conflitos e de criacdo de normas que regerdo as
relagdes de trabalho, uma nova e importante fungéo ligada a participagéo e a
cogestao dessas relagdes dentro da empresa. Esse novo entendimento esta
baseado na idéia da fungdo social da empresa, contextualizando a iniciativa
privada em um cenario mais moderno e democratico.

Esse caminho abre espago para que os trabalhadores possam participar do
destino da empresa sendo, sobretudo, o canal da negociacdo coletiva,
mediada por uma representacdo legitima e eficaz. E exercendo
representatividade verdadeira, de carater sindical ou até mesmo direta.

Transportando as observagbes de Pragmacio para o ambiente do setor
publico, se observa negociagdo coletiva dentro do ambiente de trabalho, sendo
exercida através de representantes legitimos dos servidores, no caso da UFRGS
pela Associagdo dos Servidores da Universidade Federal do Rio Grande do Sul ou
por representantes escolhidos nas Unidades Académicas e Orgédos da Administragéo
Central.

Para Lopes (2009), os modelos negociais devem ser desenvolvidos conforme
as especificidades de cada 6rgéo publico, mas podem e devem valer-se de
fundamentos juridicos e politicos existentes nos Sistemas de Negociacao
Permanentes, que vém se consolidando nas ultimas décadas. Devem ser
consideradas as especificidades politicas, econémicas e organizacionais, diferentes
do setor privado.

Além dessas especificidades, a Avaliacdo de Desempenho oferece
informacdes fundamentais para o desenvolvimento de um processo de negociagao.

Para ter alguns parametros importantes num processo de negociagao, é de
fundamental importancia a adocdo da Avaliagdo de Desempenho, visto que o

resultado da avaliagao facilitara ou dificultara a negociagao. Quando o resultado da
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avaliagdo demonstrar um desempenho muito bom, a negociacdo de metas e de
condigbes de trabalho sera facilitada; o contrario ocorrera quando o resultado da

avaliacao de desempenho for insatisfatorio.

5 METODOLOGIA

A presente pesquisa consistiu na realizagdo de um levantamento sobre o
conhecimento e a percepcdo dos servidores da Pro-Reitoria de Graduacdo da
UFRGS, quanto a estarem preparados e conscientes da utilizacdo da avaliagéo de
desempenho como ferramenta para o estabelecimento de um processo de
negociacao. Para realizar a pesquisa foi utilizada a estratégia de pesquisa “estudo
de caso’.

Para Martins (2002) o estudo de caso € um dos tipos de pesquisa qualitativa
que cresce em aceitacdo. Analisa uma unidade profundamente a qual pode
caracterizar-se como uma entidade bem definida, um programa, uma instituigao,
uma pessoa ou unidade social. Procura investigar uma situacdo especifica
descobrindo o que existe de mais essencial e caracteristico em cada caso.

Ja para Yin (2003, p.32) “um estudo de caso é uma investigagao empirica que
investiga um fendmeno contemporéneo no contexto da vida real, especialmente

quando os limites entre o fendbmeno e o contexto ndo estao claramente definidos”.

5.1 Coleta e analise dos dados

Os objetivos deste trabalho foram atingidos através de um estudo de caso, ao
estudar e analisar dados coletados em 20 questionarios que foram respondidos por
servidores da Pro-Reitoria de Graduagdo da UFRGS. Esses questionarios foram
compostos por 10 questbes de escolha simples, versando sobre avaliacdo de
desempenho e sua influencia no processo de negociacdo com as chefias imediatas.

Por entender mais apropriado foi escolhido o método da escala de Likert,

constituida de cinco pontos, sendo solicitado ao respondente que marcasse com um
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numero de 1 a 5 a alternativa que correspondia a sua opinido, onde o grau 1 era
discordo/desconhego totalmente e o grau 5 era concordo/conhego totalmente,
avaliando assim, o grau de concordancia e conhecimento que os servidores
possuem a respeito da avaliagcdo de desempenho e sua repercussao no processo
negocial.

O questionario foi testado junto aos servidores do Departamento de
Planejamento e Gestdo da Pro-Reitoria de Graduagao para verificar se o enunciado,
a escala e os itens eram entendidos e claros para os respondentes.

