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Andlise comparativa sobre a avaliagdo de desempenho modalidade
360° e a aplicada em uma universidade

Este artigo objetiva apresentar um estudo entre o sistema atual de avaliagdo de desempenho adotada pela Universidade Tecnolégica Federal do Parand (UTFPR) e
a avaliagdo de desempenho 360 graus, averiguando se a avaliagdo moderna, como ferramenta de gestdo, seria mais adequada do que o sistema atual de avaliagdo
de desempenho no atendimento das demandas dos gestores e dos servidores da UTFPR, considerando as peculiaridades das categorias envolvidas no processo e
suas atribuigdes dentro da institui¢do. Tal andlise se deu por meio de um levantamento bibliografico, pautado na pesquisa exploratdria, a fim de conceituar e
caracterizar as avaliagbes de desempenho em um cenario geral e, em especial, confrontar o método de avaliagdo 360 graus e o programa de avaliagdo de
desempenho da instituicdo em questdo, averiguando se a primeira, como ferramenta de gestdo, seria mais adequada que o sistema atualmente adotado, no
atendimento das demandas de seus gestores e servidores. Por fim, pode-se observar que modelo de avaliagdo de desempenho 360 graus trabalha de forma
circular, ou seja, todos os envolvidos com a pessoa avaliada ddo seu ponto de vista em relagdo ao desenvolvimento profissional daquele sujeito, enquanto que a
metodologia utilizada pela UTFPR, apesar de grande parte dos envolvidos participarem do processo avaliativo, ainda estdo fora deste circulo.
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Comparative analysis of 360° performance evaluation and that
applied at a university

This article is aimed at presenting a comparative study between the performance evaluation system that is currently adopted at the Federal Technological
University of Parana (UTFPR) and the 360 degree feedback methodology, investigating whether the modern evaluation, as a management tool, would be more
adequate than the system current performance evaluation in meeting the demands of UTFPR managers and servers, considering the peculiarities of the categories
involved in the process and their attributions within the institution. Such analysis took place through a bibliographic survey, based on exploratory research, in order
to conceptualize and characterize performance evaluations in a general context and, in particular, confronting 360 degree feedback and the performance
evaluation program of the mentioned institution, verifying whether the former, as a management tool, would be more appropriate than the current performance
evaluation system in meeting the demands of both its managers and employees. Finally, it can be seen that the 360-degree feedback model works in a circular
fashion, that is, everyone involved with the person being evaluated gives their point of view in relation to the professional development of that subject, while the
methodology used by UTFPR, although most of those involved participate in the evaluation process, they are still outside this circle.
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INTRODUGAO

Com a crescente exigéncia por servigcos de qualidade pelo publico cidadao, a Gestdo Publica, como
um todo, tende a seguir tendéncias da administracdo privada no diz respeito ao desenvolvimento e
desempenho de suas atividades.

Neste sentido, a avaliacdo de desempenho dos colaboradores das instituicdes tem sido uma das
ferramentas de mensurac¢do da qualidade das tarefas, do grau de satisfacdo dos usudrios de cada servico,
entre outros aspectos assim definidos por Paludo (2010) que:

A avaliagdo de desempenho (resultados) promove a aprendizagem e a disseminac¢do do
conhecimento nas organizagdes, e fornece informagdes para a solugdo de problemas e para
melhorias do servigo, tendo em vista o usuario—cidaddo. Ela identifica se os objetivos foram
atingidos ou ndo, proporciona mais transparéncia as ac¢Ges de governo e permite
comparacgdes entre unidades, departamentos e até mesmo entre organizacdes. (PALUDO,
2010)

Considerada por alguns autores como um método moderno de avaliacdo, a avaliagdo 360 graus
baseia-se na ampla participagdo dos membros da equipe e da comunidade, ou seja, envolve todos os
elementos que mantém alguma forma de interacdo com o avaliado, proporcionando condi¢cdes mais
favoraveis a adaptacdo e ajustes as varias e diferentes opiniGes e pontos de vista acerca de suas habilidades
profissionais e pessoais (CHIAVENATO, 2010).

