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Resumo

Este estudo teve como objetivo analisar como o processo de avalicdo profissional considerando as competéncias
individuais no desenvolvimento profissional de Agentes Universitarios em uma IES Paranaense. O estudo adotou
uma abordagem qualitativa, fazendo o uso de entrevistas e pesquisa documental. Os principais resultados sugerem
gue as capacidades dos profissionais ndo tém contribuido para os resultados dos profissionais, bem como, para 0s
organizacionais. Os achados sugerem também que o sistema de avaliagdo adotado pela instituicdo, ndo busca
avaliar ou mensurar o desenvolvimento dos seus servidores dando énfase as suas competéncias (capacidades e
entregas) individuais. Como limitacdo do estudo, destaca-se a sua realizagdo utilizando as dimensdes capacidades
e entregas, pois outros construtos possuem entendimentos diferenciados dos conceitos adotados nessa pesquisa.

Palavras-chave: Competéncias Individuais, Avaliacdo Profissional, Servico Pablico.

Abstract

This study aimed to analyze how the professional appraisal process considering individual competences in the
professional development of University Agents in a Paranaense IES. The study adopted a qualitative approach,
making use of interviews and documentary research. The main results suggest that the competences of
professionals have not contributed to the results of professional as well as for the organization. The findings also
suggest that the appraisal system adopted by the institution does not found to assess or measure the development
of its employees emphasizing their competences (capabilities and deliveries) individual. As the study limitation,
there is its fulfillment and delivery capabilities using the dimensions as other constructs have different
understandings of the concepts adopted in this study.

Keywords: Individual Competences, Professional Assessment, Public Service.

1. INTRODUCAO

O momento contemporéneo vivenciado no ambiente organizacional passa por mudancas
rapidas e cada vez mais complexas. Nesse contexto, a gestdo de pessoas tem sido preocupacgéo
de todos os envolvidos no escopo decisorio das organizacgdes, e a gestdo por competéncias tem
sido elencada como modelo gerencial alternativo aos instrumentos tradicionalmente utilizados
pelas organizagdes. Considerando os pressupostos de que o dominio de recursos especificos
pode ser determinante do desempenho profissional das pessoas e organizac6es, os modelos de
gestdo por competéncias tém tido como objetivo fundamentalmente gerenciar uma lacuna entre
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as capacidades disponiveis e os resultados pretendidos, ou seja, minimizar a discrepancia entre
as competéncias necessarias a conquista dos objetivos e metas organizacionais.

A gestéo das competéncias organizacionais e individuais quando concebe os recursos humanos
como um recurso essencial, possibilita que as préaticas sejam direcionadas para uma gestdo mais
efetiva e compativel com a estratégia organizacional. Os modelos baseados na gestdo por
competéncias visam aproximar objetivos organizacionais e os individuais (profissionais), e
contribuir para uma gestéo eficiente suportada pelas competéncias essenciais.

A gestdo das competéncias individuais pode tornar-se um fator de sustentacdo para a gestao
estratégica de pessoas, pois a organizacdo pode acompanhar o desenvolvimento e evolugdo de
desempenho de seus integrantes, e, consequentemente desenvolver e gerenciar novas
competéncias que sustentam a atividade organizacional.

Os modelos de gestdo baseado em competéncias serdo alicercados por processos de avaliagdo
de desempenho, pois em grande maioria as competéncias devem ser observaveis, passiveis de
serem avaliadas de forma continua, e considerar as competéncias como um balizador para
carreira, sucessao, desenvolvimento, recrutamento e selecdo, remuneragdo, composi¢do do
quadro de pessoas e desempenho. Dutra (2002) define esse desempenho como um conjunto de
entregas de determinado individuo para a organizacao, destacando que o0 aspecto da entrega
deve ser considerado um ponto critico no processo de avaliacdo profissional.

Diante dessa conjuntura, verifica-se que o processo de avaliagdo no ambito da gestdo por
competéncias parece ser primordial para que essa filosofia de gestdo obtenha éxito. Com base
nos pressupostos apresentados desenvolveu-se a questdo norteadora para esse estudo: Os
processos de avalicdo profissional estdo acoplados com as competéncias individuais no
desenvolvimento profissional? Ancorado nessa questéao, esse estudo tem como objetivo analisar
como o processo de avalicdo profissional considera as competéncias individuais no
desenvolvimento profissional dos Agentes Universitarios em uma IES - Instituicdo Publica de
Ensino Superior Paranaense.

Além desta secdo introdutéria, este trabalho apresenta em sua segunda secao, o aporte tedrico
do estudo, tratando da gest&o por competéncias com enfoque nas competéncias individuais e a
avaliacdo profissional. A terceira e quarta secdao apresentam os procedimentos metodoldgicos
utilizados e analise e discussdo dos resultados respectivamente. Por fim, apresentam-se as
considerac0es finais do estudo.

2. GESTAO POR COMPETENCIAS E COMPETENCIAS INDIVIDUAIS

As Ultimas décadas denotam que o contexto social vivencia transformacdes continuas
proporcionadas principalmente pela insercdo de novas tecnologias e novos modelos de gestéo
organizacional. Essas mudancas vém sendo impulsionadas pela necessidade de superacdo da
concorréncia mercadologica e inovagdes constantes. (Zarifian, 2001).

Neste contexto, as formas que as organizagdes gerenciam seus recursos, principalmente os
recursos humanos passam por grandes transformacdes. De acordo com Dutra, Fleury e Ruas
(2008), essas transformac6es séo motivadas pela inadequagédo dos modelos tradicionais para
gestdo de pessoas que ja ndo atendem as necessidades e as expectativas das pessoas, € como
consequéncia das organizagdes.

Diante desse novo quadro organizacional, emerge a gestdo de pessoas por competéncias em um
contraponto aos modelos tradicionais. A nova forma de gestdo compde entre as alternativas de
modelos gerencias que se propde desenvolver e integrar os individuos aos objetivos, metas e
estratégias organizacionais. Considerando que o dominio de recursos especificos pode ser um
determinante para o desempenho organizacional, a gestdo por competéncias tem como



proposito integrar e direcionar esforcos, principalmente a gestdo de pessoas, objetivando
desenvolver e sustentar as competéncias concebidas como fundamentais no alcance dos
objetivos organizacionais. (Branddo & Guimaraes, 2001).

No Brasil na década de 1990, o tema gestdo por competéncia foi inserido nas discussdes
académicas e organizacionais. Segundo Fleury e Fleury (2004) o tema competéncia vem
associado a diferentes instancias de entendimento, podendo ser em nivel da pessoa, ou seja, a
competéncia do individuo, em nivel organizacional, tratada como “core competence”, € também
de paises, sendo considerado em nivel de sistemas educacionais e formacao de competéncias.

