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RESUMO

Com base nos fundamentos do servigo publico, estabelecidos pela Lei n® 8112/90 e
Constituicdo Federal de 1998, o presente trabalho apresenta visdes acerca da Avaliagdo
Especial de Desempenho, momento que apos aprovacdo em servigo publico ¢ avaliado a
aptiddo e competéncia para a ocupagdo do cargo. A pesquisa foi conduzida por meio de uma
abordagem metodoldgica que incluiu revisdo bibliografica, andlise quantitativa e estudo de
caso. Especificamente, o estudo se deu no Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP) da
Universidade, com énfase na Coordenadoria de Gestao de Desempenho (COGED). A analise
quantitativa permitiu determinar o nimero de servidores que completaram o estagio probatorio
e foram avaliados no periodo em questdo. Os resultados indicam que, dos servidores
avaliados, 99,86% foram considerados aptos para a efetivaciao no servigo publico. Além disso,
a analise dos formularios de Avaliagdo Especial de Desempenho revelou padrdes nas
sugestoes de acgdes de melhoria, oferecendo oportunidades sobre areas comuns para
desenvolvimento e aprimoramento. Esse diagnostico ndo apenas contribui para o
entendimento do processo de avaliagdo na Fundagdo Universidade de Brasilia, mas também
fornece sugestdes para impactar o resultado das avaliagdes de desempenho e promover o

desenvolvimento continuo dos servidores.

Palavras-chave: Avaliacao Especial de Desempenho, Estagio Probatorio, Gestdo de Pessoas no

Servigo Publico
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1 INTRODUCAO
1.1 CONTEXTUALIZACAO

Os moldes contemporaneos de servigo publico foram inicialmente instituidos pela
Lei n® 8112/90 que dispde o Regime Juridico dos Servidores Publicos Civis da Unido, das
autarquias, inclusive as em regime especial, e das fundacdes publicas federais. (BRASIL,
1990) e determina a relagdo do servidor publico com a administragdo publica, subdividida em:
0s requisitos basicos para investidura em cargo publico, a nomeagao, o processo de concurso
publico, posse e exercicio além de direitos e deveres do servidor.

Para este trabalho, se destaca o Art. 20 da mesma lei onde determina que o
servidor nomeado devera passar pelo periodo de estagio probatério a fim de avaliar sua
aptidao e competéncia para a ocupacao do cargo, com base nos fatores de: I- assiduidade; II -
disciplina; III - capacidade de iniciativa; IV - produtividade; V- responsabilidade. Sendo o
mesmo aprovado na avaliagdo de desempenho, decorridos trés anos de estdgio probatorio, o
servidor estd apto para a estabilidade garantida pela funcdo publica, caso contrario ¢
exonerado ou retorna ao cargo anteriormente ocupado, em caso de anteriormente estavel.

Uma das garantias mais importantes dentro do Regime Juridico Unico dos
Servidores Publicos ¢ a estabilidade. (Alfredo, 2021) garantido também na Constituicao
Federal de 1998, com a condi¢dao de sua aquisi¢do a avaliagdo especial de desempenho por
meio de comissdo instituida para essa finalidade ao fim do periodo de estagio probatorio.
Periodo este, reconhecido por ser o momento de adaptacdo do servidor recém nomeado e
diretamente relacionado a sua produtividade, visto que quanto mais elevado seja seu nivel de
ajustamento maior serd também o seu desenvolvimento na fung¢do. (Camargo; Sanchez, 1997)

A Lei n° 8112/90 em conjunto com a Constituicao Federal de 1998, dispde de
critérios minimos para a avaliagdo especial de desempenho: tais quais os critérios a serem
avaliados, etapas da avaliagdo e o direito do servidor ao recurso (se ou quando necessario) e
mantém amplo para que a autarquia ou 6rgdo da administracdo publica determine por
Regimento praticas especificas para a avaliagdo de seus servidores, como prazos
intermediarios, formuldrios, responsaveis e outros procedimentos da avaliagdo, (Dantas;
Cortopassi; Pontes, 2006) além de mecanismos para o seu desenvolvimento ao longo deste

periodo.
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A Lei 9.991/19, além de complementar o Regime Juridico Unico (RJU),
regulamenta os critérios para o Desenvolvimento de Pessoas na Administragao Publica, com o
proposito de aprimorar as competéncias dos servidores publicos, visando a exceléncia em suas
fungdes (Brasil, 2019). A referida lei revoga o Decreto n°® 5.705/06, que instituiu a antiga
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP). Esse decreto foi um marco
significativo para a formalizagdo de politicas robustas voltadas a gestdo de pessoas no ambito
estatal, promovendo o desenvolvimento de competéncias e a capacitacdo continua dos
servidores publicos (Oliveira; Medeiros, 2016).

Na perspectiva da antiga PNDP, a capacita¢do ¢ entendida como um processo de
aprendizagem que fomenta o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do

aprimoramento das competéncias individuais dos servidores (Brasil, 2006).

1.2 OBJETIVOS

Como forma de explorar de maneira pratica a aplicacao desta politica esta pesquisa
buscara responder: Como ocorre o processo de Avaliacao Especial de Desempenho de
servidores da carreira de técnico administrativo em educac¢iao na Fundac¢ao Universidade
de Brasilia?

A partir do questionamento norteador da pesquisa, se destaca o objetivo principal:
Analisar o processo de Avaliacdo Especial de Desempenho de servidores da carreira de
técnico administrativo em educacio na Fundacido Universidade de Brasilia, no periodo
entre 2022 e 2023.

Para alcangar o objetivo geral, foram formulados os seguintes objetivos

especificos:

m Descrever o processo de avaliacdo de desempenho no estagio probatorio de
servidores publicos da carreira de técnico administrativo em educagdo na
Universidade;

m Identificar o quantitativo de servidores publicos que concluiram o estagio
probatorio entre 2022 e 2023 e principais fatores que contribuiram para

serem avaliados como aptos ou inaptos apos a avaliagdo de desempenho;
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m Analisar as percepcdes da Coordenadoria de Desempenho da Universidade
em relagdo a implementacgao e etapas do processo de Avaliagdao Especial de

Desempenho.

1.3 JUSTIFICATIVA

Desde a criacdo do curso de Gestao de Politicas Publicas na Universidade de
Brasilia em 2013, mais de 350 trabalhos de conclusdo de curso foram publicados pela
instituicdo. Destes, apenas dois foram categorizados como relacionados diretamente ao tema
de Gestdo de Pessoas'. Entendendo que um dos objetivos da formagdo discente no campo de
publicas ¢ a formacgdo académica tecnopolitica, para atuar como formulador, implementador e
analista de processos sociais complexos relacionados a esfera publica, (Silva; Teixeira;
Barbosa; Aratjo, 2014) pensar na qualidade do desenvolvimento e capacitagdo dos servidores
publicos, que sdo a linha de frente da implementagdo de politicas publicas, faz parte da

construgao de analises uteis para o aumento da eficiéncia da administra¢ao publica.

Sdo milhdes de professores, policiais, assistentes sociais, profissionais da saude e outros funcionarios que
realizam encontros cotidianos com os usuarios. E é por meio deles que os direitos sdo, ou ndo, adquiridos, que a
eficiéncia € ou ndo, conquistada, que as desigualdades s@o, ou ndo reduzidas. Olhar para eles é, portanto, tarcfa
primordial para quem pensa e gerencia o Estado. E ¢ um locus fundamental de estudos para quem se preocupa
com as politicas publicas. (Lipsky, 2019, p.13)

Além disso, analisar os mecanismos de desenvolvimento de servidores publicos e
também o impacto das avaliagdes de desempenho no estdgio probatorio ¢ fundamental para
entender se as potencialidades do servidor estdo sendo bem aproveitadas ou utilizadas em prol
do bem publico (Reynaud, 2016). Neste sentido este trabalho se justifica socialmente por
possibilitar reflexdes acerca do processo de Gestdo de Pessoas no servigo publico,
especificamente a Avaliagdo de Desempenho no Estagio Probatério, como forma de contribuir
academicamente a pesquisas relativas a tematica de formagdo de burocratas, possibilitando
assim caminhos para andlise de desempenho individual dos servidores.

Por tultimo, uma imersao nesta instituicdo somada a compreensao de referencial
tedrico multidisciplinar e analises qualitativas e quantitativas relacionadas a insercdo de
servidores ao longo do periodo de estidgio probatorio e seus impactos na avaliacao especial de

desempenho poderd contribuir para pesquisas voltadas ao tema de Gestdo de Pessoas no

' Dados retirados da Biblioteca Digital da Produgdo Intelectual Discente da Universidade de Brasilia. Acesso em

10 de Maio de 2023, as 22:00.https://bdm.unb.br/handle/10483/8733


https://bdm.unb.br/handle/10483/8733
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Campo de Publicas. Além de levantar este debate dentro da Universidade de Brasilia e
fomentar novas percepgdes acerca de elementos do desenvolvimento de pessoas e avaliagdo no
ambiente das instituigdes de ensino superior federal, dessa forma possibilitando novas
pesquisas e, futuramente, o desenho de praticas que promovam maior integracao e
desenvolvimento de servidores, seja na institui¢do analisada ou quando comparada a demais

orgaos da Administragao Publica.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serdo explorados os principais conceitos que sustentaram a base
teorica da pesquisa desenvolvida, somados a revisdo de literatura multidisciplinar, divididos
em: gestdo e desenvolvimento de pessoas no servigo publico, estagio probatorio e por fim a

sua relagdo com a avaliagdo especial de desempenho.