O sistema de avaliacdo de desempenho dos servidores utilizado pela Universidade Tecnoldgica
Federal do Paranda — UTFPR — é eficiente como uma ferramenta para o desenvolvimento de atividades
gerenciais como uma forma de mensurar a qualidade do servico e oferecer feedback aos atores envolvidos
no trabalho ou a avaliagdo 360 graus seria um método mais adequado para tal fim?.

O presente artigo, na tentativa de resolver tal dilema, pretende realizar uma andlise comparativa
entre o sistema atual de avaliacdo de desempenho utilizado pela UTFPR e a avaliagdo de desempenho 360
graus, averiguando se a avaliacgdo moderna, como ferramenta de gestdo, seria mais adequada do que o
sistema atual de avalia¢cdo de desempenho no atendimento das demandas dos gestores e dos servidores da
UTFPR, considerando as peculiaridades das categorias envolvidas no processo e suas atribui¢cdes dentro da
instituicao.

Para tal analise comparativa sera realizada, ainda, uma apresentacdo do modelo de avaliacido de
desempenho atualmente aplicado na citada universidade, levantamento de bibliografia acerca do tema

avaliacao de desempenho e da metodologia 360 graus.

REVISAO TEORICA

Com a globalizagdo e a necessidade de resultados satisfatorios, é imprescindivel a busca de
ferramentas de gestdo do desempenho capazes de associar estratégia, aprendizagem, competéncias e
indicadores quantitativos e qualitativos (BRANDAO et al., 2008).

As organiza¢Oes na busca da eficicia e efetividade vém investindo cada vez mais em politicas de
avaliagdo de desempenho, valorizacdo das equipes, participagdo nos lucros, entre outras formas
participativas de gestdo, as quais, segundo Stacciarini (2010), “envolvem aspectos motivacionais e buscam
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atender a satisfagdo de necessidades pessoais como autoestima, integracdo, autorrealizagao e qualidade de
vida, fundamentais tanto para o aspecto pessoal quanto para o desenvolvimento das relagdes sociais e
profissionais”.

Souza (2012) ressalta que estd busca por abordagens inovadoras de gestdo de resultados reforcam o
pensamento vigente, que sdo as pessoas que geram vantagens competitivas as instituicdes. Sendo assim, é
importante destacar que tais avangos sdo necessarios, uma vez que convivem, hoje, duas tendéncias
contemporaneas diferentes: uma que exige abordagens centradas no mercado e outra que aponta que tenta
resgatar a dignidade do sujeito nas organizacoes.

Neste sentido, a gestdo do desempenho é responsabilidade da gestdo de pessoas que deve elaborar
atividades de planejamento, acompanhamento e avaliacdo, tendo como objetivo o aprimoramento do
desempenho das pessoas (BRANDAO et al., 2008). Mas é preciso lembrar de que a busca pela mensuragdo
dos resultados nao deve ser afetada pela impessoalidade imposta por metodologias guiadas unicamente pela
I6gica matematica, que geram apenas célculos e graficos que sdo usuais nos sistemas tradicionais de
avalia¢do de resultados (SOUZA, 2012).

Paludo (2010) define a avaliacdo de desempenho como uma atividade na qual sdo observadas
questdes organizacionais a partir de itens definidos a priori, que tem como intuito a clara escolha de objetivos
e metas que levem a observancia dos resultados e a identificacdo dos erros ocorridos no processo de
execugao.

A avaliacdo de desempenho é um programa amplo, que deve servir como retroinformacdo sobre o
desenvolvimento do colaborador, criando um clima de didlogo entre chefes e subordinados e vice-versa, a
fim de melhorar o desempenho e servir, também, como desenvolvimento na carreira do individuo. Assim, a
tal avaliacdo é um instrumento gerencial, dindmico e amplo, que deve mostrar com a maxima exatiddo o
desempenho do individuo no seu cargo ou fungdo com vistas ao futuro (PONTES, 1988).