O tema competéncia quando direcionado para a gestdo das organizacGes tem tratamento e
entendimento de diversas vertentes. Um tratamento interessante é apresentado por Fernandes
(2013), que trata das competéncias organizacionais e individuais. O conceito para competéncias
organizacionais esta intimamente associado com a articulacdo de recursos, que possam gerar
valor para a organizacao e sdo de dificil imitagdo, podendo esses serem transferidos para outras
areas, produtos ou servigos, 0s quais induzirdo impacto no desempenho em um fator-chave de
sucesso e consequente vantagem competitiva.

Para as competéncias individuais Fernandes (2013) destaca que as obras de Dutra (2001) e
Fleury e Fleury (2004) sdo precursoras de um conceito contemporaneo para esse tipo de
competéncia. No entendimento de Fernandes (2013, p. 48), as competéncias individuais sao
“Um conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes e valores que um individuo mobiliza e
aplica, de forma reiterada, dentro de um contexto profissional, agregando valor a organizagéo e
a si mesmo”.

Esse conceito de competéncia individual tem como alicerce duas dimensdes, sendo a primeira,
capacidades ou inputs composta pelo conhecimento, habilidades, atitudes e valores, sendo estes,
pré-requisitos para uma atuacdo competente do individuo. Na segunda dimenséo estdo as
entregas, configuradas pela contribuicéo e agregacdo de valor quando o individuo aplica suas
capacidades visando gerar valor a organizacdo e a si proprio. (Fernandes, 2013).

O entendimento que essas dimensBes sdo fundamentais para o construto das competéncias
individuais vem associado ao conceito de niveis de complexidade (work levels). Segundo
Fernandes (2013), esse conceito esta associado ao desenvolvimento profissional, e corresponde
a um aumento no nivel de complexidade que esse profissional exerce, iniciando nas mais
simples e rotineiras até os niveis mais complexos nas posi¢cbes no topo da estrutura
organizacional.

Segundo Fernandes (2013), os fatores que envolvem o aumento do nivel de complexidade sdo
entre outros: a abrangéncia das decisGes tomadas; o nivel de atuacdo; o nivel de estruturacdo
das decisdes; o nivel de autonomia do profissional; o escopo geografico de suas atribuicoes e
consequente influencia decisoria; e o nivel de articulacdo. Os conceitos de competéncia e nivel
de complexidade podem vir a ser combinados com o objetivo de indicar o que se deve se esperar
como competéncia de cada nivel.

O entendimento de um modelo de gestdo por competéncias deve considerar o escopo das
competéncias organizacionais, bem com as individuais, e que dentre o rol de recursos que
compdem uma organizagdo, as pessoas com suas competéncias parecem apresentar um valor
significativo, podendo ser considerado um recurso valioso a disposi¢éo, principalmente porque
sdo os individuos que desenvolvem e gerenciam os demais recursos disponiveis (Fernandes,
2013). Entdo se pode sugerir que as competéncias individuais definidas por uma organizacao
irdo refletir suas estratégias e consequente competéncia organizacional.



De acordo com Ruas (2005) toda a competéncia passa ser fundamental quando associada a um
conjunto de capacidades que poderdo assumir a condi¢do de competéncia quando essas forem
mobilizadas com intuito de realizar uma acdo especifica. Para Dutra (2002), a agregacao de
valor profissional a organizacéo é reflexo de um saber agir responsavel e reconhecido quando
for possivel identificar e mensurar a entrega, ou seja, uma possivel verificacdo dos resultados
produzidos pelo individuo.

Diante desse entendimento de que as competéncias individuais sdo primordiais para 0 sucesso
organizacional, um processo de avaliacdo deve ser concebido para que seja possivel avaliar 0s
resultados tanto organizacionais como individuais. De acordo com Fernandes (2013), os
gestores irdo examinar, quanto as capacidades (inputs): o individuo tem conhecimentos,
habilidades, atitudes e valores necessarios para gerar valor a organizagao e a si mesmo? Quanto
as entregas (outputs): o individuo aplica ou entrega essas capacidades no desenvolvimento de
suas atividades?

Para Dutra, Fleury & Ruas (2008) considerar as pessoas pelas capacidades de entrega remete a
uma perspectiva mais adequada para desenvolver um processo para avalia-las, orienta-las em
seu desenvolvimento, bem como também estabelecer critérios que possam ser aplicados para
recompensa.

Embora existam outros conceitos atribuidos a competéncias, tanto em nivel organizacional
como individual, os conceitos adotados por esse estudo estdo atrelados aos pressupostos
fundamentados em Fleury e Fleury (2004), (Dutra, 2001; 2002), Dutra, Fleury & Ruas (2008)
e Fernandes (2013), os quais consideram as competéncias individuais de forma
multidimensional, sendo as capacidades e as entregas.

2.1 Avaliacao de desempenho profissional

No ambiente organizacional a avaliacdo de desempenho tem como objetivo avaliar o trabalho
que cada trabalhador executa conforme atributos ao qual é conferido por meio de processos,
objetivo e metas. Avaliar o desempenho de um individuo implica observar seu comportamento
e os resultados oriundos desse comportamento no ambiente de trabalho (Branddo & Guimaraes,
2001).

Para Murphy e Cleveland (1995, p. 2), a avaliacdo de um profissional pode ser definida como
“um processo de comunicacdo mediante o qual um avaliador tenta transmitir informacGes a
organizagdo sobre o desempenho de seus subordinados”. Fernandes (2013, p. 80) propde que a
avaliacdo profissional seja “um processo sistematico de se aferir o desempenho de uma pessoa
em seu trabalho, tomando por base critérios claros e comunicados, objetivando a adequacéo do
desempenho e desenvolvimento profissional e da organizagdo™.

A avaliacdo profissional tem sua importancia para o0 modelo adotado no ambito da gestdo dos
recursos humanos. Fernandes (2013) faz um resgate na literatura e elenca as diversas razdes
para a realizagdo de um processo de avaliagéo, sendo: (i) permite a homegeinizacdo e o
esclarecimento para os individuos, dos objetivos da organizacdo, de seus valores e de suas
estratégias e expectativas; (ii) possibilita um feedback estruturado, (iii) orienta as agdes de
desenvolvimento dos individuos; (iv) oferece subsidios as decisdes de valorizacao,
remuneracdo e reconhecimento profissional; (v) da suporte a processos de selegédo e
movimentos de carreira e promocdes; (vi) proporciona equalizacdo nos critérios de avaliagdo
da organizac&o; (vii) ampara a organizagao quanto as possiveis agdes trabalhistas, entre outros.

O processo de avaliacdo profissional pode ser derivado de vertentes diferentes, em detrimentos
das inumeras concepcOes que delineiam o conceito de avaliacdo e como séo utilizados e



aplicados pelas organizag¢6es. Com base no trabalho de Fernandes e Hipdlito (2008), a avaliacdo
profissional pode acontecer em quatro dimensfes. O Quadro 1 apresenta essa dimensdes:

desenvolvimento

capacidades e entregas, sendo as capacidades
considerando os conhecimentos e habilidades, as
quais podem ser validadas por meio de certificacdo,
ou aplicacdo de provas.