O questionario foi distribuido para todos os servidores da Proé-Reitoria de
Graduagao, num total de 50 servidores, no periodo de 02 a 06 de agosto de 2010,
20 servidores responderam o questionario, 40% dos servidores consultados. Os
questionarios foram recolhidos em envelopes disponiveis nos Departamentos,
preservando a identidade de cada respondente. O questionario aplicado consta do
Apéndice 1 deste trabalho

A andlise dos dados foi feita quantitativamente utilizando como parametros
estudos que tratam do tema e as informacdes coletadas com a aplicacdo do
questionario.

As respostas foram classificadas de acordo com as alternativas apresentadas:
1 - discordo/desconheco totalmente; 2 - discordo/desconheco parcialmente; 3 -
discordo/conheco; 4 - concordo/conheco parcialmente e 5 - concordo/conheco
totalmente, apresentadas em porcentagem na Tabela 1.

Para melhor analise dos resultados, os dados foram agrupados por
conhecimento ou desconhecimento e por concordancia ou discordancia. As
respostas 1 e 2 correspondem a discordo/desconhego, a resposta 3 corresponde a
discordo/conhego e as respostas 4 e 5 correspondem a concordo/conheco,
apresentados em porcentagem na Tabela 2.

Com a utilizagcdo da porcentagem obtemos a propor¢cao de servidores que
conhecem ou néo, concordam ou ndo com o sistema de avaliagcdo de desempenho
da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, e sobre a influéncia que a referida

avaliagao tera sobre o processo de negociagédo com as chefias.
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6 APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Os servidores que responderam o questionario estao lotados e em exercicio
na Pré-Reitoria de Graduacado da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, sédo
funcionarios estaveis pelo Regime Juridico Unico e enquadrados no Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacgao.

Os servidores respondentes apresentam o seguinte perfil: - Sexo - 07 sao do
sexo masculino e 13 do sexo feminino. - Tempo de Servigo - 05 servidores possuem
até 05 anos de servico, 01 servidor possui entre 05 e 10 anos de servigo, 02
servidores possuem entre 10 e 20 anos de servico e 12 servidores possuem mais de
20 anos de servico. - Escolaridade — 06 servidores possuem ensino medio completo,
08 possuem graduacéo e 06 possuem especializagio.

A tabela 1 apresenta em numeros absolutos por alternativa os resultados

obtidos na analise dos questionarios respondidos pelos servidores consultados.

Tabela 1 — Respostas do questionario em nimeros absolutos, por alternativa.

Questionamentos/Respostas 1 2 3 4 5

1. Conhece a Lei n° 11.091, de 12/01/2005, que | 4 3 2 9 2
dispbe sobre o Plano de carreira dos cargos
Técnico-Administrativos em  Educagdo -
PCCTAE.

2. Conhece as diretrizes que regerao a Avaliacdo | 5 5 1 9 0
de Desempenho Funcional dos Servidores
Técnico-Administrativos, definido pelo decreto n°
5.825, de 29/06/2006.

3. Conhece a Decisao n° 939/2008 do Conselho | 12 1 1 6 0
Universitario da Universidade Federal que
aprovou o0 Programa de Avaliagdo de
Desempenho para os  Servidores da
Universidade.

4. Concorda com o tipo de avaliacdo instituido | 9 3 2 5 1
pela Decisdo n° 939/2008 do Conselho
Universitario da Universidade Federal que
aprovou o0 Programa de Avaliagdo de
Desempenho para os  Servidores da
Universidade.

5. A Chefia deve ser avaliada por seus| 1 0 0 11 8
colaboradores.
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6. Com o conhecimento que possuo sobre| 2 3 1 12 2
Avaliacdo de Desempenho Funcional & possivel
avaliar a Chefia.

7. A avaliacdo realizada pelo usuario sera| O 2 2 11 5
importante para uma futura fixagdo de metas.
8. A Avaliacdo de Desempenho Funcional na| 4 5 3 8 0

forma que sera realizada na UFRGS, influenciara
na negociagdo com as Chefias, facilitando a
solucao de problemas.

9. A Avaliacdo de Desempenho Funcional na| 3 6 5 4 2
forma que sera realizada na UFRGS, formara
uma nova cultura que mudara a relacédo de poder
entre as Chefias e os demais Servidores.