Bohmerwald (1996) entende que a avaliagdo de desempenho é a andlise e comparacdo da
performance obtida, em relagdo as metas estabelecidas anteriormente. Sendo assim, a avaliacdo “deve
basear-se em fatos e dados que serdo analisados e comparados procurando, dessa forma, ser a mais
concreta, a mais precisa e a mais justa possivel, garantindo assim sua credibilidade e permanéncia na
empresa”.

Sobre o conceito de avaliagdo de desempenho, Chiavenato (2004) compila, a nosso ver, todas as
ideias dos autores ja citados, no trecho que segue:

A avaliacdo do desempenho é uma apreciagao sistematica do desempenho de cada pessoa,
em fungdo das atividades que ela desempenha, das metas e resultados a serem alcangados
e do seu potencial de desenvolvimento. A avaliagdo de desempenho é um processo que
serve para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa e,
sobretudo, qual é a sua contribui¢do para o negécio da organizagdo. [...] Na realidade, a
avaliacdo do desempenho é um processo dinamico que envolve o avaliado e seu gerente e
representa uma técnica de direcao imprescindivel na atividade administrava de hoje. [...]
No fundo a avaliacdo do desempenho constitui um poderoso meio de resolver problemas
de desempenho e melhorar a qualidade do trabalho e a qualidade de vida dentro das
organizagGes. (CHIAVENATO, 2004)
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Existem diversos métodos que permitem a avaliacdo de desempenho, alguns mais tradicionais e
outros mais contemporaneos e modernos.

Dentre os tradicionais podemos citar: a) Relatdrio: consiste no parecer dado pelo chefe imediato do
individuo, acerca da eficiéncia e desenvolvimento do seu trabalho. A vantagem, neste método, é a rapidez
com que poderd ser elaborado, porém, sdo incompletos, favorecem o subjetivismo, deixam duvidas quanto
ao significado dos termos empregados e dificultam a tabulagcdo posterior dos dados (GIL, 2012); b) Escalas
Gréficas: é um formulario de dupla entrada, no qual as linhas representam os fatores a serem avaliados e as
colunas os graus de avaliacdo, ou seja, tais fatores constituem em comportamentos e atitudes, que sao
previamente selecionados e escolhidos para definir em cada pessoa as qualidades que se pretende avaliar,
de forma sumaria, simples e objetiva. Enquanto que, os graus de avaliacdo sdo determinados para definir as
escalas de variacdo do desempenho de cada fator de avaliacdo. Uma das principais vantagens deste método
€ a visdo grafica e global dos fatores envolvidos e, posterior, facilidade na comparac¢do dos resultados de
varios funcionarios. Entretanto, peca pela categorizacdo e homogeneizacdo das caracteristicas individuais,
causado pela limitagdo dos fatores de avaliacdo, e avalia apenas o desempenho passado (CHIAVENATO, 2004,

GIL, 2012); c) Escolha Forcada: “consiste em avaliar o desempenho das pessoas através de blocos de frases

descritivas que focalizam determinados aspectos do comportamento”, ou seja, o avaliador devera “escolher
forcosamente apenas uma ou duas frases em cada bloco que mais se aplicam ao desempenho do funciondrio
avaliado. Ou, entdo, escolher a frase que mais representa o desempenho do funcionario e a frase que mais
se distancia dele” (CHIAVENATO, 2004). Para Gil (2012), tal metodologia “proporciona resultados bastante
confidveis, sobretudo porque minimiza a influéncia da subjetividade do avaliador”, todavia, “sua elaboragao
€ muito complexa e, apesar de avaliar com bastante precisdo, ndo proporciona maiores informacdes sobre
os pontos e tracos fortes do avaliado”.

Outros métodos tradicionais, porém, menos utilizados, sdo a pesquisa de campo, comparacdo
binaria, frases descritivas, autoavaliacdo, distribuicdo forcada, incidentes criticos, listas de verificacGes, entre
outros apresentados por varios autores.