Dimenséo Escopo Produto da avaliacao
Essa dimensdo estd atrelada ao nivel de
complexidade no qual o individuo atua e aplica suas .
. : ~ . | Suporte para as decisdes de
. competéncias, com enfoque nas dimensdes: : .
Avaliacdo de treinamento e desenvolvimento,

carreira, sucessdo e remuneragdo
fixa.

Essa avaliacdo refere-se também a capacidades, no
entanto difere dos conhecimentos e habilidades, pois

Possibilita verificar a aderéncia de

Avaliacdo de . L x o X -
ndo sdo certificaveis. Sdo aspectos possiveis de | atitudes e valores do profissional
comportamento e : ~ ;
ou atitudinal serem observaveis no ambiente de trabalho, e estdo | aos estimulados e declarados pela
associados a como o individuo alinha-se as atitudes | organizagdo.
e aos valores aceitos pela organizagéo.
- Est& preocupada com os tracos ou caracteristicas de | Identificacdo de perfil podem
Avaliacdo de - A o
; personalidade do individuo. Busca conhecer as | contribuir para 0
potencial ou o i . o A . x
perfil aptidées para atividades e identifica quais areas | autoconhecimento, alocacdo e
denotam maio potencial a ser desenvolvido. composicao de equipes.
Esse tipo de avaligdo avalia quanto um profissional | Para o individuo: é um estimulo a
- cumpriu em relagdo as metas que foram | bénus ou remuneracdo variavel
Avaliacéo de - . P .
metas preestabelecidas. O processo inicia-se quando do | Para a organizacdo: é um estimulo

pacto de metas e indicadores, ou como as metas | a execugdo das estratégias atrelada
serdo alcancadas. a indicadores.
Quadro 1 — Dimens6es da Avalicdo Profissional

Fonte: Fernandes e Hipolito (2008).

Diante do quadro apresentado, o qual sugere que o processo de avaliagdo de profissionais pode
ter énfases diferenciadas, fazendo uso somente de uma dimensdo ou combinando esses aspetos
em mais dimensbes. Fernandes (2013) sugere um modelo integrado de avalicdo, o qual
considera aspectos das diversas dimensdes. O sistema avaliativo proposto se estrutura no
escopo conceitual de competéncias, no qual serdo avaliados aspectos inerentes as entradas
(capacidades) que podem ser conhecimentos, habilidades, atitudes e valores, e as saidas
avaliadas pelos aspectos inerentes as entregas (determinadas pelas competéncias) e o0s
resultados, estes aferidos por indicadores de metas.

2.2 Avaliacao de desempenho no setor publico

Os modelos gerenciais tornaram-se preponderante a partir da década de 1970. De acordo com
De Paula (2007) inicia-se também acGes que buscavam adaptar e transferir os conhecimentos
gerenciais desenvolvidos no setor privado para o setor publico. Essa concepg¢do alavancou-se
na década de 1980 com a emergéncia da New Public Management ou Nova Administracdo
Publica, a qual passou a ser chamada de Administracdo Publica Gerencial (AGP). No Brasil,
esse nova concepcao de gestdo inseriu-se nas discussdes no @mbito da reforma do Estado, a
partir de 1995. As principais caracteristicas desse novo modelo de gestdo, segundo De Paula
(2007) foram: (i) administracdo profissional, autbnoma e organizada em carreiras; (ii)
descentralizacdo administrativa; (iii) maior competicdo entre as unidades administrativas; (iv)
disciplina e contencdo no uso dos recursos; (V) indicadores de desempenho transparentes; (Vi)
maior controle dos resultados; e (vii) énfase no uso de préaticas de gestdo com caracteristicas do
setor privado.



Nesse novo modelo de gestdo foram incorporados os processos de avaliagdo de desempenho ou
avaliacdo profissional no ambito das organizagdes puablicas, os quais vém sofrendo
transformagdes com enfoque em novas formas de gestdo dos recursos humanos. O modelo de
gestdo por competéncias vem sendo adotado de forma mais avangada em algumas organizacoes
publicas federais como as agéncias reguladoras, tribunais e bancos. Em outras, como, as
instituicOes federais de ensino, este modelo de gestdo teve sua implantagédo incentivada a partir
do Decreto Federal n° 5.707/2006, o qual instituiu a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal e incorpora o conceito de gestdo por competéncias na
Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional.

Silveira, Pinheiro e Antunes (2012), ressaltam o quanto é inquestionavel a importancia da
avaliacdo de desempenho no processo de gestdo e como condigdo primordial para avaliar 0s
objetivos e metas estabelecidos pelas organizac6es, no entanto, a conotacéo é diferente quando
se trata da avaliacdo de desempenho no setor publico, principalmente quando o foco é a
avaliacdo individual. Entdo sugerem que a introducdo de instrumentos e modelos de avaliacéo
contabiliza avangos e recuos por meio de iniciativas isoladas e erraticas, com prejuizos ao
erario, gerando inseguranca ou descontentamento entre os envolvidos.

A definicdo de critérios avaliativos pressupde analisar as peculiaridades intrinsecas e inerentes
as carreiras ou grupos de carreiras. Silveira, Pinheiro e Antunes (2012), destacam 0s propdsitos
elencados no Decreto Federal n° 7.133/2010, o qual orienta que os critérios devem refletir as
competéncias do servidor publico aliadas ao cumprimento das metas de desempenho individual
e institucional. No estado do Parand, onde a instituicdo objeto desse estudo esta vinculada existe
uma legislacdo que trata de forma especifica da avaliacdo de desempenho dos servidores que
sdo as Leis Estaduais n° 6.174/1970 e 11.713/1997, e Resolucdo Conjunta n° 001/2008-
SETI/SEAP, a qual regulamenta o processo de avaliacdo de desempenho dos servidores
publicos vinculados ao Estado do Parana.

A instituicdo objeto de estudo também possui um regramento para a avaliacdo de seus
servidores. A Resolugdo n° 123/2003-COU, a qual se constitui em um processo permanente que
visa diagnosticar as habilidades e necessidades do servidor no cumprimento das atribuic6es de
sua funcdo e na execucao das atividades que Ihe forem conferidas. Esse arcabouco legal servira
de subsidio para um melhor entendimento das questdes que norteiam esse estudo,
principalmente na efetividade do processo de avaliacdo de desempenho dos servidores publicos.