2.1 GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO

Montezano et al (2017) afirma que as pessoas sdo um dos principais ativos de uma
organizacdo, por serem responsaveis pelo alcance dos resultados organizacionais. Para a
qualidade das politicas publicas, essa afirmagao ndo ¢ diferente, visto que ¢ através do servigo
publico que o Estado exerce suas atividades e alcanga os seus fins. (Goulart, 1953)

A partir disto, ¢ importante ressaltar a definicdo de quem seria entdo a pessoa
responsavel por este papel para a Gestdo Publica, o servidor publico. Para Di Pietro, servidor
publico € expressao empregada para designar todas as pessoas fisicas que prestam servigos ao
Estado e as entidades da Administracdo Indireta (Di Pietro, 2002. apud Fernando, 2020. p.81)

Concordando com Montezano et a/ (2017), Bergue (2019) afirma que tudo nas
organizacdes, em alguma medida, se processa por meio das pessoas, na Administragdo Publica
entdo, se processa por meio dos agentes publicos. Ainda para o autor, a tematica de Gestao de
Pessoas no servigo publico vem sofrendo diversas transformagdes desde os anos 1990, a partir
do Decreto n° 8112/90 e também a Antiga PNDP (2006), abandonando um carater
estritamente burocratica e baseada em uma divisdo de fungdes tayloristas para assumir uma
abordagem relacionada a gestdo por competéncias e desenvolvimento dos agentes publicos.
Até 2005, no entanto, ndo se via esse processo na maioria dos departamentos de recursos
humanos do Estado, o que contribuiu para uma imagem burocratica e ineficiente dessa area.
(MARCONI, 2005)

Marconi (2005) afirma ainda que a falta de uma gestdo estratégica das areas
responsaveis pela gestdo de pessoal nas instituicdes publicas afeta diretamente as func¢des do
departamento e o foco em tarefas administrativas e de pagamentos, acaba por fazer com que os
servidores dessas areas priorizem atividades rotineiras e emergenciais € o desenvolvimento
dos servidores e capacitagcdes se tornem secundarias. Além disso, para a maioria das

instituigdes publicas, ndo ha definicdo de politicas internas para desenvolvimento e
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capacitagdo de servidores, o que afeta ndo somente a eficiéncia do trabalho individual como
também da Administragdo Publica como um todo.

Na medida em que os gestores publicos tém notado a relevancia de investir na
formagdo de um quadro de servidores melhor capacitado (Marconi, 2005), a area de gestao de
pessoas dentro das organizagdes publicas inicia, a partir da Antiga PNDP, um processo de
transicdo de agora ndo mais se atentar apenas as fungdes de departamento pessoal, mas
também ao desempenho das pessoas da organizagdo por meio do planejamento de acdes que
promovam o crescimento € desenvolvimento de competéncias dos servidores publicos.

(Bergue, 2019)

2.2 O ESTAGIO PROBATORIO

Para Modesto (2007, p.1), o Estadgio Probatério é o periodo de avaliagdo,
adaptacdo e treinamento em efetivo exercicio submetido aos aprovados em cargos publicos
por meio de concurso publico, sendo obrigatdrio e baseado no principio da eficiéncia, para
determinar a aptiddo do servidor ao cargo (Fraga, 2012). Regulamentado pelo RJU, esse
periodo compreende os 36 primeiros meses do servidor recém nomeado. Modesto (2007),
concordando com Fraga (2012), ainda apresenta que este periodo tem como objetivo avaliar a

real aptidao do servidor a fungdo, com base nos critérios apresentados no item 2.3.

No entanto, nos primeiros anos ap6ds a promulgacdo do RJU, o estagio probatorio
era visto apenas como mera formalidade da efetivagdo do servidor publico e ndo dispunha de
aparato legal que descrevesse suas caracteristicas funcionais (Modesto, 2007). Este cenario
comec¢a a mudar a partir da Emenda Constitucional n°19 de 1998, momento que marca a
Reforma Administrativa no Brasil, e dd base para que o Estado crie processos que de fato
avaliem e adaptem os agentes publicos.

Entendendo que o servidor publico se caracteriza por ser ocupante de cargos que
requerem know-how (Renner, 2022), para a boa realizacdo da sua fungdo o desenvolvimento
desses conhecimentos requer uma atengao especial ao longo de seu periodo de adaptagdo, hoje
inserido principalmente no periodo de estagio probatdrio. E para que seja efetivo é necessario
que a Institui¢ao ocupe o papel de prezar pela formagao deste servidor. (Amorim, 2011) dando
assim oportunidade para que o servidor seja avaliado a partir das competéncias da sua fungao,

a autora acrescenta que:



15

O periodo de estagio probatorio permite a Administracdo publica avaliar aspectos do servidor que ndo sdo
avaliados no concurso publico, dentre eles, a aptiddo para a funcdo, produtividade, retiddo moral, disciplina,
responsabilidade e assiduidade. (Amorim, 2011)

Weber (1982, p.232) afirma que para a execugdo de um cargo publico ¢
fundamental um treinamento rigido que demanda toda a capacidade de trabalho durante um
longo periodo de tempo. Tal hipotese, corrobora com o fato de que, de acordo com a Lei n°
8112/90 - Regime Juridico dos Servidores Publicos, ao entrar em exercicio, o servidor
nomeado ficard sujeito a estdgio probatdrio por periodo de trés anos durante o qual a sua
aptidao e capacidade serdo objeto de avaliacdo para o desempenho do cargo, Fraga (2012)

destaca que:

Como o estagio probatdrio ¢ o momento inicial da relagdo juridica funcional que se prolonga através de um
processo administrativo de avaliag@o, adaptacdo e treinamento em efetivo exercicio a que estdo submetidos os
que ingressam em cargos publicos em virtude de aprovagdo em concurso publico, o término do estigio
probatorio se efetiva por meio do alcance da estabilidade ou do desligamento do servidor do servigo publico.
Dessa forma, ja se tem clara a ideia de que o servidor nomeado ficara sujeito a estagio probatorio por um periodo
de trés anos, sendo observados entre outros, os seguintes fatores: assiduidade, disciplina, capacidade de
iniciativa, produtividade e responsabilidade.

Além disso, Amorim et al (2011) destaca que pela visdo do servidor o periodo do
estagio probatdrio ¢ o tempo que o mesmo tem para desenvolver habilidades necessarias a
fun¢do, conhecer e se identificar com o trabalho a ser desenvolvido. Justamente por este
periodo ser o contato inicial do servidor recém nomeado a sua fungdo, além de seus
conhecimentos j& verificados em concurso publico, o periodo de estdgio probatorio ¢ ideal
para que seja treinado e socializado. (Sudano, 2011)

O Estagio Probatorio, a partir do RJU, se vincula a um dos principais beneficios do
servidor publico: a estabilidade, visto que a Lei n® 8112/90 torna obrigatorio o cumprimento
do estagio e aprovagdo em avaliacdo especial de desempenho para se obter esse direito. Além
de representar para a Administragdo Publica um periodo de adaptacdo e treinamento, esse
aparato legal marca o inicio de desenhos de processos mais estruturados para uma Gestao de

Pessoas no Servico Publico a nivel federal.

2.3 AVALIACAO ESPECIAL DE DESEMPENHO

Desde a Revolucao Industrial, tem se intensificado o nimero de estudos e teorias
relacionados ao desempenho individual e seus impactos nas organizacdes. Teorias estas que
tomam forga a partir de Frederick Taylor e da Administragdao Cientifica. A visdo taylorista de
administracdo humana surge como forma de se avaliar eficiéncia e produtividade a partir do

homem e seu trabalho e ndo apenas de maquinas. Entende-se por desempenho a realizagao do



16

trabalho de forma eficiente, eficaz e efetiva. (Bergue, 2019) e quando num cendrio de linha de
produgdo a performance ¢ mensurada de forma objetiva, porém ao se tratar da administragdo
de recursos humanos, avaliar a produgdo individual leva em consideragdo aspectos que muitas
vezes nao possuem tanta objetividade. (Barbosa, 1996)

Amorim et al (2011) apresenta que em no contexto da reforma gerencial do Estado
Brasileiro com a maior valorizagdo do servidor publico, a avaliacdo de desempenho surge
como meio de instaurar a meritocracia na nova gestao publica. O debate sobre desempenho
individual historicamente carrega consigo este carater estritamente meritocratico, e acaba por
ser tratado, muitas vezes, como um debate polémico dentro do campo da administra¢do
publica e privada. (Barbosa, 1996) Justamente por esse cardter somado a subjetividade da
avaliagdo de desempenho humana, Barbosa (1996) afirma que as solugdes encontradas pelo
Estado Brasileiro para a sua eficaz implementacao carecem de legitimagao na pratica social, o
que pode ser complementado por Amorim et al (2011), quando a autora afirma que as
mudancas acerca da avaliagdo de desempenho no Brasil impactam a maneira como a
sociedade encara a situacdo da igualdade substantiva, e por consequéncia necessita de uma
intensa mudanca de mentalidade .

No contexto do setor publico brasileiro, além de avaliacdes de desempenho
periddicas com impacto direto na remuneragdo e carreira dos servidores, a partir do RJU e a
EMC n°® 19/1998, se regulamenta e diferencia a Avaliacdo Especial de Desempenho (AED).
Tal avaliacao, se efetiva, ao longo do estadgio probatorio permite que a Administragdo Publica
busque servidores de exceléncia, com aptidoes que podem nao ter sido avaliadas por meio do
concurso publico. (Sudano, 2011)

De acordo com Modesto (2007), a diferenciacdo da Avaliagdo Especial de
Desempenho e a Avaliacdo de Desempenho periddica do servidor publico esta em dois
principais fatores: o primeiro, ¢ justamente o cardter especial da avaliacdo no estagio
probatdrio, ao nao se confundir com a avaliagdo periddica permite verificar a evolucao e
adaptacdo do agente publico a funcdo. J4 o segundo estd em sua obrigatoriedade, por ser
requisito para a aquisicdo da estabilidade impedindo sua omissdo ou inércia por parte tanto do
servidor quanto da propria administragao publica.