10. Ha motivacio para participacdo no processo | 5 6 3 5 1
de Avaliacdo de Desempenho Funcional na
UFRGS

A tabela 2 apresenta em percentual as alternativas agrupadas por
conhecimento ou desconhecimento e por concordancia ou discordancia. As
respostas 1 e 2 correspondem a discordo/desconheco, a resposta 3 corresponde a
discordo/conheco e as respostas 4 e 5 correspondem a concordo/conhego. Os
percentuais apresentados foram encontrados, dividindo o numero de respostas por

grupos pelo total de questionarios respondidos.

Tabela 2 - Respostas (%) por grupos, discordo/desconheco,
discordo/conhe¢o, concordo/conhe¢o

Questionamentos Discordo/ Discordo/ | Concordo/
desconheco | Conhego | conheco

1. Conhece a Lei n° 11.091, de 35% 10% 55%
12/01/2005, que dispde sobre o Plano de
carreira dos cargos Técnico-
Administrativos  em Educacdo -
PCCTAE.

2. Conhece as diretrizes que regeréao a 50% 5% 45%
Avaliacdo de Desempenho Funcional
dos Servidores Técnico-Administrativos,
definido pelo decreto n° 5.825, de
29/06/2006.
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3. Conhece a Decisdo n° 939/2008 do 65% 5% 30%
Conselho Universitario da Universidade
Federal que aprovou o Programa de
Avaliacdo de Desempenho para os
Servidores da Universidade.

4. Concorda com o tipo de avaliagao 60% 10% 30%
instituido pela Decisao n° 939/2008 do
Conselho Universitario da Universidade
Federal que aprovou o Programa de
Avaliacdo de Desempenho para os
Servidores da Universidade.

5. A Chefia deve ser avaliada por seus 5% 0 95%
colaboradores.
6. Com o conhecimento que possuo 25% 5% 70%

sobre Avaliacdo de Desempenho
Funcional é possivel avaliar a Chefia.

7. A avaliagdo realizada pelo usuario 10% 10% 80%
sera importante para uma futura fixagédo

de metas.

8. A Avaliaggo de Desempenho 45% 15% 40%

Funcional na forma que sera realizada
na UFRGS, influenciard na negociagao
com as Chefias, facilitando a solucao de
problemas.

9. A Avaliaggo de Desempenho 45% 25% 30%
Funcional na forma que sera realizada
na UFRGS, formard uma nova cultura
que mudara a relacdo de poder entre as
Chefias e os demais Servidores.

10. Ha motivagdo para participagdo no 55% 15% 30%
processo de Avaliagdo de Desempenho
Funcional na UFRGS

No questionamento que indaga sobre o conhecimento da lei que trata do
Plano de Carreira do Cargos de Técnico-Administrativos em Educacao, constatou-se
que 65% dos servidores da amostra analisada conhece o conteudo da Lei n® 11.091,
de 12/01/2005, que versa sobre o plano de carreira, 35% desconhecem o conteudo
do plano de carreira, apresentando um alto indice de servidores que desconhecem a
lei que regulamenta a carreira profissional.

No questionamento que pergunta sobre o conhecimento sobre as diretrizes

que regerao a Avaliagcdo de Desempenho Funcional dos Servidores Técnico-
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Administrativos, definido pelo Decreto n® 5.825, constatou-se que 50% conhecem as
diretrizes e 50% as desconhecem, ou seja a metade da amostra analisada
desconhecem as regras que definiram a avaliagéo.

O conhecimento do Programa de Avaliagdo de Desempenho para os
Servidores da Universidade é muito pequeno, apenas 35% dos respondentes
declararam que conhecem o programa, 65% desconhecem o conteudo da Decisao
n°® 939/2008 do Conselho Universitario.

Nas questbes de numeros 1 a 3 que se referem a informacbes e
conhecimento sobre a legislacdo que regem a avaliagdo de desempenho,
lembremos que Wanderley (1998) destaca a importancia da qualidade das
informacgdes na tomada de decisdo em uma negociacao.

Quanto ao tipo de avaliagdo que foi instituido na UFRGS, 60% dos
questionados discordam do tipo e 40% concordam com a avaliagdo que foi
implantada. Observa-se que, como muitos desconhecem o Programa, muitos
também responderam que discordam do tipo de avaliagcao instituido pelo referido
Programa.