2.3 Contexto do estudo

A instituicdo objeto de estudo esta localizada no municipio de Francisco Beltrdo, Parana, e
caracteriza-se por ser uma instituicdo publica de ensino superior. Foi incorporada e
transformada em autarquia estadual em 1999. Atualmente mantém em funcionamento 0s cursos
de graduacdo em Administracdo, Ciéncias Econémicas, Direito, Geografia (Bacharelado e
Licenciatura), Medicina, Nutri¢do, Pedagogia e Servico Social. Também disponibiliza cursos
de pos-graduacdo nas modalidades lato sensu e stricto sensu. A instituicdo possui atualmente
em seu quadro funcional, 148 servidores docentes, e 48 agentes universitarios, estes Gltimos
constituiram a populagéo correspondente a esse estudo.

A forma de ingresso na carreira técnica de Agente Universitario efetivo é por meio de concurso
publico. A carreira é composta de trés cargos: agente universitario de nivel superior, agente
universitério de nivel médio e agente universitario operacional, cada qual composto por funcdes
singulares ou multi ocupacionais, estruturados em trés classes crescentes. O desenvolvimento
profissional na carreira acontece por meio de progresséo e promogéo. O sistema de avaliagéo
de desempenho ou profissional € o processo que determina a progressdo dos servidores na



carreira. Diante dessa importancia o sistema de avaliagcdo torna-se um mecanismo primordial
para a gestdo de pessoas na instituicao.

A contratacdo de servidores por tempo determinado em regime especial (CRES) ocorre para
atender a uma demanda temporaria de excepcional interesse publico, bem como para a
reposicao de trabalho em funcdes técnicas administrativas nos érgdos da Administracdo Direta
e Autarquica do Poder Executivo Estadual.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O estudo possui natureza qualitativa e quanto aos objetivos propostos, caracteriza-se como
exploratdrio, pois a intencdo do estudo era proporcionar ao pesquisador maior conhecimento
sobre um determinado fendmeno, no qual o pesquisador parte de pressupostos e hipoteses e
aprofunda seus estudos nos limites de uma realidade especifica, buscando antecedentes e
conhecimentos para torna-lo explicito. (Trivifios, 2007).

As técnicas utilizadas para a coleta dos dados foram entrevista e pesquisa documental. Diante
dos interesses desse estudo, e das mais variadas formas de entrevista encontradas na literatura,
optou-se por realizar uma entrevista do tipo focalizada, que de acordo com Godoi e Matos
(2006), é uma técnica aplicada quando existe um tema ou foco de interesse predeterminado que
orienta a conversacdo, e atua como parametro na selecdo dos entrevistados, como é o caso desse
estudo.

Para a coleta de dados por meio da entrevista foram selecionados servidores de todos os niveis
de carreira, sendo que a carreira dos servidores é composta por trés niveis (Superior, Médio e
Operacional). Esse procedimento é proposto por Silverman (2009), como uma amostragem
intencional, pois os entrevistados sdo selecionados com base no grupo que atua junto ao
fendmeno organizacional investigado.

As entrevistas foram realizadas no ambiente de trabalho com duracgéo entre 30 e 45 minutos. Os
participantes da pesquisa foram nominados de acordo com o nivel de carreira que pertencem e
tiveram sua identificacdo pessoal omitida. O Quadro 2 apresenta de forma resumida o perfil dos
participantes entrevistados.

S%?\C/jiggr Nivel de Carreira '.T,%[ﬁff%gf '?:jli'z?g:: Formagao (Graduagao)
S-1 Classe | - Superior 2003 10 Psicologia
M-1 Classe Il - Médio 1996 18 Contabilidade
M-2 Classe Il - Médio 2001 12 Administracdo
0-1 Classe 111 - Operacional 2001 12 Tecnologia em Gestdo Publica
0-2 Classe Il - Operacional 1995 19 Educacdo Fisica

Quadro 2 — Perfil dos entrevistados - Fonte: Dados da pesquisa (2015)

O protocolo orientador utilizado para entrevista foi elaborado a partir dos pressupostos teoricos
— (Fleury & Fleury, 2004); (Dutra, 2001, 2002), (Dutra, Fleury & Ruas, 2008) e (Fernandes,
2013) - com escopo nos conceitos de competéncias individuais (capacidades e entregas), e nos
modelos de avaliacdo profissional apresentados por Fernandes e Hipolito (2008). O protocolo
buscou identificar os aspectos que envolvem as competéncias individuais dos servidores e 0
processo de avaliacdo profissional instituido na organizacdo objeto desse estudo. O modelo
conceitual considerando as dimensdes e categorias de analise para o estudo foi desenvolvido
com base nos pressupostos tedricos e sdo apresentados no Quadro 3.



1. Competéncias Individuais

Dimensdes Categorias de analise
Conhecimentos
= Capacidades Habilidades
Atitudes e valores
= Entregas Resultados — valor agregado a organizacao

2. Avaliagdo de desempenho / profissional

Dimensdes Categorias de analise
. Conhecimentos - certificaveis
= De desenvolvimento —
Habilidades
= De comportamento ou atitudinal Atitudes e valores
= De potencial ou perfil Tragos de personalidade
= De metas Resultado mensuravel

Quadro 3 — Dimens0es e categorias utilizadas no estudo empirico
Fonte: Elaborado pelo autor (2015)

A maior parte das pesquisas que utilizam de documentos incide principalmente sobre a coleta
e analise de conteddo dos documentos. O foco em documentos como recipientes para o
conteldo esta bem estabelecido nas ciéncias sociais aplicadas. Prior (2008) destaca que
documentos neste frame podem ser abordados como fontes de informacédo importantes, a escrita
e as imagens que eles contém sdo dados apropriados. Assim, cartas, textos, anincios, biografias
e autobiografias, legislacbes, bem como documentos que contém dados estatisticos sao
normalmente considerados um recurso para o pesquisador. A pesquisa documental fez uso de
resolucdes, diretrizes e demais relatdrios sobre o processo de avaliacdo de desempenho com
objetivo de subsidiar e enriquecer os dados coletados por meio das entrevistas.

Para analise dos dados, utilizou-se 0 método de anélise de contetdo, que, segundo Bardin (1994,
p- 38) “€ um conjunto de técnicas de andlise das comunicagdes, visando, por procedimentos
sistematicos e objetivos de descricdo do conteGdo das mensagens, obter indicadores
quantitativos ou ndo, que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢cfes de
producdo/recepgdo das mensagens”. Para Dellagnelo e Silva (2005), essa técnica de analise
busca inferir os significados que vdo além das mensagens concretas.

Em estudos organizacionais, a andlise de conteldo pode ser aplicada com objetivo de
compreender depoimentos dos individuos a respeito de processos de construcdo e
desenvolvimento de acdes, politicas, cultura, inclusive em analise de documentos
organizacionais, entre outros. (Dallagnelo & Silva, 2005). Com o0 uso dessa técnica, a partir das
questdes definidas a priori pelo protocolo foram analisados os dados obtidos nas transcri¢fes
dos conteudos das entrevistas, buscando uma melhor compreensdo das evidéncias. A analise
dos dados inerentes a pesquisa documental pautou-se em verificar os contetdos que de alguma
forma expressavam 0s procedimentos inerentes aos processos de avaliagdo de desempenho
operacionalizado na instituicdo em estudo.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A apresentacdo e discussdo dos resultados desenvolvem-se de forma que as respostas ao
problema de pesquisa sejam satisfatorias, atentando para o objetivo do estudo que propde
analisar como o processo de avalicdo profissional considera as competéncias individuais no
desenvolvimento profissional dos Agentes Universitarios. Os resultados serdo apresentados e
analisados de acordo com as dimensdes e suas respectivas categorias de analises propostas e
dispostas anteriormente no Quadro 5.