Uma politica de Avaliagdo de Desempenho ¢ ferramenta para se refor¢ar uma
cultura organizacional voltada a resultados. (Marconi, 2005) Isso porque, de acordo com
Marconi, ao se alinhar objetivos individuais e das equipes as metas por consequéncia se tem
um maior engajamento dos funciondrios, por reforgar um sentimento de responsabilidade

acerca dos resultados da organizagdo. No entanto, tais resultados sdo obtidos a partir da eficaz
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execucdo da avaliacdo de desempenho, para Amorim et al (2011) o periodo de trés anos de
efetivo exercicio em estdgio probatdrio ja € capaz de que se conheca o servidor publico e
realizar uma avaliagdo efetiva desde que os critérios analisados estejam relacionados as
exigéncias do cargo.

Por Odelius e Santos (2007), uma avaliagdo de desempenho efetiva pode gerar os

seguintes resultados positivos para as organizagdes:

* Melhoria na qualidade do trabalho;

* Incremento na capacidade produtiva;

* Acompanhamento sistematico do desempenho;

* Obtengdo de melhoria dos resultados da organizagéo;
e Melhores resultados na area de trabalho;

* Ciéncia de agdes e comportamentos adequados;

* Valorizagao da AD pelos avaliados;

* Valorizagao do trabalho e dos resultados pessoais;

* Feedback proporcionando oportunidade de melhoria;
* Estimulo a crescer profissionalmente;

* Inser¢do do individuo no contexto organizacional;

* Melhoria da comunicagao entre avaliadores e avaliados;
* Melhoria do trabalho por meio do feedback;

* Melhoria das condi¢bes de trabalho;

* Reconhecimento do mérito profissional.

Mesmo no contexto da AED, onde se verifica a aptidao do servidor, tais resultados
positivos ainda podem ser visualizados. No entanto, deve ser levado em consideracao a visao
de que, ainda que o servidor se esforce em ser produtivo ao longo do estdgio probatdrio, €
incomum que independente de sua performance, raramente hd a exonera¢do por baixo
desempenho ao longo deste periodo (Dantas;Cortopassi; Pontes, 2006). Dantas ainda afirma
que mesmo quando existem problemas de desempenho ou disciplinares ao longo do estagio
probatdrio, ¢ comum que sejam ignorados sem que se faga uso dos dispositivos que instituem
o estagio. Fato que representa uma das principais consequéncias da implementac¢ao ndo efetiva
da avaliagdo especial de desempenho e pode contribuir para um sentimento de apatia por parte
do servidor, ou até uma visdo social de estagio probatorio como um mero lapso temporal e
burocracia da Administragao Publica, como comentado por Modesto (2007).

Entendendo que o 6rgdo publico possui o papel de prezar pelo desenvolvimento
dos servidores (Amorim, 2011), Marconi (2005) apresenta a hipotese de que a integragdo da
politica capacitacdo com a politica de avaliagdo de desempenho pode ser uma das chaves para
o sucesso desta politica. Visto que € por meio de programas de capacitagdo e treinamento, que
as institui¢des poderdo oferecer oportunidades de desenvolvimento aos profissionais nas areas
em que eles apresentam pontos fracos. O autor ainda ressalta que para a efetividade da

avaliacdo, também ¢ necessario que os critérios avaliados sejam os mais objetivos possivel,
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trazendo assim maior transparéncia para o servidor e inibindo a subjetividade apontada por
Amorim (2011)
Para o RJU, cinco sdo os critérios a serem avaliadas ao longo da Avaliacao

Especial de Desempenho, sendo eles definidos pela institui¢do a ser analisada como:

I.Assiduidade: frequéncia e pontualidade do servidor avaliado;
II.Disciplina: observancia de normas técnicas e administrativas;

III.Capacidade de iniciativa: entendida com a capacidade do servidor em sua atuacdo
profissional, buscas ¢ aplicar solugoes para dificuldades e/ou problemas que se
apresentam para a realizagdo do trabalho;

IV.Produtividade: realizacdo do trabalho de modo a alcangar os resultados solicitados em
concordancia com prazos estabelecidos na quantidade necessaria;

V.Responsabilidade: comprometimento na realizagdo do trabalho, de modo a apresentar os
resultados solicitados em concordancia com prazos estabelecidos.

Dessa maneira, a Avaliagdo de Desempenho no setor publico se apresenta como
um instrumento essencial tanto para a melhoria dos servigos prestados quanto para o
desenvolvimento dos servidores. No entanto, apesar de sua importancia, existem desafios a serem
enfrentados, como a subjetividade em certos critérios avaliativos e o debate acerca de sua
efetividade em situagdes como o estagio probatorio. A integragdo entre as politicas de
capacitagdo e a avaliacdo de desempenho é apontada como uma das principais solugdes para a
superagao desses obstaculos. Ao alinhar esses processos e garantir maior objetividade e
transparéncia nos critérios avaliados, a Administragdo Publica pode nao apenas reforcar a eficacia
da avaliagdo de desempenho, mas também contribuir para a evolucdo da gestdo de pessoas e a

exceléncia dos resultados organizacionais.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

A presente pesquisa pode ser caracterizada como estudo de caso, considerando Yin
(2001), por se tratar de uma investigagdo empirica que analisa um fendmeno dentro de seu
contexto. Yin (2001) afirma que o estudo de caso, ndo sé deve partir de andlise unica, mas sim
de percepcao de fontes de evidéncias quantitativas, mesmo quando limitadas, e qualitativas.
Ou seja, partindo da observagdo dos elementos apresentados para formular um diagndstico em
rela¢do a implementagdo da politica publica em foco.

Seguindo este método, esta pesquisa foi desenvolvida em duas etapas principais. A
primeira consiste, pela residéncia de carater etnografico, por meio de observacao participante
em uma instituicao de ensino selecionada. A segunda etapa compreende a analise do estudo de
caso gerado nessa institui¢do, juntamente com uma revisao bibliografica no campo de Gestao
de Pessoas no Servigo Publico, culminando na redagdo da pesquisa.

A pesquisa adota uma abordagem metodoldgica mista, incorporando elementos de
métodos quantitativos e qualitativos. No aspecto quantitativo, foram coletados dados
referentes ao numero de servidores avaliados como aptos e inaptos na avaliagdo de
desempenho durante o estadgio probatorio no periodo analisado e avaliados de forma numérica
e estatistica. No aspecto qualitativo, foram realizadas entrevistas ndo estruturadas para obter
percepcdes dos servidores da instituicdo em relacdo a Avaliagdo de Desempenho. Neste
cenario, o estudo de caso ¢ a estratégia escolhida, dado a variedade de evidéncias a serem
estudadas Yin (2001).

Quando se observa o carater qualitativo do estudo de caso, Stake (2001) aponta
que esta metodologia carrega consigo caracteristicas, interpretativas, experienciais,
situacionais e personalisticas que quando somadas a evidéncias possuem potencial para gerar

conhecimento e também auxiliar no desenvolvimento da pesquisa.

3.2 RESIDENCIA EM POLITICAS PUBLICAS:

Silva et al (2015) afirma que a residéncia em politicas publicas possibilita que o

graduando participe do processo de gestdo de uma politica publica por meio de uma
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experiéncia imersiva, assim agindo como observador e possibilitando a troca de
conhecimentos com a equipe. Tal experiéncia, ao se tratar do campo de Gestdo de Pessoas no
Servigo Publico, se torna uma ferramenta necessaria para a conducdo de uma pesquisa que
apresentara ndo apenas uma visdo tedrica e processual da Avaliacio de Desempenho no
Estagio Probatorio, mas também percepgdes analitico-reflexivas com técnicas de pesquisa de
observac¢ao, entrevistas e analise documental - por meio de didrios de campo - possibilitando
compreender diferentes aspectos da gestdo de politicas publicas no contexto da institui¢do a
ser analisada. (Silva; Teixeira; Barbosa; Araugjo, 2015).

Assim, este trabalho € fruto da residéncia realizada no Decanato de Gestao de
Pessoas (DGP) da Universidade de Brasilia para a realizagdo da Residéncia em Politicas
Publicas. Mais especificamente, a residéncia ocorreu na Coordenadoria de Gestdo de
Desempenho (COGED). Dado que entre as responsabilidades e atribui¢cdes da coordenadoria,
destacam-se os processos de acompanhamento, orientagdo e analise da Avaliagdo de Estagio
Probatodrio e também da Avaliagdo de Desempenho de Técnico-Administrativos em Educagao.

A realizagdo da residéncia em politicas publicas teve um papel fundamental neste
estudo, a andlise de estudo de caso se tornou uma ferramenta imprescindivel para a pesquisa.
Por meio desse método, foram elaborados diarios de campo para compreender a aplicagao
pratica da politica de Avaliagdo de Desempenho no Estdgio Probatério na Instituicdo

selecionada, que constitui o objeto de pesquisa deste estudo.