As respostas também demonstram que a maioria dos servidores
respondentes (95%) concordam que a Chefia deve ser avaliada pelos
colaboradores, somente 5% responderam que discordam da avaliacdo da Chefia
pelos subordinados. A maioria dos respondentes (70%) declaram que possuem
conhecimento suficiente sobre Avaliagdo de Desempenho Funcional para avaliar o
Chefe, 30% dos servidores questionados ndao se acham suficientemente capacitados
para realizarem a avaliacdo da Chefia.

No questionamento que indaga sobre a importancia da avaliagdo realizada
pelo usuario (alunos da Universidade e a sociedade em geral, através da interagao
Universidade-sociedade) para uma futura fixagcdo de metas, constatou-se que 80%
dos respondentes entendem que esta avaliacdo é importante para o planejamento e
a fixagcao de metas, 20% néo julgam importante a referida avaliagao.

A maioria dos respondentes (80%) entendem que avaliagédo realizada pelos
usuarios sera importante para a fixacdo de metas futuras, negociadas com a

administragcdo da instituicao.

20



As questdes de numeros 4 a 7 trataram do tipo de avaliagao implantado
na UFRGS, devem ser apreciadas segundo Craide & Antunes (2004) que ressaltam
a importancia da avaliacdo ser realizada por diversos atores, tornando-a mais
completa e fidedigna.

Na questdo que indaga sobre a influéncia da Avaliagdo de Desempenho
Funcional na UFRGS sobre a negociagdo com as Chefias, facilitando a solugédo de
problemas, 60% entendem que a avaliagdo nao afetara a negociacdo com os
superiores € 40% concordam que a avaliagao realizada na Universidade influenciara
nas negociagcdes com o Chefe, tanto no estabelecimento de metas futuras como nas
condicbes de trabalho (instrumentos para atingir as metas e melhoria na estrutura
fisica buscando o bem estar do servidor).

No questionamento que pergunta se a forma da Avaliagdo de Desempenho
Funcional realizada na UFRGS, formara uma nova cultura que mudara a relacio de
poder entre as Chefias e os demais Servidores, 70% dos respondentes entendem
que ndo mudara a relagao entre os agentes do processo de negociagao, somente
30% responderam que esta relagao sera alterada.

Quanto a motivagao para participacdo no processo de Avaliacdo de
desempenho Funcional na UFRGS, 70% estdo desmotivados, somente 30%
encontram-se motivados para participagao no processo de avaliacdo. A maioria esta
desmotivada por nao acreditar em mudanca na relacdo entre as Chefias e os
Servidores colaboradores.

Analisando as questdes de numeros de 8 a 10, segundo Pragmacio (2010),
nota-se a importancia da avaliacao da Chefia, a relacdo de poder entre Chefias e
colaboradores e motivagdo, para a participacdo dos servidores na cogestdo das
relagdes de trabalho na Instituicao.

Por sua vez, o Processo de Avaliacdo de Desempenho como processo
negocial apresenta algumas dificuldades, tais como: a) A dificuldade que o Servidor
tera para avaliar a Chefia, com temor de represalias; b) As Chefias terdo que avaliar
as condicoes de trabalho, também se expondo perante a Administragao Central; e c)
A pactuacao de metas devera ser bem especifica, para evitar a fixacdo de metas

inatingiveis ou de dificil afericdo do que foi realizado.
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CONSIDERAGOES FINAIS

O objetivo principal deste trabalho foi o de analisar a influéncia da avaliagédo
de desempenho no processo negocial estabelecido entre as Chefias e os demais
Servidores. Os dados coletados fornecem importantes informagdes que poderao
servir de subsidio para a mudanga de rumo ou estratégia na implementagéo da
avaliagao de desempenho na Pro-Reitoria de Graduagao da Universidade Federal
do Rio Grande do Sul.

A pesquisa demonstrou que um elevado numero de Servidores da amostra
analisada ndo conhece os instrumentos legais que normatizam a avaliagdo de
desempenho no servico publico brasileiro e especificamente na Universidade
Federal do Rio Grande do Sul. A maioria dos Servidores questionados manifestou
desconhecimento da Decisdo n° 939/2008 do Conselho Universitario, que trata
especificamente do Programa de Avaliagdo de desempenho para os Servidores
Técnico-Administrativos da UFRGS.