4.1 Competéncia individual — capacidades e entrega

Os resultados inerentes a competéncias individuais séo relacionados as dimens@es utilizadas
nesse estudo, sendo as capacidades e as entregas. Na dimensdo capacidades as varidveis
analisadas foram os aspectos que a compdem, a ser: 0s conhecimentos, as habilidades e as
atitudes e valores.

Quanto a variavel conhecimento, os entrevistados foram questionados se desempenhavam suas
funcbes de acordo com conhecimentos que possuem e se conhecem de fato sobre as atividades
que desenvolvem. De acordo com os participantes, servidores S-1, M-1 e O-1:

Em parte, porque muitas acdes burocraticas realizadas na Secdo de Recursos
Humanos necessitam de conhecimentos especificos do setor e ndo necessariamente
aprendidos durante a formacgédo académica, enquanto que o lidar com pessoas vai
muito de acordo com a minha formacao profissional. (S-1). [...] é dificil mensurar o
conhecimento de uma pessoa no desempenho de suas fungdes, somos um conjunto de
coisas agregadas, as vezes adquirimos conhecimentos que diretamente ndo sera
usado no desempenho da nossa fun¢éo, mas que nos ddo “novos olhares” e isso sim
nos auxilia a desempenhar nossas funges de forma mais eficiente e eficaz. (M-1).
[...] Nao, por falta de equipamentos, estrutura, espaco fisico [...] faz o que se pode.
(O-1).

Os participantes também foram questionados se entendem que seus conhecimentos, aqueles
certificaveis (titulos) contribuem para o desenvolvimento das atividades laborais e interferem
nas entregas (resultados de seu trabalho). Os servidores M-1, O-1 e O-2 expressaram suas
opinides:
Contribuem, sem sombra de divida, pois nos ajudam a ter mais clareza de nosso
trabalho e consequentemente tem-se um melhor resultado. (M-1). Alguns [...] porque
amaioria dos cursos ofertados ndo condiz com as atividades especificas do meu setor.
(O-1). N&o interfere [...] nenhum foi direcionado para o que executo no momento. (O-
2).
As evidéncias resultantes das opiniGes dos servidores para a varidvel conhecimento sugerem
que parte dos conhecimentos que possuem contribuem para o desenvolvimento de suas
atividades, no entanto, quando questionados se esses conhecimentos contribuem para 0s
resultados, ou seja, que possam estar agregando valor a instituicdo, as evidéncias sugerem que
esse fator ndo vem contribuindo de forma significativa para os resultados organizacionais. Nos
extratos textuais dos servidores O-1 e O-2, observa-se que as politicas de treinamento e
desenvolvimento ndo atendem as demandas no sentido de direcionar conhecimentos de acordo
com a necessidade dos servidores em suas respectivas fungdes.

Quanto a variavel habilidades, os participantes do estudo foram questionados se 0s mesmos
possuiam ou adquiriram proficiéncias (o saber fazer) para realizar as operacdes que
desempenham. A seguir sdo apresentados extratos textuais das opinides dos servidores S-1, M-
2e0-1.

Sim, no inicio precisei buscar habilidades no desempenho de algumas operagdes, hoje
quando tenho qualquer dificuldade ou preciso realizar algo novo sei onde buscar
ajuda. (S-1). [...] antes de assumir a atual funcéo, trabalhei na Se¢éo de Recursos
Humanos, na Sec. Financeira do campus e na Pré-Reitoria de Recursos Humanos.
Esta bagagem profissional somada a minha formacg@o académica me proporciona
habilidades suficientes para realizar as operagdes necessarias. (M-2). Sim, [...] por
perceber com o tempo as necessidades e dificuldades do setor, procurando facilitar e
descomplicar o sistema do processo de atividades internas do setor, bem como,
viabilizar com agilidade e rapidez o atendimento. (O1).
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Os servidores também foram inqueridos se acreditavam que suas habilidades com as operacgdes
mentais e fisicas contribuiam para os resultados entregues a instituicdo? As opinides dos
servidores M-2 e O-1, séo apresentadas nos seguintes extratos textuais:

[...] acredito que minhas habilidades fisicas e mentais contribuem para alcangar os
objetivos entregues a instituicdo. (M-2). Nem sempre [...], pois as habilidades devem
sofrer aperfeicoamento constante dependendo a necessidade. (O-1). Pelo tempo de
trabalho na instituicdo e conhecimento dos processos, acredito que sdo suficientes.
(0-2).
Os contetdos resultantes sobre a variavel habilidades sugerem que os servidores possuem
habilidades para executar as operagfes fisicas e mentais e que essas habilidades contribuem
para os resultados entregues pelo individuo a organizacéo. No entanto, observa-se que a maioria
dos servidores entrevistados confundem os conceitos relativos a habilidades e conhecimentos —
extratos textuais (S-1 e M-2).

As variaveis atitudes e valores também foram analisados como fatores que compdem as
capacidades com certa influéncia nas entregas a organizacao. Os participantes foram inqueridos
em opinar, se sentem disposi¢do a realizar as atividades atribuidas e o que faz com que tenham
essa disposicao. Também foram questionados se os valores (aquilo que acreditam) orientam
suas escolhas.

[...] vejo as atividades como um desafio que a cada dia precisam ser resolvidas e o
senso de responsabilidade também ajuda. (S-1). [...] acredito que o que faco é
importante para a Instituicdo. O desempenho de minhas fun¢des quase sempre, esta
de acordo com meus valores e principios. (M-1). Entendo que meu trabalho é a
provisao do meu sustento e o de minha familia, por isso, uso esta motivagdo para ter
sempre disposi¢do de dar o meu melhor naquilo que fago. (O-1).

Considerando ainda as atitudes e valores, os servidores foram questionados se seus valores séo
semelhantes aos compartilnados pela instituicdo, por exemplo: trabalhno em equipe,
relacionamento interpessoal com a pratica da boa convivéncia.

[..] com certeza a interacdo no trabalho, um bom relacionamento, uma boa
convivéncia determinam o comportamento do grupo de trabalho que por sua vez esta
diretamente relacionado aos resultados alcangados. (M-1). [...] os valores sdo
semelhantes aos solicitados ou exigidos pela instituicdo na teoria, mas néo pratica
muitas vezes ndo acontece ou ha divergéncia. (O-1). Nao [...] praticamente ndo se
tem dispositivos da instituicdo voltada para trabalho de relacionamento interpessoal.