3.3 POPULACAO E AMOSTRAGEM:

O Decanato de Gestao de Pessoas, instituido em 2010, tem como missdo promover
a gestdo, desenvolvimento e potencializagdo de pessoas contribuindo para a busca permanente
da exceléncia, satde, seguranga e qualidade de vida no trabalho e hoje se encontra no prédio
da reitoria da Universidade. O Decanato se estrutura na Universidade apos a decisdo de
transformar a Secretaria de Recursos Humanos, por meio da Resolugdao Consuni n® 29/2010.

A estrutura atual do Decanato tem definicdo no Ato da Reitoria n® 1145/2017 e é

composto por:

Quadro 1 - Estrutura Organizacional do Decanato de Gestdo de Pessoas

Decanato de Gestao de Pessoas (DGP)
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de Pessoas

ASCOL - DPAM DAP DCADE DSQVT
Assessoria do Diretoria de Diretoria de Diretoria de Diretoria de
Decanato Provimento, Administragdo de Capacitagdo, Saude, Seguranga
Acompanhamento Pessoas Desenvolvimento e Qualidade de
¢ Movimentagao PESSOAS ¢ Educacao Vida no Trabalho
COLEP CAM COAPO CAC Secretaria
Coordenadoria De | Coordenadoria de | Coordenadoria de | Coordenadoria de | Administrativa da
Orientagdo A Acompanhamento Aposentadoria ¢ Acompanhamento DSQVT
Legislagéo de e Movimentagéo Pensdo da Carreira
Pessoal
CI CPROV COFIN COGED CSO
Coordenadoria de | Coordenadoria de | Coordenadoriade | Coordenadoria de | Coordenadoria de
Controle Interno Provimento Operacdes Gestdo de Saude
(Docente) Financeiras Desempenho Ocupacional
COARQ CPAP COREF PROCAP CEST
Coordenadoria de | Coordenadoria de | Coordenadoria de | Coordenadoria de | Coordenadoria de
Arquivos Planejamento e Registro e Capacitagdo Engenharia e
Funcionais Alocagdo de Controle Seguranga no
Pessoal (Técnico) Funcional Trabalho
COATE - COEST CODE CPOS
Coordenadoria de | Coordenadoria de Coordenadoria de | Coordenadoria de
Atendimento Estagio Estudos em Gestao | Pericia Oficial em

Saude

Fonte: Autoria Propria. Nota: Com base no disposto no Ato de Reitoria N° 1145/2017 da Universidade de

Brasilia.

Para a realizagdo da pesquisa, com base no problema de pesquisa a ser estudado, o
DCADE foi selecionado como a instituicdo a ser observada. Mais especificamente, com foco
na Coordenadoria de Gestdo de Desempenho (COGED). Entre as responsabilidades e
atribuicdes da coordenadoria, destacam-se os processos de acompanhamento, orientacdo e

analise da Avaliacdo de Estagio Probatorio e também da Avaliacdo de Desempenho de

Técnico-Administrativos em Educagao.

Para esta pesquisa, foram levantados dados relativos ao ingresso de servidores na
Universidade entre os anos de 2016 e 2023, bem como concluintes do Estagio Probatorio entre
os anos de 2022 e 2023. Quanto ao segundo grupo, seu quantitativo foi analisado com base no
nimero de servidores aprovados e reprovados na AED e em suas respectivas notas finais.

Todos os dados foram disponibilizados pela COGED e pela CODE (Coordenadoria de Estudos

em Gestao de Pessoas) da FUB.
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3.4 AVALIACAO ESPECIAL DE DESEMPENHO NA UNIVERSIDADE DE BRASILIA

Dado o texto da Lei n° 8112/90, que dispde de critérios minimos para a avaliagao
especial de desempenho: tais quais os critérios a serem avaliados, etapas da avaliagdo e o
direito do servidor ao recurso (se ou quando necessario) e mantém amplo para que a autarquia
ou 6rgdo da administragdo publica determine por Regimento praticas especificas para a
avaliagcdo de seus servidores, como prazos intermediarios, formularios, responsaveis € outros
procedimentos da avaliacdo. A Universidade de Brasilia instituiu, por meio da Resolugdo da
Camara de Gestdo de Pessoas (CGP) n° 005/2013, a estrutura do Programa de Estagio

Probatorio dos Servidores Técnico-Administrativos em Educagao.

a. Dos Conceitos

Quadro 2 - Conceitos relativos a Avaliacdo Especial de Desempenho

Corresponde a realizacgdo das atividades previamente estabelecidas
Desempenho entre o ocupante do cargo e a instituigdo, com vistas ao alcance de
objetivos institucionais

Sao todas as pessoas que participardo do processo avaliativo
atribuindo conceitos de acordo com o desempenho do servidor
avaliado. Dentre essas pessoas tem-se: a chefia imediata, dois
servidores representantes e o servidor avaliado

Fontes de Avaliacao

Servidor ocupante do cargo de gestdo, responsavel pela atribuicdo e

Chefia Imediata acompanhamento das tarefas do servidor avaliado

Devera ser composta por 3 (trés) servidores do quadro efetivo da
Instituigdo, nomeados pela Decana de Gestao de Pessoas, para
Comissiao Avaliadora participar do processo de homologagao do resultado final de estagio
probatorio do servidor avaliado e conceder a estabilidade. Esta
comissdo devera ser renovada a cada 2 (dois) anos

Servidores que atuam em conjunto no dia a dia de trabalho, e que
Equipe de Trabalho realizam atividades sob orientacdo de uma mesma chefia, em
determinado centro de custo

Corresponde ao periodo em que o servidor tera seu desempenho

Etapa Avaliativa acompanhado

E o processo de acompanhamento do desempenho do servidor em
Estagio Probatorio que ocorre durante cada etapa avaliativa, sendo
Ciclo Avaliativo composto por trés fases: defini¢do do relatorio de atividades;
acompanhamento do desempenho apresentado pelo servidor e
formalizag@o da avaliagdo em formulario especifico para este fim

Caracteriza uma situagdo de trabalho que permite ou impede a
atividade dos servidores. Deste modo, distinguem-se as condigdes:
ventila¢do, iluminag@o, nivel de ruido, moveis ergonémicos,
materiais de escritdrio, clima organizacional, sobrecarga de trabalho,

Condicoes de Trabalho




entre outros

Fonte: Adaptado de Resolugdo CGP n° 005/2013 - DGP/UnB

b. Das Etapas e Critérios de Avaliagdo do Estagio Probatdrio

Quadro 3 - Etapas e Critérios de Avaliacdo do Estagio Probatdrio

Etapas de Avaliacao Periodo

1° Etapa 8 meses da admissao
2° Etapa 16 meses da admissdo
3° Etapa 24 meses da admissao
4° Etapa 30 meses da admissdo
Homologagdo do Resultado 32 meses da admissdo

Fonte: Adaptado de Resolu¢do CGP n° 005/2013 - DGP/UnB

c. Do Ciclo Avaliativo

Quadro 4 - Etapas e Critérios de Avaliacao do Estagio Probatdrio

E a primeira fase do ciclo avaliativo em que a chefia
imediata devera reunir-se com o servidor em
Estagio Probatorio para explicar como funciona o
Programa de Estagio Probatorio de
Técnico-Administrativo em Educagdo. Devera ser
elaborado nesta fase um relatorio de atividades do
qual constem atividades a serem realizadas pelo
servidor durante o periodo avaliativo da etapa
correspondente. Nesta ocasido, também deverdo ser
recomendadas leituras dos informativos internos
e/ou manuais e também normas inerentes a sua area
de atuagdo

Planejamento

Corresponde a segunda fase do ciclo avaliativo. A
chefia devera reunir-se com o servidor avaliado,
periodicamente, para realizar registros sobre o
desempenho apresentado pelo servidor e da
realizac@o das atividades que lhe foram atribuidas, a
fim de registrar o feedback sobre o desempenho
apresentado até o periodo e propor agdes de
melhoria, caso seja necessario.

Acompanhamento

Corresponde a terceira fase do ciclo avaliativo. Os
registros relativos ao desempenho do servidor,
Formalizac¢io efetuados durante a fase de acompanhamento,
deverdo ser retomados para que possam subsidiar a
avaliagdo da respectiva etapa

Fonte: Adaptado de Resolugdo CGP n° 005/2013 - DGP/UnB
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d. Das A¢des de Melhoria

Além dos elementos ja presentes nas etapas do Programa de Avaliagdo em Estagio
Probatoério, a Fundag¢dao Universidade de Brasilia (FUB) propde que quando seja necessario,
para o desenvolvimento do servidor, podem ser sugeridas acdes de melhoria para ajustes em
seu desempenho. Entre as acdes sugeridas, sdo destacadas: Aprendizagem em servigo,
indicacdo de leituras, cursos presenciais ou a distancia, visitas técnicas, participagdo em
reunides ou grupos de estudos e até mesmo acolhimento psicossocial, com o objetivo de
auxiliar no desenvolvimento de conhecimentos, habilidades ou atitudes que reflitam em

melhora no desempenho das atividades sob responsabilidade do servidor.

e. Da Metodologia

Quadro 5- Fontes de Avaliagdo e Peso

Fontes de Avaliacio Peso
Chefia Imediata 4
Servidores Representantes 3
Autoavaliagdo do Servidor 3

Fonte: Adaptado de Resolu¢do CGP n° 005/2013 - DGP/UnB

Para cada um dos critérios avaliados, ¢ atribuida uma pontuacdo entre 1 (nunca) e
10 (sempre), em relagdo a apresentacdo destes fatores no desempenho e realizacdo das
atividades pelo servidor em Estagio Probatdrio. A avaliagdo ¢ realizada em formulario proprio

e destinado para este fim e mensurado conforme:

Figura 1: Calculos da Mensuragdo da Avaliacdo

Art. 24. O resultado da avaliagido de cada fonte avaliadora sera calculado por
meio de média aritmética, de acordo com a seguinte formula:

_atbtctdtetf+gthtit]

- A % B .