Numa perspectiva moderna de aplicacdo da avaliagdo de desempenho, temos como principais
exemplos: a avaliagdo por resultados, a avaliagao por objetivos e a avaliagao 360 graus, também denominada
de avaliacdo de multiplas fontes, a qual é o objeto de estudo deste trabalho.

Uma breve conceituacdo dos trés primeiros métodos citados no paragrafo anterior, antes de nos

aprofundarmos na tematica 360 graus: a) Avaliacdo por Resultados: é baseada a partir da comparagao

periddica entre metas fixadas para cada funcionario e os resultados efetivamente alcangados. Para tanto,
requer uma negociagao prévia do desempenho, conjuntamente pela chefia e o subordinado, definindo,
assim, os padrdes de desempenho, ou seja, o0 quanto é esperado, qual o nivel de qualidade desejado e quais

0s prazos para apresentacdo dos resultados (GIL, 2012). b) Avaliacdo por Objetivos: consiste na definicdo de

objetivos como alvos que os individuos ou as organiza¢des procuram alcancar em determinado periodo,
sendo objetivos individuais, departamentais ou organizacionais (STEFANO, 2010). Chiavenato (2004)

caracteriza este método como sendo democratico, participativo, envolvente e motivador, no qual segue seis
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etapas para sua concretizagao: formulagdo de objetivos consensuais; comprometimento pessoal quanto ao
alcance dos objetivos conjuntamente formulados; negociacdo com o gerente sobre a aloca¢do dos recursos
e meios necessarios para o alcance dos objetivos; desempenho; constante monitoracdao dos resultados e
comparag3o com os objetivos formulados, e retroacdo intensiva e continua avaliagdo conjunta. E necessério
analisar, também, os problemas enfrentados pelos subordinados, o contexto geral da organizacdo, a
sucessdo de fatos que contribuiram para atingir esses objetivos ou dificultaram sua plena realizagdo (PONTES,
1988).

Na avaliacdo 360 graus, em suma, todas as pessoas envolvidas com a atuacdo de um determinado
colaborador devem fornecer um feedback confidencial a respeito de seu desempenho e ndo apenas seu
superior como em alguns modelos de avaliagdo. Assim, além da avaliacdo classica do subordinado pelo seu
lider, os subordinados avaliam seu lider e seus companheiros de trabalho reciprocamente (STEFANO, 2010)

Da mesma maneira, Chiavenato (2004) afirma que esta metodologia é realizada de modo circular por
todos os elementos que mantém uma interacdo com o avaliado, participando, entdo, da avaliacdo, o chefe,
os colegas e pares, os subordinados, os clientes internos e externos, os fornecedores, ou seja, todas as

pessoas ao redor do avaliado. A figura 1 demonstra de forma facilitada a metodologia 360 graus.

Nivel acima
dogestor
o2
Mesmo nivel
Gestor direto do gestor
03 direto
04

Subordinado
direto do
avaliado

Mesma nivel
doavaliado

05 o6

Um nivel Cliente

abaixodo = interna /

avaliado o stakeholder
o7 08

Figura 1: Modelo 360 graus.!

Leme (2005) aponta como uma vantagem da avaliagdo 360 graus, o fato dela ter mais de uma fonte
de avaliacdo, o que minimiza possiveis distor¢des ou discriminagdes que um Unico avaliador possa gerar.
Assim, quanto mais avaliadores, mais exato e fidedigno sera o processo avaliativo, pois a média que eles irdo
proporcionar sera mais exata.