As opinides e percepcBes dos participantes quanto a atitudes e valores sugerem gue 0s aspectos
relacionados a atitudes estdo associados a responsabilidade e motivacao em realizar suas tarefas.
Quando os aspectos motivacionais sdo mencionados percebe-se que esses tém origens diversas,
como a familia (sustento), realizacdo profissional, resultado institucional, entre outros. Quanto
aos aspectos que envolvem os valores do individuo e se estes estdo alinhados aos valores
institucionais, as evidéncias extraidas do contetudo sugerem que ha uma divergéncia de opinides
entre os servidores, pois alguns acreditam que esses valores sejam semelhantes, no entanto, a
ambiéncia laboral (na pratica) ndo favorece a convergéncia dos valores individuais com 0s
valores organizacionais.

Resgatando o conceito de competéncia individual sugerido por Fernandes (2013), o qual tem
como alicerce duas dimensdes adotadas por esse estudo, sendo a primeira, capacidades ou
inputs composta pelo conhecimento, habilidades, atitudes e valores, sendo estes pré-requisitos
para uma atuacdo competente do individuo, e a segunda, sendo as entregas, configuradas pela
contribuicdo e agregacdo de valor quando o individuo aplica suas capacidades visando gerar
valor a organizacéo e a si proprio.



11

Considerando essa base conceitual adotada, as evidéncias resultantes das opinifes dos
servidores sugerem que as capacidades dos servidores ndo contribuem de forma significativa
para os resultados individuais bem como para a instituicdo, pois se verifica que ndo ha um
alinhamento entre as capacidades, principalmente os conhecimentos e habilidades para com as
atividades (funcGes) que os servidores desenvolvem nas suas operagdes mentais e fisicas.

Essas consideracOes serdo importantes para sequencia das analises, a qual esta diretamente
vinculada ao objetivo desse estudo, que, sobretudo € avaliar se o processo de avali¢do
profissional considera as competéncias individuais dos servidores.

4.2  Processo de avaliacéo profissional

A analise que envolve o processo de avaliacdo profissional desenvolveu-se a partir do contetido
das entrevistas orientadas por dez questdes e pela analise documental que regulamenta e
operacionaliza esse processo avaliativo na instituicéo.

As primeiras questdes abordadas junto aos participantes buscaram identificar se os profissionais
conheciam o processo de avaliacao utilizado pela instituicdo, pois conforme Fernandes (2013),
esse processo tem como principio basico a comunicacdo de forma clara dos critérios de afericao
do desempenho do profissional. Os servidores foram questionados sobre como e por quem eram
avaliados, e se 0 processo era comunicado com clareza. A seguir apresentam-se extratos textuais
referentes a esses questionamentos:

A avaliagdo é realizada através de alguns fatores fixos e outras variaveis pela chefia
imediata e auto avaliacdo e por fatores fixos para os pares e acredito que se referem
as habilidades e atitudes. (S-1). Por um processo chamado “avaliagdo de
desempenho”. (0-1). [...] através de questionério proveniente de um sistema. (O-2).
Todo ano sou avaliada através da auto avaliacdo, avaliacdo da chefia imediata e por
dois pares selecionados em uma lista de cinco nomes que eu escolhi. (S-1).

Esta bastante claro hoje em dia, mas no inicio da carreira ndo se tinha muita
informagéo. Quanto ao resultado, ao final do processo, anualmente, o avaliado e a
chefia recebem o resultado. (S-1). [...] via e-mail, mensagem de texto via celular,
ligacdo telefonica e pessoalmente. (O-1). Sim, esta claro, é comunicado através do
RH e por e-mail. (O-2).

Quanto a conhecer o processo de avalicdo, segundo os servidores pesquisados, o referido
processo é comunicado pelo Setor de Recursos Humanos. Os profissionais também indicaram
gue conhecem como o processo se desenvolve na sua forma instrumental, embora as evidéncias
denotem que, quando os servidores iniciaram as atividades na instituicdo ndo receberam de
forma clara como seriam avaliados.

O processo de avaliagdo utilizado pela instituicdo, de acordo com os apontamentos dos
servidores e corroborados pela legislacdo vigente, se caracteriza por uma avaliacdo realizada
por multiplas fontes (até 360 graus), na qual os profissionais sdo avaliados pelos seus superiores,
pares e também por uma auto avaliacdo. De acordo com Fernandes e Hipdlito (2008), esse
modelo se aproxima de um processo que se preocupa em avaliar comportamento ou atitude dos
profissionais e tem como objetivo verificar se ocorre a aderéncia das atitudes e valores do
individuo aos da organizacéo.

O conhecimento sobre processo indicado pelos servidores pode ser resultante do tempo que
estdo sendo avaliados, pois 0s pesquisados ja passaram entre 12 e 19 avalia¢des. De acordo com
as diretrizes sobre o processo avaliativo, a mesma divide responsabilidades quando a
comunicagio e interesse pelo processo. E de responsabilidade das instancias institucionais
envolvidas, bem como, cabe ao profissional conhecer o processo pelo qual sera avaliado seu
desempenho profissional.
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Na sequencia buscou-se identificar junto aos servidores o que a institui¢do prioriza ou considera
quando realiza a avaliacdo do profissional. Quanto aos fatores que s@o considerados no processo
de avaliacdo, as evidéncias resultantes sugerem que a instituicdo busca avaliar habilidades,
valores, responsabilidade e relacionamento pessoal. Alguns extratos textuais das entrevistas sao
apresentados a seguir:

Acredito que prioriza principalmente as habilidades e valores. (S-1). [...] a prioridade
é cumprir com a legislacéo vigente. (M-1). [...] rendimento e responsabilidade. (O-
1). [...] relacéo pessoal, trabalho desenvolvido. (O-2).

Buscando outras evidéncias que corroborem com as resultantes das entrevistas, verificou-se na
Resolugdo n°® 126/2003-COU, em seu artigo 1°, que a avaliagdo de desempenho “visa
diagnosticar as habilidades e necessidades do servidor técnico administrativo no cumprimento
das atribui¢des de sua funcdo e na execucao das atividades que lhe forem conferidas”.

O mesmo instrumento regulamentar elenca os objetivos da avalicdo que sdo: (i) avaliar a
eficiéncia e o desenvolvimento dos servidores no cumprimento das atribui¢des inerentes a sua
funcdo e atividades atribuidas; (ii) obter subsidios para implantacdo de programas de
qualificacdo, aperfeicoamento e treinamento; e (iii) possibilitar a progresséo de nivel conforme
plano de carreira.