Em que:
O resultado da avaliagao de cada fonte avaliadora é representado por A,
O fator Assiduidade é representado pelas pontuaces de a e b
O fator Disciplina é representado pelas pontuagdes de c e d
O fator Produtividade é representado pelas pontuagdes de e, fe g

O fator Responsabilidade é representado pela pontuagéo de h
O fator Capacidade de Iniciativa é representado pelas pontuagdes de i e j

Fonte: DGP/UnB, 2013
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3.5 DA COLETA E ANALISE DE DADOS:

Os dados quantitativos referentes ao numero de servidores e aos resultados da
Avaliacao Especial de Desempenho foram apresentados em planilhas Excel e traduzidos em
graficos e tabelas para andlise e visualiza¢ao no corpo da pesquisa. No entanto, entre os dados
coletados durante a imersdo, destacam-se informacdes qualitativas relevantes para a
identificacdo de oportunidades de melhoria da politica na instituicdo. Considerando a natureza
qualitativa deste conjunto, optou-se pela utilizacdo da metodologia de Bardin (1977) para
analise de contetdo.

Para categorizar as a¢des de melhoria sugeridas para os servidores ao término da
Avaliagcdo Especial de Desempenho, foram estabelecidas regras justificadas em grelhas de
indice, capazes de referenciar unidades de texto em categorias (Bardin, 1977). Para tal,
levou-se em consideragdo a totalidade do texto, sua frequéncia nas recomendagdes € 0s
objetivos a serem alcangados com a agdo de melhoria por parte do servidor. Cada

categorizacdo ¢ classificada da seguinte forma:

Quadro 6 - Conceitos de Categorizagdo

Tipo de Recomendagio Conceito

Acgdes de melhoria com foco em desenvolvimento de
competéncias sociais ou comportamentais que podem ser

publico, que podem ser obtidas por meio de treinamento,
exercicios ou plano de trabalho;

Cursos

Acgdes de melhoria com foco em capacitagdo que
envolvem a participagdo do servidor publico em curso
ou treinamento com foco especifico e promovido por
mentor especializado;

Plataformas ou Equipamentos capacidade de manusear ou trabalhar ferramentas

Acdes de melhoria que prezam pelo desenvolvimento de

necessarias para a execugdo da fungéo;

Materiais de Estudo especificos de sua area de atuagdo, por meio de pares ou

Agoes de melhoria com foco em desenvolvimento
oferecidas por materiais, leituras ou acesso a informagao

iniciativa do servidor sem direcionamento para um
mentor especializado;

Normativos e Leis servidor em legislagdo ou normativos internos da

Agodes de melhoria com foco em ambientac¢do do

Universidade necessarios para a execugdo da fungao.

Fonte: Autoria Propria
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Além disso, durante as visitas realizadas na observagdo participante, para
realizacdo do Estudo de Caso foram colhidas informagdes por meio de entrevistas ndo
estruturadas com a Coordenadoria acerca de aprofundar qualitativamente em percep¢des mais
relacionados a avaliagdo de desempenho e seus resultados, buscando responder as seguintes

questoes:

1. Quantos servidores concluiram o estagio probatorio neste periodo?

2. Quais sdo os principais critérios e fatores que podem influenciar a avaliacdo de
desempenho de um servidor em estagio probatorio?

3. Como funciona o processo de avaliagdo e quais as etapas envolvidas?

4. Como sdo coletadas as informagdes para a avaliagdo de desempenho?

5. Quais os proximos passos apds serem levantadas acdoes de melhorias nas AEDs?
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4 RESULTADOS

Dos 2273 servidores que concluiram o estagio probatdrio nesse periodo, apenas 3
foram considerados inaptos apos a avaliacdo de desempenho. Conforme explicado pela
Coordenadoria, esses casos foram especificos, mas indicam a falta de aderéncia de alguns
individuos aos critérios da avaliagio Embora esses casos sejam pontuais, eles revelam que
alguns individuos ndo atenderam aos critérios estabelecidos. A taxa de reprovagdo,
equivalente a apenas 0,01% do total de servidores avaliados, é extremamente baixa,
caracterizando uma amostra muito reduzida. Isso reforca a ideia de que, apesar do esforco dos
servidores em serem produtivos durante o estdgio probatorio, raramente ocorre a exoneragao
por baixo desempenho, independentemente de seu rendimento ao longo desse periodo (Dantas;

Cortopassi; Pontes, 2006).

Figura 2: Quantitativo de Servidores Aprovados e Reprovados em Avaliagdo de Desempenho em Estagio Probatério no

Periodo de 2022 e 2023.

Aprovado 2270
Reprovado 3

Fonte: Dados da Pesquisa.

Até o momento, na FUB, n3o existe uma ferramenta individualizada por
competéncias que permita analisar variacdes nos critérios avaliados. Dentre os cinco critérios
da AED (I- assiduidade; II - disciplina; III - capacidade de iniciativa; IV - produtividade; V-
responsabilidade), a assiduidade ¢ o critério mais sujeito a variagdes na pontuacao final da
avaliacdo. Uma hipotese levantada para tal fendmeno ¢ a facilidade de avaliar essa
competéncia, pois ela ¢ mais evidente no cotidiano e menos dependente unicamente da
percepcao do gestor ou dos colegas, j4 que a frequéncia e a pontualidade sdo fatores
facilmente observaveis.

Em relacdo a pontuacdo final na Avaliagdo de Especial de Desempenho (AED),
conforme mencionado por Dantas et al. (2006), mesmo na presenca de problemas de
desempenho ou disciplinares ao longo do estagio probatorio, € comum que tais questoes sejam
ignoradas, sem a aplicacdo dos dispositivos previstos para essa fase. Essa afirmacdo sugere
uma baixa variacdo nas notas finais da avaliagdo. Ao considerar a mesma base de dados,

observamos que na FUB:
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Grafico 1: Quantitativo de Servidores por Nota Final em AED no Periodo de 2022 e 2023.

Fonte: Dados da Pesquisa.

Dos servidores (com nota final registrada) 1980, o que corresponde a 95% da
amostra, foram aprovados com a nota maxima na Avaliacdo Especial de Desempenho. Apenas
4% dos servidores receberam a nota 3, e os trés casos especificos mencionados foram

avaliados com notas 2 e 1.

Tabela 1 - Analise Estatistica de Notas Finais em Avalia¢ao Especial de Desempenho

Moda Mediana Média Desvio Padrio

4 4 3,95 0,22

Fonte: Dados da pesquisa.

Na Tabela 1 analisa-se estatisticamente os dados e ¢ observado de forma mais
profunda o comportamento da amostra, com baixa variagdo demonstrada pelo desvio padrao
(0,22). Esses resultados corroboram a observagao de que, teoricamente, a avaliacdo ¢ eficaz.
Entretanto, na pratica, ¢ comum que a nota maxima seja atribuida ao servidor, a menos que
comportamentos considerados inadequados ou desviantes do esperado no servigo publico
sejam identificados.

Com base nos Resultados Finais apresentados deve se levar em consideragdo que o

calculo se d4 por meio de:
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Figura 3: Parecer com Resultado Final da Avaliagdo de Desempenho dos Servidores Técnico-Administrativos em Educacao,

para fins de progressao por mérito profissional

CALCULO DO RESULTADO FINAL

OPCAOQ 1 (Casos gerais):

(AV1 x 4) + (AV2 x 3) + (AV3 x 3)
RF =

10
OPCAO 2 (Servidores em exercicio no HUB):

AV1 + AV2 + AV3
. ]
3

OPCAO 3 (Servidores sem equipe de trabalho / Servidores cedidos, requisitados, em
exercicio provisoério ou que tiverem alteracao de exercicio para composigao de forca
de trabalho em outro érgao ou entidade publica):

AV1 + AV3

RF: Resultado Final

Av1l: Avaliacao da chefia imediata do servidor / Avaliacdo do gestor administrativo
Av2: Avaliacao da equipe de trabalho

Av3: Autoavaliacao do servidor

Caso o Resultado Final (RF) tenha:

| - nimero decimal inferior a 5, serd arredondado para o numero inteiro
imediatamente inferior. Exemplo: 2,4 sera arredondado para 2;

Il - nimero decimal igual ou superior a 5, sera arredondado para o nimero inteiro
imediatamente superior. Exemplo: 2,6 sera arredondado para 3.

Resultado Final (RF):

. Fonte: COGED/UnB

Durante as visitas, foi observado empiricamente que, dentre os cinco critérios da
AED (I- assiduidade; II - disciplina; III - capacidade de iniciativa; IV - produtividade; V-
responsabilidade), a assiduidade ¢ o critério que pode estar mais sujeito a variagcdes na
pontuacdo final da avaliagdo. Uma hipotese levantada para tal fenomeno ¢ a facilidade de
avaliar essa competéncia, pois ela ¢ mais evidente no cotidiano e menos dependente
unicamente da percepcao do gestor ou dos colegas, ja que a frequéncia e a pontualidade sao
fatores facilmente observaveis.