Destaca-se que a maioria dos servidores consultados julgou importante a
avaliagao da Chefia pelos subalternos e se julgam capacitados para a realizagéo da
mesma. Portanto, é preciso preparar as Chefias para receberem o resultado desta
avaliacao, influenciando de forma positiva na solugao dos problemas existentes nos
setores de trabalho.

A maioria dos respondentes julgou importante a avaliagcdo realizada pelos
usuarios, para a fixagcdo de metas e para o planejamento da realizagao dos servicos.
A avaliacao realizada pelos usuarios devera definir quais os servicos que devem ser
melhorados ou oferecidos para a sociedade.

Destaque deve ser dado a questao da influéncia da avaliagdo de desempenho
sobre a negociagdo com as Chefias, onde a maioria respondeu que o avaliagdo nao
tera influencia na relagdo com os Chefes. Considerando a resposta da maioria dos
entrevistados, sugere-se a inclusdo de cursos sobre negociagdo coletiva no
Programa de Qualificacdo da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da UFRGS,

qualificacao esta, que promovera uma mudanca de opinido a respeito da importancia
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da avaliagdo de desempenho no processo de negociagao, auxiliando na solugéo de
conflitos e na melhoria dos servicos publicos.

Nas questdes que indagam sobre mudanga de cultura e motivagdo para
participagdo no processo de avaliagdo de desempenho, a maioria dos respondentes
acreditam que nao mudara a cultura referente a avaliagcdo e ndao estdo motivados
para participarem do referido processo. Sugere-se a realizagdo de atividades de
convencimento e motivacdo dos Servidores, para participarem de forma ativa e
consciente no processo de avaliagdo de desempenho e nas negociagdes que
acontecem em todos os niveis hierarquicos.

Na introducéo e no capitulo avaliagcdo de desempenho foram identificados e
descritos os instrumentos legais e os procedimentos que sdo adotados na avaliagdo
de desempenho dos servidores técnico-administrativos da Universidade Federal do
Rio Grande do Sul.

Na analise dos resultados foi discutida a relagdo estabelecida entre as
Chefias e os Servidores apds a realizagao da avaliacado de desempenho

Assim, considerando que o primeiro passo para que ocorra a negociagao € o
conhecimento das regras pelos negociadores, ha necessidade de promogédo do
conhecimento das mesmas. Neste sentido, tendo em vista que os resultados obtidos
referem-se a uma amostra de pequeno numero de servidores, extraida de apenas
uma unidade administrativa, evidencia-se a necessidade de ampliacdo da pesquisa
para se obter um panorama mais claro da Instituigdo. No entanto, para a unidade
administrativa analisada, considerando ser a amostra representativa da mesma, a
andlise dos resultados revela a necessidade de promo¢ao do conhecimento pelos
servidores das leis e decisbes que regem a avaliagdo de desempenho,
principalmente a Decisdo n° 939/2008 do Conselho Universitario.

Esta fase servira de base para o avango a um patamar diferenciado na
negociacao e, por consequéncia, facilitara a negociacao de metas para um proximo
periodo com base num Programa de Avaliacdo de Desempenho bem estruturado e
bem implementado, aplicado de forma correta e justa. Esta ferramenta podera
facilitar o entendimento entre os servidores, chefias e administracao central e, por

consequéncia, a execugao do plano de desenvolvimento institucional.

23



REFERENCIAS

BRANDAO, P.B.; ZIMMER, M.V.; PEREIRA, C.G.; MARQUES, Fernanda; COSTA,
H.V.; CARBONE, P.P.; ALMADA, V.F. Gestao de desempenho por competéncias:
integrando a gestdo por competéncias, o balanced scorecard e a avaliacdo 360
graus. RAP — Rio de Janeiro 42(5):875-98, set/out. 2008.

BRASIL, Constituigdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 (compilada)
Disponivel: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constitui%C3%A7ao.htm
Acesso em: julho 2010.

, Decreto n° 5.825, de 29 de junho de 2006 [On line]. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/CCIVIL/ Ato2004-2006/2006/Decreto/D5825.htm.
Acesso em: julho 2010.

,Lei n° 11.091 de 12 de janeiro de 2005 [On line]. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2004-2006/2005/Iei/I11091.htm. Acesso em:
julho 2010.