De acordo com Fernandes (2013), essas caracteristicas remetem a uma proposta de avaliacéo
com escopo comportamental ou atitudinal, que busca contribuir para o autoconhecimento do
individuo, bem como, para um Plano de Desenvolvimento Individual dos servidores. Essas
constatacGes sdo corroboradas pelos objetivos do processo avaliativo também apresentado.

Analisando os aspectos que compdem o instrumento de avaliagdo utilizado, os principais itens
sdo: assiduidade; capacidade de aprendizagem, comunicacao, concentracdo, espirito de equipe
e cooperacdo, iniciativa, interesse, qualidade no trabalho, relacionamento humano,
responsabilidade, adaptabilidade, criatividade e produtividade. Observando os aspectos que
constituem o instrumento de avaliacdo € possivel considerar que grande parte sdo atributos
atitudinais, confirmando entdo a caracteristica de um modelo de avaliagdo comportamental.
Conforme Fernandes e Hipdlito (2008), esse € um processo de avaliacdo que considera
conhecimentos e habilidades, no entanto estes ndo sao certificaveis, mas sao aspectos possiveis
de serem observaveis no ambiente de trabalho.

O estudo buscou identificar também junto aos servidores participantes, se 0S mesmos
concordam com os critérios utilizados no processo de avaliacdo. A seguir sdo apresentadas as
opinides dos servidores S-1, M-1, M-2 e O-2 sobre esses aspectos:

Em parte, porque penso que pela proximidade das pessoas as vezes as avalia¢des sdo
contaminadas, cada pessoa sabe que entre 0s cinco que escolheu dois vao avalia-la e
normalmente escolhe aqueles “mais proximos . Acredito mais na avaliagdo da chefia
imediata. (S-1). Concordo em parte, parte é apenas pré forma. (M-1).

[...] acredito que os critérios utilizados estdo corretos, mas infelizmente com a atual
forma de aplicagdo, muitas vezes, ndo reflete a realidade. 1sso se deve pelo simples
fato do servidor avaliado escolher quem ir& Ihe avaliar. (M-2). Concordo em partes
[...] ndo parece que sdo realmente levados em consideragdo ou analisados. (O-2).

Diante dos contetdos apresentados, as evidéncias sugerem gue os servidores nao concordam
com os critérios e a forma instrumental adotada pelo sistema de avaliacdo, é possivel verificar
certo grau de ceticismo por parte dos profissionais quanto aos aspectos operacionais do sistema
de avaliacéo. Essas constatacfes indicam que o sistema adotado pode comprometer a adequacao
do desempenho e o desenvolvimento dos profissionais, bem como da instituicao.



13

4.2.1 Avaliagéo Profissional e Competéncias Individuais

Diante das analises até entdo apresentadas que envolveram as competéncias (capacidades e
entregas) e o sistema de avaliacdo profissional, esta secdo apresenta aspectos que possam
avaliar, se a avalicdo profissional esta alinhada as competéncias individuais dos servidores
publicos. Os participantes entrevistados foram questionados se 0s mesmos acreditavam que
suas capacidades (conhecimento, habilidades, atitudes e valores), sdo consideradas e avaliadas
pelo sistema de avaliacdo adotado. A seguir sdo apresentadas opinides dos servidores S-1, M-
2,0-1e0-2.

Acredito que habilidades e valores sim mas o conhecimento ndo. (S-1). Nao [...] neste
tipo de avaliacéo geralmente séo levados em consideracéo as relagdes pessoais e nao
a minha capacidade [...] qualidade do trabalho. (M-2). [...] sdo avaliados de uma
forma vaga e superficial. (O-1). Por ser feita através de um sistema acredito que ndo
na sua totalidade. (O-2).

De acordo com os servidores, a avaliacdo profissional ndo avalia todos os fatores que compdem
as capacidades dos individuos de acordo com o construto conceitual adotado neste estudo. Essas
evidéncias sdo corroboradas pelos aspectos que compdem o sistema de avaliacdo ja
apresentados. Em uma analise realizada observando os vinte fatores que comp&em o sistema de
avaliagédo, pode-se inferir que quinze fatores sao inerentes a atitudes e valores, outros cinco se
aproximam de habilidades e de conhecimento.

Outras questbes abordadas pelo estudo buscou identificar se o processo de avaliagdo
profissional mencionava aspectos relacionados a tracos de personalidade (perfil) dos servidores
e se a instituicdo estabelecia metas, e como seriam avaliados os resultados compactuados pelas
metas. Os extratos textuais apresentados a seguir sdo resultantes dessas questdes a serem
analisadas.

Considerando que é feita via sistema, sendo a mesma para todos os servidores,
acredito que ndo leva em consideracgéo o perfil do avaliado. (M-1). [...] geralmente
essas opinides sdo contaminadas pela relacédo pessoal do avaliado e avaliador. (M-
2). N&o [...] mesmo porque a questio de perfil ndo é uma preocupacéo vista como
necessaria para a instituicdo, visto que, o servidor é posto em cargos e setores
baseados ndo em seu perfil, mas em seu voto. (O-1). N&o acredito que tragos de
personalidade sejam possiveis de serem detectadas através desse método de
avaliacdo. (O-2).

N&o percebo a organizacgao estabelecendo claramente metas, o que vejo séo situagdes
que preciso resolver, penso que a comunicacdo nao é muito clara, principalmente
porgue muitas situagBes séo resolvidas fora do campus, diretamente na Reitoria e o
que nos chega é a cobranca de algo que nem sabiamos que deveriamos ter feito,
considero isto um ponto negativo, as coisas deveriam ser mais claras. (S-1). A
instituicdo, por se tratar de um érgédo publico estadual, ndo estabelece metas para 0s
servidores. (M-2). [...] ndo séo estabelecidas metas. (O-2).

Com base nas evidéncias resultantes dos contetidos que expressaram as opinides dos servidores
pode-se inferir que o sistema de avaliacdo adotado, ndo tem preocupacdo em considerar
aspectos que envolvem o potencial ou perfil dos profissionais. Quanto ao estabelecimento de
metas para os servidores, as opinides certificam que a pactuacdo de metas em busca de
determinados resultados, ndo esta presente na dindmica de trabalho da instituicéo.

Essas constatacdes sdo corroboradas pelas evidéncias ja enunciadas no decorrer da presente
analise e com base no construto tedrico adotado (Fernandes e Hipolito, 2008), as dimensdes que
caracterizam a avaliagdo profissional de potencial (perfil) e de metas ndo estdo presentes no
sistema de avaliacdo implantado pela instituicdo objeto desse estudo.
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Identificada as caracteristicas do sistema de avali¢do, buscou-se verificar a opinido dos
entrevistados se na sua percepcdo o processo de avaliacdo profissional mensura de alguma
forma os resultados que 0 mesmo possa estar entregando a organizagao, ou seja, se seu trabalho
desenvolvido agrega valor aos resultados da organizacdo. Os servidores M-2, O-1 e O-2
emitiram as seguintes opinides quando questionados.