Adicionalmente, um dos aspectos mais instigantes da discussdo realizada em
conjunto com a Coordenadoria ¢ o constante mapeamento das oportunidades de
aprimoramento nos processos. Essa andlise busca uma melhor compreensao dos dados e como
podem subsidiar a CAC (Coordenadoria de Acompanhamento da Carreira) na progressao
profissional. Durante o processo de avaliacdo, os supervisores t€ém a oportunidade de sugerir
melhorias a serem implementadas ou alcangadas pelo servidor, visando ao desenvolvimento de
habilidades ou corre¢do de pontos de atencao identificados durante o desempenho das fungdes.

A COGED esta atualmente concentrada em identificar sugestdes recorrentes nos formularios,
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que podem incluir cursos, capacitacdes ou leituras para auxiliar no desenvolvimento do
servidor e A PROCAP (Coordenadoria de Capacita¢dao) ja dispde de uma ampla gama de
materiais ¢ conteidos de capacitagdo destinados aos servidores nesse processo. Entretanto,
atualmente, a participacao nesse aprimoramento depende do interesse individual do servidor.
Em relagdo a este ponto, a Coordenadoria apresentou que hoje ndo ha agao efetiva
ou acompanhamento da implementacdo das sugestoes levantadas, dado este contexto, hoje a
COGED, como comentado, estd em trabalho para mapear estas sugestdes. Dentre os contetidos

J& mapeados, nota-se que comumente sdo levantados sugestoes relacionados a:

Grafico 2: Porcentagem de A¢des de Melhoria sugeridas em formulario final de AED

Habildades
17,5%

Plataformas ou Equipamentos
31,8%

Cursos
21,7%

Normativos e Leis
6,3%

Materiais de Estudo
22,8%

. Fonte: Dados da Pesquisa. Autoria Propria (2023)

Para esta amostra, foi levado em consideragao planilha disponibilizada pela
COGED onde estavam dispostos o mapeamento de 1156 formuldrios de AED, mais
especificamente as agdes de melhoria sugeridas para este grupo. Desta base foi identificado
que 37% dos servidores avaliados, ndo possuem recomendagdo de acdo de melhoria apods sua
AED. Para a constru¢ao do grafico entao foram levados em consideragdo 724 formularios, e
posteriormente categorizadas como agdes de melhoria com enfoque em: Plataformas ou
Equipamentos, Habilidade, Normativos e Leis, Cursos e Materias de Estudo - dado o contetido
sugerido em cada uma das sugestdes.

Para cada grupo, foi destacado os temas ou levantamentos mais recorrentes, entre

eles:
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Quadro 7 - Agdes de Melhoria mais recorrentes por categorizagao

Tipo de Recomendagao Acoes de Melhoria

Desenvolvimento de habilidades de lideranca, gestao de
tempo, trabalho em equipe, mediagao e conciliagao de
conflitos, delegacdo de atribui¢des, promogao a saude,

projeto, desenvolvimento de relagdes interpessoais,
empatia e atendimento ao publico, inteligéncia
emocional, negociagdo, entre outros.

Cursos

Curso de libras, Cursos de Idiomas, Cursos especificos
da area de atuacdo e administrativos gerais, Cursos de
atualizacdo de conhecimentos periddicos, Cursos sobre
redes sociais, midias digitais, simulagdo realistica,
gestao publica, lideranga, Curso de Lingua Portuguesa,
entre outros

Plataformas ou Equipamentos como Power BI, sistemas de analise qualitativa e

Formagdo em Office 365, SEI, SIGAA, ferramentas
tecnoldgicas como Teams e Trello e uso de ferramentas

quantitativa, software de andlises, sistemas de
informagao, entre outros.

Materiais de Estudo

Aprofundamentos de conhecimento em area especifica,
aprendizados compartilhados por pares, atualizagdes
acerca de procedimentos, formagao continuada entre
outros.

Normativos e Leis (14.133/21) e outros normativos relacionados as

Leitura e atualizagdo constante em normativas da
Universidade e legislacdes nacionais pertinentes ao
trabalho, Conhecimento sobre a nova Lei de Licitagdes

atividades do setor de compras, LGPD e atualizacdo
constante em normativos, tramites processuais e
legislagdes institucionais, entre outros.

Fonte: Autoria Propria.

Tal mapeamento ¢ uma grande fonte de recomendagdes que possibilita
aprimoramentos na execu¢do da politica com ainda mais eficicia e reconhecimento por parte
dos servidores, em termos de integracao e possibilidade de progressdo de carreira. Visto que
este mapeamento e categorizagao, dada a recorréncia de temas sendo apontados como agdes de
melhoria para os servidores em estagio probatorio, evidencia se a necessidade de uma atencao
mais cuidadosa para avaliar a aplicabilidade e a viabilidade de implementar critérios
consistentes ao longo do estagio probatério, além da importancia de monitorar e agir com base
nesses dados.

Na base de dados analisada, 31,8% dos servidores em estdgio probatdrio
receberam como a¢do de melhoria aprofundamento em plataformas e equipamentos, dentre os
mais recorrentes se observa por exemplo o SEI e o Office 365 - ambas necessarias para a

execugdo da fun¢io de grande parte, sendo maioria dos TAE na Universidade de Brasilia. E
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valido entdo, entender a percepcdo dos proprios servidores acerca das acdes de melhoria
recebidas em avaliacdo e qual o impacto delas em suas atuagdes. Nota-se também, por meio
do Anexo 3, que ha transparéncia e comunicagdo efetiva por parte da Universidade acerca do
processo de Avaliagao Especial de Desempenho, seus critérios € método de avaliacao.

Em resumo, o Ciclo Avaliativo ¢ dividido em trés fases principais: Planejamento,
Acompanhamento e Formalizacdo. Onde respectivamente, se ¢ criado o plano de trabalho do
servidor recém nomeado com descri¢ao clara das atividades a serem realizadas, e em seguida
se incentiva o acompanhamento por parte da supervisdo direta como forma de verificar a
execucdo do plano de trabalho e providenciar reconhecimentos ou agdes de melhoria para o
servidor e se conclui por meio do formulario de avaliagdo destinado para este fim e
formalizado via SEI (Sistema Eletronico de Informagdes). Neste periodo, o papel da COGED
¢ de acompanhamento e movimentagao do processo individual de cada servidor no sistema e
planilhas de acompanhamento proprias da equipe.

Para a Avaliagdo Especial de Desempenho, ¢ criado uma Comissdo Avaliadora que
corresponde a Chefia Imediata e Servidores Representantes, destes do qual possuem peso de
avaliacdo 4 e 3 respectivamente. Para o resultado final também ¢ levando em consideragao a
autoavaliac¢ao do servidor que também conta com peso 3.

Em relagdo ao quantitativo de servidores publicos que concluiram o estagio

probatorio entre 2022 e 2023, se observa que:

2270 servidores foram aprovados em AED no periodo;

3 servidores foram reprovados em AED no periodo;

Destes:

1980 servidores obtiveram nota maxima em seu resultado final;
88 servidores obtiveram nota trés em seu resultado final;

2 servidores obtiveram nota dois em seu resultado final;

1 servidor obteve nota um em seu resultado final;

202 servidores nao constam dados acerca de resultado final mapeados.

Como justificativa para os 202 casos de servidores sem resultado final mapeados,
se decorre da transi¢ao de plataforma de gestdo de informagao devido a dificuldade de acesso

remoto durante o periodo de pandemia, no entanto ¢ plausivel se estimar que se encontrem
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aprovados em AED com notas finais entre trés e quatro, dado a presenca de dados nos trés

casos que apresentaram reprovagao no periodo.

4.1 LIMITACOES DA PESQUISA

As limitagdes desta pesquisa podem ser classificadas como amostrais e temporais. Por
se tratar de um estudo de caso de uma institui¢ado de ensino superior especifica, ndo foi
possivel realizar uma anélise que represente todo o setor de gestdo de pessoas em nivel
federal. Além disso, devido ao periodo de andlise compreender os anos de 2022 e 2023, a
pesquisa pode apresentar limitagcdes ao ndo abranger a realidade completa da Instituicao.

Consciente destas limitagdes, o periodo selecionado para analise foi determinado com
base em dois fatores principais. Em novembro de 2015, a instituicdo objeto de estudo
publicou em seu regimento interno uma norma que estabelece um novo formato de Avaliacao
de Desempenho para os servidores recém nomeados. Adicionalmente, optou-se por excluir o
periodo anterior a crise de saude publica causada pela COVID-19, a fim de evitar potenciais
anomalias nos dados decorrentes das mudancas emergenciais no modelo de trabalho e no
funcionamento pleno da institui¢do de ensino. Isso se deve ao fato de que, em decorréncia da
pandemia, a plataforma anteriormente utilizada para monitorar tais processos foi
descontinuada. Além disso, o acesso foi restrito, pois nao era viavel utiliza-la remotamente

em dispositivos externos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo analisar o processo de Avaliacdo Especial de
Desempenho de servidores da carreira de técnico administrativo em educacio na
Fundacao Universidade de Brasilia, no periodo entre 2022 e 2023

Por meio da analise documental foi possivel descrever o processo de avaliacdo de
desempenho no estagio probatorio de servidores publicos da carreira de técnico administrativo
em educacdo na Universidade, por meio da Resolucdo da Camara de Gestao de Pessoas (CGP)
n® 005/2013. Verifica-se que o processo corresponde a 32 meses entre a admissao e a
homologacdo final do resultado e conta com quatro etapas de avaliagdo, com ocorréncia a cada

01t0 meses.