,Lei n° 11.784 de 22 de setembro de 2008 [On line]. Disponivel
em: http://www4.planalto.gov.br/legislacao . Acesso em: dezembro 2010.

,Lei n° 11.890 de 24 de dezembro de 2008 [On line]. Disponivel
em: http://www4.planalto.gov.br/legislacao . Acesso em: dezembro 2010.

CIAPER/PRRH — Nucleo de Integracdo, Acompanhamento e Avaliacao. Pesquisa:
Avaliagdo de Desempenho Funcional dos Servidores Técnico-Administrativos da
UFSM: Como os Gestores da Instituicdo estao Preparados para este Desafio [On
line]. Disponivel em: http://w3.ufsm.br/prrh/avaliacao/dados/pesquisa.pdf. Acesso
em: julho 2010.

CRAIDE, Aline; ANTUNES, Elaine D. D. Avaliagcdo de Competéncias 360°: Os
Impactos na Gestdo de Pessoas. REAd — Edicao 40 Vol. 10 N° 4, jul-ago 2004.

LEME, Rogério. Avaliagéo de desempenho com foco em competéncia: a base para
remuneragao por competéncias. Rio de Janeiro: Qualitymark; 2006.

LIKERT, Rensis. Escala Likert. Disponivel: http://pt.wikipedia.org/wiki/Escala_Likert.
Acesso em: agosto 2010.

LOBOS, Julio. Sindicalismo e Negociagdo. 3° Ed. Editora José Olympio: Rio de
Janeiro, 1988.

LOPES, Fernando Dias. NEGOCIACAO II. Porto Alegre: [S.n.], 2009. (Apostila da
disciplina Negociagao), Curso de Especializagao em Negociagcao Coletiva, Escola de

24



Administragao, Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Disponivel em:
http://www.eavirtual.ea.ufrgs.br/negcol (acesso restrito aos alunos deste curso, pela
plataforma NAVI). Acesso em outubro 2010.

LOTTA, G.S. Avaliacdo de Desempenho na Area Publica: Perspectivas e Propostas
Frente a dois casos praticos. RAE — eletronica. Fundacao Getulio Vargas. Disponivel
em: http://www.16.fgv.br/rae/artigos/1463.pdf acesso: outubro de 2010.

MARQUES, Antbnio Luiz; ALBERGARIA, Ariane Rocha; LACERDA, Mariana Soares.
Inovagbes em Gestéo de Pessoas no Setor Publico: a visdo dos servidores sobre a
implantagdo da Avaliagéo de Desempenho Individual pelo Governo de Minas Gerais.
In: XXXII Encontro da ANPAD. Rio de Janeiro, 2008.

MARRAS, Jean P. Administracdo de recursos humanos: do operacional ao
estratégico. 3.ed. Sdo Paulo: Editora Futura, 2000.

MARTINS, Maria A. H. Metodologia da Pesquisa. Revisado em 05/12/2002.
Disponivel em: http://mariaalicehof5.vilabol.uol.com.br/ Acesso: em 09/07/2010.

PRAGMACIO, Eduardo F. Negociacdo coletiva e gestdo empresarial. Publicado em
agosto de 2010. Disponivel em:
http://www.rhcentral.com.br/artigos/artigo.asp?COD_tema=3143 Acesso: em
28/10/2010.

STOLL, Luciana Bullamah. Negociagéo coletiva no setor publico. Dissertagao
apresentada a banca examinadora da Universidade Estadual Paulista [On line].
Disponivel em: www.franca.unesp.br/posdireito/Luciana%20Stoll.pdf Acesso:
julho/2010.

TEIXEIRA, Daison V. F. Sistema de Avaliacdo de Desempenho do banco do Brasil
S/A: A Gestao de Desempenho por Competéncias. Trabalho de Conclusao de Curso
de Graduagéao apresentado ao Departamento de Ciéncias Administrativas da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Porto Alegre: 2008.

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL. Catalogo 2004 —
Informagdes Publicas — Portaria 971/97 — MEC. Porto Alegre: 2004.

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL. Conselho Universitario.
Decisao n°® 939/2008. Programa de Avaliagédo de Desempenho para os Servidores
Técnico-Administrativos da Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Porto
Alegre: 2008.