Nao [...] infelizmente o processo de avaliagdo profissional, dentro da instituicao, é
um mero procedimento para se ter um ganho financeiro dentro do plano de carreira
do servidor. (M-2). N&o, por se tratar de uma avaliagdo que atende apenas uma
normativa e ndo é usada para perceber a necessidade profissional do servidor,
levando o servidor em busca de profissionalizagdo por si s6 e nao por incentivo da
institui¢do, fazendo com que o resultado ou trabalho prestado seja mérito pessoal do
servidor. (O-1). [...] acredito que ndo tem como mensurar resultado por esse sistema
de avaliagdo. (0-2).

Considerando as opinifes dos pesquisados e as caracteristicas apresentadas na regulamentacéo
e operacionalizacdo do sistema de avaliacdo € possivel concluir que o referido sistema ndo busca
mensurar os resultados do trabalho do profissional, e tampouco, proporciona identificar se as
entregas estdo de alguma forma agregando valor aos resultados organizacionais. Essas
evidéncias nao corroboram com os pressupostos elencados por Dutra (2002), o qual destaca que
0 desempenho é um conjunto de entregas de determinado individuo para a organizacao,
salientando que o aspecto da entrega deve ser considerado ponto critico no processo de
avaliacdo profissional.

O estudo também buscou identificar junto aos servidores qual a interferéncia da avaliacdo
profissional no desenvolvimento das suas carreiras. De acordo com a opiniéo dos entrevistados,
apresentadas nos extratos textuais seguintes, a avalicdo realizada pela instituicdo resulta
principalmente em elevacdo de nivel no plano de carreira, quando os servidores obtém
resultados satisfatorios sao recompensados com aumento na remuneracdo de seus salarios base.

A cada trés anos se fecha um periodo de avaliagéo e se nas trés avaliacdes eu obter
um resultado satisfatério, progrido um nivel na carreira, isto representa um aumento
financeiro de 3,5%. (S-1). No desempenho formal da avaliagdo temos como resultado
a aplicacdo de percentual estabelecido no plano de carreira, aumentando valor
financeiro ao nosso salério. (M-1). Apenas para elevacgéo de nivel, para ganhar mais.
(O-1). Interfere apenas em ganho salarial. (O-2).

Segundo Fernandes (2013), a avaliacdo profissional € importante para dar suporte a decisGes
referentes a valorizacao, remuneracdo e reconhecimento dos profissionais, auxiliar na selecdo
de candidatos a movimentagdo de carreira e promocdes. Ainda, 0 mesmo autor elenca outras
razdes importantes que um processo de avaliacdo pode proporcionar para uma organizagao, por
exemplo: orientar e estruturar as a¢6es de desenvolvimento individual; possibilitar um feedback
estruturado; aparar contra acoes trabalhistas na esfera juridica, e ainda equalizar os critérios de
avaliagcdo na organizagéo, fortalecendo o principio de equidade entre os colaboradores.

Diante das analises apresentadas e evidéncias resultantes, é possivel tecer algumas
consideracdes sobre as categorias e variaveis analiticas empregadas pelo estudo. Com base no
construto conceitual adotado, as evidéncias sugerem que as capacidades dos profissionais néo
tém contribuido para os resultados individuais, bem como, para a instituicdo. Como
consequéncia, o sistema de avaliacdo de desempenho, o qual tem um enfoque em avaliacéo
comportamental, ndo busca avaliar o desenvolvimento dos profissionais considerando as suas
competéncias (capacidades e entregas) individuais.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As competéncias organizacionais e individuais, e a avaliacdo profissional constituem temas de
interesse sobre quais as organizacdes e pesquisadores vém investindo esforgos tanto no campo
pratico, como teoérico-empirico, buscando entender a natureza desses fendmenos no ambiente
organizacional.

Neste contexto, o desenvolvimento desse estudo teve sua génese em questdes que envolviam
esses dois construtos, onde se questionou, se 0s processos de avalicdo profissional estavam
acoplados com as competéncias individuais no desenvolvimento profissional. Partindo desse
questionamento desenvolveu-se 0 objetivo para o estudo, o qual foi analisar como o processo
de avalicéo profissional considera as competéncias individuais no desenvolvimento profissional
de Agentes Universitarios em uma Instituicdo Publica de Ensino Superior Paranaense.

O estudo adotou uma abordagem qualitativa de pesquisa e delineou seus procedimentos
metodoldgicos baseado em categorias e variaveis analiticas, desenvolvidas a partir dos
pressupostos e conceitos tedricos inerentes aos construtos adotados. Como técnicas de coleta
de dados, fez-se o uso de entrevistas com servidores Agentes Universitarios e pesquisa
documental. Os dados oriundos dessas duas fontes foram analisados com o emprego da técnica
de anélise de conteudo.

Os principais resultados sugerem que as capacidades dos servidores nao estdo contribuindo para
seus resultados individuais, bem como, para a institui¢do, devido ao ndo alinhamento entre as
capacidades - principalmente os conhecimentos e habilidades - e as atividades desenvolvidas
pelos profissionais. Quanto ao sistema de avaliagdo profissional, os aspectos que constituem o
instrumento de avaliacdo, possibilitam inferir que a maioria das variaveis utilizadas sédo
atributos atitudinais, caracterizando assim, um modelo de avaliagdo comportamental.

Buscando responder a principal questdo de pesquisa, as evidéncias sugerem que as capacidades
dos profissionais ndo tém contribuido para os resultados dos profissionais, bem como, para os
organizacionais. Os achados sugerem também que o sistema de avaliacdo adotado pela
instituicdo, ndo busca avaliar ou mensurar o desenvolvimento dos seus servidores com énfase
as suas competéncias (capacidades e entregas) individuais.

Considerando os resultados e confrontando-os com os pressupostos elencados pela literatura
que trata desses temas, € possivel sugerir que um sistema de avaliacdo profissional que
considerasse as competéncias individuais poderia desencadear resultados que dariam suporte as
decisdes organizacionais, no sentido de potencializar as competéncias dos individuos em prol
de melhores entregas (resultados) a instituicao.

O desenvolvimento de um diagnéstico das competéncias poderia evidenciar as insuficiéncias,
necessidades e potencialidades, para orientar a elaboracéo de Planos de Desenvolvimento, tanto
no escopo individual, quanto institucional mais alinhados as necessidades organizacionais e aos
interesses dos servidores publicos.

Como limitagdo do estudo, destaca-se a sua realizacdo utilizando as dimensdes capacidades e
entregas, pois outros construtos conceituais possuem entendimentos diferenciados dos
conceitos adotados nessa pesquisa. Outra limitacdo a ser considerada, € o corte transversal,
sendo que estudos longitudinais poderiam agregar novas contribui¢cbes. Ademais, os resultados
obtidos s&o validos para a amostra estudada em uma Unica organizacao, limitando as possiveis
generalizacOes dos achados.
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