Nesta mesma linha de raciocinio, o pressuposto é de que

A avaliagdo realizada por diversos atores é mais rica e fidedigna do que aquela feita por uma
Unica pessoa, sobretudo porque os envolvidos passam a compartilhar a responsabilidade

! http://www.talentostop.com/pttopavaliacao360.html
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pelo processo e eventuais distor¢des na percep¢do de um dos avaliadores se diluem nas
avaliagdes realizadas pelos demais. Assim, ao enriquecer a mensurac¢ao do desempenho
profissional, a avaliacdo 360 graus pode contribuir para tornar mais preciso o diagndstico
de competéncias, considerado uma das principais etapas da gestdo por competéncias,
conforme ja comentado. (BRANDAO et al., 2008)

A avaliacdo 360 graus possui um feedback estruturado, claro e cuidadoso que pode ser um
instrumento efetivo de aprendizagem e desenvolvimento dos atributos de lideranca, pois o fato dos
feedbacks terem origens em fontes diversas, permite uma compreensao mais completa e clara dos impactos
dos comportamentos no ambiente organizacional no qual ela esta sendo realizada.

E interessante ressaltar que quando as pessoas recebem feedbacks honestos de seus pares,
superiores, subordinados, e de outros avaliadores, elas tendem a ficarem mais dispostas a uma possivel
mudanca de comportamento e atitudes, tanto profissionais quanto pessoais. Porém, para que tais alteragdes
comportamentais se concretizem, é necessario do empenho individual do avaliado e de um ambiente
organizacional favordvel as mudancas.

Sendo assim, diante do exposto, o presente trabalho pretende fazer uma analise comparativa entre
o modelo de avaliagdo de desempenho utilizado pela UTFPR e a avaliagdo 360 graus, tendo em mente a
melhoria do servico publico acreditando que as transformagles organizacionais sdo fomentadas

coletivamente através de didlogo, envolvendo todas as pessoas afetadas pelo processo de trabalho.

METODOLOGIA

Esta pesquisa caracteriza-se pelo método de pesquisa exploratdria, na forma de pesquisa
bibliografica, com a finalidade de comparacdo entre dois tipos de avaliaces de desempenhos empregados
em um ambiente organizacional, mais especificamente, a abordagem adotada pela UTFPR.

Conforme explica Gil (2002) as pesquisas exploratdrias tém como objetivo maior familiaridade com
o problema proposto, com vistas a tornd-lo mais explicito ou a construir hipéteses, sendo seu objetivo
principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta de intui¢Ges, tendo seu planejamento bastante flexivel,
de modo que possibilite a consideragao dos mais variados aspectos relativos ao fato estudado.

No que tange ao conceito de pesquisa bibliografica, ela é desenvolvida com base em material ja
elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos. Dentre as consultas em livros, existem
as leituras correntes, composta por obras literdrias e obras de divulgacdo, e as leituras de referéncias,
composta por referéncia remissiva (que remetem a outras fontes) e referéncia informativa (que contém a
informacdo que se busca). E dentre os artigos cientificos, as fontes sdo extraidas de publicacdes periddicas
em jornais e revistas, que contam com a colaboracdo de varios autores, tratando de assuntos diversos,
embora relacionados a um objetivo mais ou menos definido (GIL, 2002).

A principal vantagem da pesquisa bibliografica reside no fato de permitir ao investigador a cobertura
de uma gama de fen6menos muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar diretamente. Essa
vantagem torna-se particularmente importante quando o problema de pesquisa requer dados muito
dispersos pelo espaco. Por exemplo, “seria impossivel a um pesquisador percorrer todo o territério brasileiro
em busca de dados sobre populagdo ou renda per capita; todavia, se tem a sua disposicdo uma bibliografia
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adequada, ndo tera maiores obstdculos para contar com as informacgdes requeridas” (GIL, 2002).
Apds o periodo de revisdo bibliogréfica, a andlise das informacgdes adquiridas sera pela técnica de
andlise de conteldo, na qual os conceitos serdo categorizados de forma a descrever o conteddo das

mensagens, buscando compreender o contexto em que ela foi emitida e a singularidade do tema.