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL. Histérico e dados.
Disponivel em: www.ufrgs.br Acesso em: agosto-outubro de 2010.

VELASCO, Simone M. V. Avaliagcdo de Desempenho. Relatério Final da Conferéncia
25



Nacional de Recursos Humanos da Administracdo Publica Federal — 2009.
http://www.servidor.gov.br/publicacao/conferencia/100819 Conferencia.pdf Acesso
em: outubro de 2010.

WANDERLEY, José Augusto. Negociagdo Total: encontrando solugbes, vencendo
resisténcias, obtendo resultados. Editora Gente: Sdo Paulo, 1998.

YIN, R. K. Estudo de Caso: planejamento e métodos. Porto Alegre: Artmed, Ed.3,
2003.

26



APENDICE A - QUESTIONARIO PARA COLETA DE DADOS

Avaliacdo de Desempenho como Processo de Negociacdo na Pro-Reitoria de
Graduacéao da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS).

Respostas: 1 - discordo/desconheco totalmente
2 - discordo/desconhecgo parcialmente
3 - discordo/conheco
4 - concordo/conheco parcialmente
5 - concordo/conheco totalmente

1 (__) Conhece a Lei n° 11.091, de 12/01/2005, que dispde sobre o Plano de
carreira dos cargos Técnico-Administrativos em Educacao — PCCTAE.

2 (___) Conhece as diretrizes que regerédo a Avaliagcdo de Desempenho Funcional
dos Servidores Técnico-Administrativos, definido pelo decreto n° 5.825, de
29/06/2006.

3 (___) Conhece a Decisao n°® 939/2008 do Conselho Universitario da Universidade
Federal que aprovou o Programa de Avaliagdo de Desempenho para os Servidores
da Universidade.

4 (__ ) Concorda com o tipo de avaliacao instituido pela Decisao n° 939/2008 do
Conselho Universitario da Universidade Federal que aprovou o Programa de
Avaliacao de Desempenho para os Servidores da Universidade.

5 (___ ) A Chefia deve ser avaliada por seus colaboradores.

6 () Com o conhecimento que possuo sobre Avaliagdo de Desempenho
Funcional é possivel avaliar a Chefia.

7 (__) A avaliacao realizada pelo usuario sera importante para uma futura fixagao
de metas.

8 (__) A Avaliagdo de Desempenho Funcional na forma que sera realizada na
UFRGS, influenciara na negociagcdo com as Chefias, facilitando a solugédo de
problemas.

9 (__) A Avaliagdo de Desempenho Funcional na forma que sera realizada na
UFRGS, formara uma nova cultura que mudara a relacdo de poder entre as Chefias
e os demais Servidores.

10 (___) Ha motivagao para participagéo no processo de Avaliagdo de Desempenho
Funcional na UFRGS
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado (a) participante,

Sou aluno (a) do Curso de Especializagao em Negociagao Coletiva, da Escola
de Administracdo — Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) e estou
realizando uma pesquisa para o Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC), sob a
orientacdo do Professor (a) Diogo Joel Demarco, cujo objetivo é a Avaliagédo de
Desempenho como Processo de Negociacdo na Pro-Reitoria de Graduagdo da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul.

A sua participacdo envolve uma entrevista ou preenchimento de um
questionario, envolve também o consentimento de observar seu ambiente de
trabalho a Pro-Reitoria de Graduagao da UFRGS (se for o caso). Essa participacao
neste estudo é voluntaria.

Os resultados deste estudo serao publicados, mas seu nome ndo aparecera e
sera mantido o mais rigoroso sigilo através da omissdo total de quaisquer
informagdes que permitam identifica-la. Apesar de que vocé nao tera beneficios
diretos em decorréncia de sua participacdo, o provavel beneficio que lhe advira por
ter tomado parte nesta pesquisa é a consciéncia de ter contribuido para a
compreensao do fendbmeno estudado e para produgao de conhecimento cientifico.
Se vocé tiver qualquer pergunta em relagéo a pesquisa, por favor, telefone para 51 —
9991.6798. Desde ja agradecemos sua contribuigdo no estudo proposto.

Contatos com a coordenacgéao do Curso (51) 33083725.

Atenciosamente,

__Cursista

Assinatura Local e data

Consinto em participar deste estudo

entrevistado

Assinatura Local e data
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