Além disso, a contribuigdo da COGED em termos de percepcoes relativas ao
processo da AED no periodo selecionado foram capazes de esclarecer nao s6 o fluxo do
processo, como também os fatores que levaram aos resultados apresentados. Entre eles, acerca
do volume de servidores dados como aprovados e reprovados em avaliagdo, avalia-se que hoje
¢ comum que a nota maxima seja atribuida ao servidor independente de pontos de atengdo
mapeados ao longo do estdgio probatdrio, a menos que estes se distanciam muito dos minimos
esperados em termos de competéncias e comportamentos para a execugao da funcao.

Com isso, se destaca que no periodo analisado, dos servidores que passaram por
avaliacdo, 99,86% foram avaliados como aptos a efetivacao no servigo publico. Tal dado pode
levar a questionamentos acerca da rigidez do processo de Avaliacao Especial de Desempenho
e sua eficdcia, e retornar a percep¢ao de Modesto (2007) em que o periodo de estagio
probatorio possa ser visto socialmente como um mero lapso temporal ou burocracia da
Administragdo Publica.

E preciso levar em consideracio o fato de que a efetividade de uma politica como
a Avaliagcdo Especial de Desempenho vai além de um processo meramente burocratico, e sim
possui um importante impacto na adaptagdo e integracdo dos servidores ao servigo publico,
sendo assim parte complementar ao processo de selecdo por meio de concurso publico. A
efetividade desta politica tem impactos ndo apenas na experiéncia deste servidor, mas também
no servigo de ponta ao usudrio, a qual estes burocratas do nivel de rua se habilitam a realizar.
Sendo assim, um estagio probatorio bem realizado afeta a qualidade das politicas publicas

como um todo.



35

No entanto, a propria discricionariedade do servidor publico permite diversas
formas de tomada de decisdo que podem ter significativo resultado na avaliagdo realizada.
Neste sentido, o fator humano deve ser analisado de forma a permitir entender as nuances
comportamentais que levam a instituicao ao resultado levantado neste periodo.

Ao se tratar de efetividade em Gestdo de Pessoas, a analise de discurso se torna
fundamental indo além de uma visdo exclusivamente gerencialista e de fato aprofundar em
aspectos sociais, emocionais € individuais. Pois a partir deles, ¢ possivel que existam
estratégias de desenvolvimento. A Universidade atualmente, ja possui base de dados que pode
contribuir para que a Avaliacdo Especial de Desempenho possa contribuir efetivamente no
processo de formagdo de servidores publicos, por meio de estudo das acdes de melhoria
levantadas nos formularios de avaliagdo.

O agrupamento de acdes de melhorias comumente sugeridas, dentre elas:
habilidades e competéncias, cursos, plataformas ou equipamentos, materiais de estudos e
normativos e leis; apresenta lacunas de oportunidades que podem ser exploradas para
implementagdo ao longo do periodo de estagio probatdrio de forma a inseri-las no processo de

integragao do servidor recém-nomeado.

5.1 RECOMENDACOES

Com base nas reflexdes levantadas no item anterior, se subdivide a se¢ao de
Recomendagdes em dois grupos: recomendagdes para novas pesquisas € recomendagdes para a

Instituicdo com base na analise.

5.1.2 RECOMENDACOES DE PESQUISA

e Avaliar de forma quantitativa os desvios padrdoes por competéncias nas
avaliacdes especiais de desempenho, como forma de avaliar de forma
profunda o comportamento de cada competéncia e seu impacto no
resultado final;

e Avaliar de forma qualitativa a percep¢do de amostragem de servidores que
vivenciaram a AED como forma de avaliar suas percepcdes acerca do

periodo de estagio probatorio e sua efetividade, por este ponto de vista.
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5.1.3 RECOMENDACOES PARA A INSTITUICAO

e Avaliar a possibilidade de implementagdo de processo a COGED que
permita a gestdo de informagdo de resultado final de AED por
competéncia, desta forma sendo possivel analisar quantitativamente a
variagdo e tendéncias do comportamento dos critérios de avaliagdo por
grupo;

e C(Criacdo de Grupo de Trabalho associando as areas da COGED e PROCAP
para realiza¢do de estudo interno de recomendagdes de acdes de melhoria,
seus padrdes e recorréncias para implementagdo de plano de educacdo e

capacitacdo de servidores em estagio probatorio em tematicas especificas

Destaca-se que o tema ¢ de suma importancia, tanto pela possibilidade de
melhorias na capacidade de analise das institui¢des publicas acerca de seus processos em
gestdo de pessoas, quanto no potencial de desenvolvimento e integracdo dos servidores
publicos. A base legal que prevé a Avaliagdo de Desempenho em Estagio Probatério nao
dispde de limites na implementacdo desta politica, dando liberdade para que gestores e
instituigdes diferenciam o processo da forma a qual avaliam maior efetividade, neste cenario ¢
incentivado que pesquisas futuras sobre a temdtica venham a ocorrer e contribuam para o

aumento da eficiéncia e eficacia da Administracao Publica.
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ANEXO 1 - AVALIACAO DE MERITO PROFISSIONAL DOS SERVIDORES TECNICO
ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO, PARA FINS DE PROGRESSAO POR MERITO PROFISSIONAL

BB Universidade de Brasilia COORDENADORIA DE GESTAO DO DESEMPENHO

AVALIACAO DE MERITO PROFISSIONAL DOS SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO, PARA FINS DE PROGRESSAO POR
MERITO PROFISSIONAL

( ) AUTO-AVALIACAO

() AVALIACAO DA CHEFIA IMEDIATA/GESTOR ADMINISTRATIVO

( ) AVALIAGAO DA EQUIPE DE TRABALHO

1. IDENTIFICACAO DO SERVIDOR AVALIADO

Nome:

Matricula Siape: Setor:

2. ORIENTACOES

a) A avaliacao deve enfatizar o desempenho do servidor no cargo e nao a impressao
a respeito dos habitos observados no trabalho.

b) Deve-se levar em considera¢ao o desempenho do servidor durante todo o periodo
a que se refere a avaliagao e ndo somente aos fatos mais recentes.

c) Deve-se observar que o desempenho pode ser prejudicado por condigdes
materiais ou ambientais inadequadas. E importante saber identificar e reconhecer
essas intercorréncias, com vistas a nao prejudicar a avaliagao do servidor.

d) Comparagbes com outros servidores devem ser evitadas, restringindo-se a
avaliacao ao cargo/funcao do avaliado e nas necessidades e metas do setor.

e) Devem-se considerar apenas fatos concretos, observaveis e passiveis de registro,
nao sendo razodvel basear-se em suposigdes, simpatias ou antipatias pessoais.

f) O desempenho do servidor deve ser analisado em cada um dos fatores
isoladamente, de modo a evitar que um Unico aspecto favoravel ou desfavoravel
interfira no julgamento dos demais aspectos analisados.

g) A avaliacdo deve ser objetiva e imparcial, pautando-se no conhecimento real do
desempenho, das potencialidades e limitagcdes do avaliado, objetivando seu
crescimento pessoal e profissional.

h) Para cada servidor avaliado, é necessdrio o preenchimento de pelo menos trés
formularios, a saber: 1 (um) com a autoavaliagao do servidor (a), 1(um) contendo a
avaliagdo realizada pela chefia imediata e 1 (um) contendo a sintese da avaliagdo
da equipe de trabalho.

3. AVALIACAO



O desempenho do servidor deve ser avaliado em funcao das atividades que ele
realiza, das metas e resultados a serem alcancados e do seu potencial de
desempenho

3.1. Definicao dos critérios de desempenho:

a) Insuficiente (I), nota 1 - o desempenho do servidor estd muito abaixo do nivel
desejado para o cargo, mesmo apds orientactes da chefia imediata.

b) Regular (R), nota 2 - o desempenho do servidor aproxima-se do nivel desejado
sem, contudo, alcanga-lo.

c) Bom (B), nota 3 - o desempenho do servidor corresponde as expectativas para o
cargo que ocupa.

d) Otimo (0), nota 4 - o desempenho do servidor supera as exigéncias para o cargo,
demonstrando qualidades excepcionais.

FATORES

METAS ESTABELECIDAS - Empenho do servidor em
A alcancar as metas estipuladas, considerando as limitagbes
impostas pelas condicdes de trabalho e recursos
disponiveis.

ENGAJAMENTO INSTITUCIONAL - Empenho do servidor
em manter organizado e em bom estado seu eguipamento
e local de trabalho. Responsabilidade e cuidado no trato do
patriménio da UnB. Conhecimento sobre as atividades de
outras unidades que podem impactar suas atividades de
trabalho. Participagao em atividades de ensino, pesquisa e
extensao, comissbes, grupos de trabalho ou mandato em
6rgaos colegiados durante o periodo avaliado.

HABILIDADE TECNICA - Conhecimento sobre os
procedimentos, normas e padrbes legais e internos
necessdrios para exercer as atividades. Adequacao técnica
das atividades realizadas. Clareza e precisao das
informacdes prestadas e atividades executadas.

PONTUALIDADE/ ASSIDUIDADE - Cumprimento da
jornada de trabalho pré-estabelecida, tanto quanto ao
horario como a frequéncia. Assiduidade e permanéncia no
local do trabalho. Preocupacdo em marcar 0s COmpromissos
pessoais fora do horério de trabalho. Quando em atividade
remota, manutengdo de comunicagdo frequente e
tempestiva com a chefia e equipe, conforme estabelecido
pela unidade.
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TRABALHO EM EQUIPE/RELACIONAMENTO
INTERPESSOAL - Habilidade de interagir e manter o bom
relacionamento com os pares, superiores, subordinados (se
houver) e wusuarios. Flexibilidade para lidar com as
diferencas e disposicao para cooperar. Colaboragao com os
colegas e chefes na realizagao dos trabalhos.

INICIATIVA/CRIATIVIDADE - Capacidade de tomar
decisbes em situacdes nao rotineiras e de propor ideias
novas ou solugbes de problemas de forma assertiva,
considerando as limitagbes impostas pelas condigbes de
trabalho e recursos disponiveis.

ADMINISTRACAO DAS DEMANDAS - Habilidade de
administrar os prazos e as solicitagbes, apresentando
resultados satisfatdrios, considerando as limitagbes
impostas pelas condigbes de trabalho e recursos

disponiveis.

TOTAL: (Na avaliacao de desempenho prevista no §52 do
art. 32 do Ato do Decanato de Gestido de Pessoas n?2

543/2022 nao devera ser contabilizado o Fator A)

Média simples

das
atribuidas
fatores.

notas
aos

3.2 Que outros aspectos de desempenho do servidor sao notaveis?

3.3 O servidor foi informado de suas habilidades e dificuldades?

3.4 Quais sao as necessidades de treinamento para melhor desempenho das

atividades?

3.5 Comentarios adicionais:

Observacao:

Este documento, conforme o caso, deverd ser assinado por:
1. Chefia Imediata;

2. Representante da equipe de trabalho e

3. Servidor(a) Avaliado(a).
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ANEXO 2 - PLANO DE TRABALHO PARA A AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO, PARA FINS DE PROGRESSAO POR MERITO
PROFISSIONAL

BB Universidade de Brasilia COORDENADORIA DE GESTAO DO DESEMPENHO

PLANO DE TRABALHO PARA A AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS
SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO, PARA FINS
DE PROGRESSAO POR MERITO PROFISSIONAL

1. IDENTIFICACAO DO SERVIDOR AVALIADO

Nome:

Matricula Siape: Setor:

2. ORIENTAGOES

a) O plano de trabalho serd elaborado conjuntamente pela chefia imediata e o
servidor, com a participagao da equipe de trabalho.

b) O plano de trabalho devera ser compativel com as atribuigdes e as condi¢des de
trabalho da unidade.

c¢) O plano de trabalho deverd ser compativel com a descricdo do cargo do
servidor(a) avaliado(a), e em conformidade com a tabela de descricao dos Cargos
Técnico-administrativos em Educacdo, disponivel no /ink: Descricdo dos Cargos
PCCTAE.

d) Caso seja necessédrio, poderdao ser indicadas acdes de capacitagdo para
desenvolver as competéncias necessarias para as atividades previstas.

e) Devem ser colhidas as assinaturas de todos os envolvidos no processo (conforme
especificado ao final do documento).

3. CRITERIOS DE PLANEJAMENTO




a) Atividade: Descricao das atividades ou processos a serem realizados pelo(a)
servidor(a) no periodo avaliativo.

b) Periodicidade: Didrio, Semanal, Bimestral, Trimestral, Semestral e Anual.

c) Meta: Indicador qualitativo ou quantitativo esperado para cada atividade
prevista.

d) Condicdo de trabalho: Recursos necessdrios para o desenvolvimento das
atividades previstas.

e) Competéncia: Conhecimentos, habilidades ou atitudes necessarios para o
desenvolvimento das atividades previstas.

e.1l) Conhecimento (dimensdo do saber): Conjunto de informacdes estruturadas e
armazenadas por uma pessoa, que tém relevancia e causam impacto no ambiente e
em seu comportamento. Estd relacionado a lembranca de conceitos, ideias ou
fendémenos.

e.2) Habilidades (dimensao do saber-fazer): Capacidade de fazer uso produtivo do
conhecimento, ou seja, de utilizar os conhecimentos em uma acgao. Saber como
fazer algo ou apropriar-se dos meios adequados para alcancar propésitos
especificos.

e.3) Atitudes (dimensao do querer-fazer): refere-se a aspectos sociais e afetivos
relacionados ao trabalho. Esta relacionada a predisposicao do individuo em relacao
a acgao, objetos ou situagdes com que se confronta.

CONDICAO DE

TRABALHO COMPETENCIA

n | ATIVIDADE | PERIODICIDADE | META

ACOES DE CAPACITACAO SUGERIDAS

O(a) servidor(a) precisa participar de alguma agao de capacitagdo que o ajude no
desempenho das atividades planejadas?

Leitura de normativos especificos:

SIM Temética da acdo de capacitagao:
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NAO Justificativa:

Observacoes:

Este documento deveréd ser assinado por:
1. Chefia Imediata;

2. Representante da equipe de trabalho e
3. Servidor(a) Avaliado(a).
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ANEXO 3 - MEMORANDO INFORMATIVO

DuEd Universidade de Brasilia HERREERIARS R T

Memorando n® 3095/2023/DGP / DCADE /
COGED Em 07 de novembro de 2023.
Ao (a) Senhor(a) Dirigente de Unidade e

Senhor(a) Chefia Imediata

Assunto: Avaliacao de desempenho para o préoximo periodo de 18 meses.

Encaminhamos novo processo do servidor(a) , referente a avaliagdo de
desempenho para periodo de 18 (dezoito) meses de efetivo exercicio a
contar de xx/xx/xxxx com término em xx/xx/xxxx, exceto nos casos de
afastamento ou licenca nao considerados efetivo exercicio e que, assim,
ensejem suspensio da contagem. Solicitamos a unidade que realize a avaliagao
de desempenho conforme o Ato do Decanato de Gestdo de Pessoas n? 0543/2022.
Informamos que caso o resultado final da avaliacao de desempenho seja
satisfatério o servidor fara jus a Progressao por Mérito Profissional, prevista
na Lei n®11.091/2005.

Participarao do processo avaliativo do servidor os seguintes atores:

. Chefia imediata;

. Equipe de trabalho: composta por até 3 (trés) servidores Técnico
Administrativos em Educacao, em exercicio na Unidade; e

. Servidor avaliado.

A unidade poderd designar uma Unica equipe de trabalho para analisar
todos os processos de Progressdo por Mérito Profissional ou designar uma equipe de
trabalho para cada processo de avaliagao. Informamos, ainda, que poderao ser
indicados suplentes para ocupar eventuais auséncias dos titulares.

Ressaltamos que serdo consideradas para contagem de efetivo exercicio
e, conseguentemente, do processo avaliativo, as situagdes previstas na legislagao
em vigor, em particular o previsto na Lei n2 8.112/1990.

O processo avaliativo deverd ser composto das trés seguintes fases:

1. Planejamento do desempenho: definigao das atividades/processos e
metas desejadas, assim como das condigcbes de trabalho e competéncias
necessarias. Deverd ser recomendado, caso necessdrio, agdes de capacitagao
para alcancar o desempenho esperado e ser informado sobre os critérios que
serao utilizados na avaliacdao. Formalizado por meio de plano de trabalho
assinado pela chefia e servidor;

2. Acompanhamento do desempenho: reunides periddicas durante o
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periodo de avaliacao acima informado para proposicao, analise e registro das
acbes corretivas e das providéncias tomadas. Formalizado por meio de
despachos da chefia, com ciéncia do servidor e de membro da equipe de
trabalho, ou ata de reunido, assinado por todos;

3. Avaliacao do mérito profissional: afericao do mérito profissional do
servidor a partir dos resultados das metas estipuladas, considerando as
competéncias necessarias, as condicdes de trabalho e os recursos disponiveis.
Formalizado por meio de formularios de avaliacdo ao final do periodo
avaliativos.

Na ultima fase, deverdo ser preenchidos trés formularios de avaliacao:
um para a chefia imediata, um para a equipe de trabalho e um para o servidor,
devendo-se conter as assinaturas dos respectivos participantes. Apds o
preenchimento desses formularios, a partir da média ponderada dos resultados de
cada avaliagdo, a chefia imediata do servidor preencherd o parecer com o resultado
final no qual deverd constar a assinatura da chefia imediata e a ciéncia do servidor
avaliado. Todas as fases deverao estar formalizadas no mesmo processo
SEl.

O processo deverd ser encaminhado a Coordenadoria de Gestao do
Desempenho - COGED, somente apds realizadas todas as fases do processo
avaliativo ocorridas no decorrer dos 18 meses de efetivo exercicio. Antes de
encaminhar o processo, a unidade deverd conferir se os seguintes documentos
foram incluidos ao processo:

. Plano de trabalho, conforme modelo SElI "Plano de Trabalho
Avaliagao de Desempenho (PCCTAE)";

. Registro de Acompanhamento para o periodo (no minimo 1 registro)
em ata de reunido ou despacho;

. Ato de designacao da equipe de trabalho;

. Formularios de avaliagcao de desempenho do servidor, conforme
modelo SEI "Avaliacao de Mérito Profissional (PCCTAE)";

. Parecer de resultado final, conforme modelo SEI "Parecer de

Avalicao de Desempenho (PCCTAE)";

Por fim, informamos que ao servidor avaliado é facultado manifestar
discordancia acerca do resultado de sua avaliagdo, mediante pedido de
reconsideracdo a ser encaminhado a chefia imediata. Em caso de indeferimento do
pedido de reconsideracdo, o servidor avaliado podera interpor pedido de recurso,
conforme previsto no Estatuto e Regimento Geral da UnB.

A Coordenadoria de Gestdo de Desempenho - COGED esta a disposicao
para esclarecimentos acerca do processo de avaliagdo de desempenho via e-mail
dgpdesempenho@unb.br. Bem como, a Coordenadoria de Acompanhamento da
Carreira - CAC para esclarecimentos acerca da progressdao por mérito via e-mail
dgpcarreira@unb.br.
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