RESULTADOS E DISCUSSAO
Apresentacgao e discussao dos dados

A avaliacdo de desempenho da UTFPR, baseia-se, hoje, numa avaliacdao multilateral, que pressupde
um “maior envolvimento dos servidores em compromissos com a Universidade e com a educacao,
direcionando os resultados para o cumprimento da missdao da Instituicdo, a partir de um referencial
estratégico e metodoldgico”, servindo de “parametro para avaliar a Instituicdo, avaliar comportamentos e
avaliar chefias, além de ter, como cardter pedagdgico, a constante reavaliacdo (feedback) de todo o
processo” (BRASIL, 2017).

O programa de avaliagdo é pautado na avaliagdo do desempenho individual e coletivo de modo que
seus resultados orientem a melhoria da capacidade produtiva dos profissionais envolvidos, como também
do setor onde os servidores estdo vinculados.

Tal programa tem como objetivos especificos, segundo o Manual de Avaliagdo de Desempenho:

1. Estabelecer a contribuicdo de cada servidor na consecugdo dos objetivos do seu setor e
da Instituicdo; 2. Subsidiar a area de recursos humanos, tendo em vista a capacitagao
profissional e a carreira dos servidores; 3. Subsidiar o servidor, o setor e a Instituicdo no
planejamento de agbes; 4. Fornecer resultados das avaliacdes que permitam ao servidor a
identificacdo e a busca dos meios necessarios ao seu autodesenvolvimento, por meio de
sua participacdo e conhecimento dos resultados de sua avaliacdo, em sintonia com as
necessidades e desempenho do seu setor; 5. ldentificar potencialidades e caréncias
profissionais; 6. Fornecer indicadores a Instituicdo e ao servidor que lhe permitam crescer
profissional, pessoal e administrativamente; 7. Flexibilizar a avaliagdo para adapta-la as
potencialidades do servidor e as necessidades dos diversos setores da Instituicdo; 8.
Negociar a reabilitagdo do servidor. (BRASIL, 2017)

A metodologia da UTFPR é regida pelos principios da negociacdo prévia, da percepcdo de
potencialidades; da continuidade, da flexibilidade, pedagédgico, do portfdlio e da descentralizacdo.

O processo de execucdo da avaliacdo analisada é composto por duas fases avaliativas, realizadas
anualmente e cuja somatdria maxima final de pontes é igual a cem, sendo que para fins de progressao
funcional por mérito, o servidor devera atingir, no minimo, 40% dos pontos em cada etapa e média final de

60 pontos. As etapas caracterizam-se por: a) Avaliacdo do Desempenho Coletivo: cujo valor é de 30 pontos,

ou de 40%, no minimo, do valor total da avaliacdo. Para a categoria docente, estd pontuacdo vem da
Avaliacdo do Docente pelo Discente (avaliagdo que dos alunos realizam do professor a cada semestre letivo);
para a categoria técnico-administrativo, refere-se ao nivel de satisfacdo dos usudrios dos setores em que
estdo lotados; por ultimo, para os servidores em cargos de chefias, tal pontuagdo vem da avaliacdo que seus

subordinados realizam; e b) Avaliacdo de Desempenho Individual: cujo valor é de 70 pontos, segundo alguns

fatores fixados permanentemente e outros definidos previamente e conjuntamente entre avaliador (chefia
imediata) e avaliado (servidor).
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Em sintese, a avaliacdo da UTFPR é composta pela Avaliacdao da chefia pelo servidor; Avaliacdo do
servidor afastado para pds-graduacdo (formuldrio e pontuagdes diferenciadas pela situacao funcional do
servidor); Avaliagao do servidor docente (70 pontos do desempenho individual); Avaliagao do docente pelo
discente (30 pontos da 22 etapa); Avaliagdo do servidor em fungdo de chefia (30 pontos da 22 etapa);
Avaliacdo dos setores pelos usuarios 30 pontos da 22 etapa); e Avaliagdo do servidor técnico-administrativo
(70 pontos do desempenho individual).

O manual apresenta, ainda, as seguintes etapas, as quais ndo contabilizam pontuac¢do, mas sao
essenciais para o processo como um todo: Preparacdo: diz respeito a adequacdo dos perfis (envolvidos) de
avaliacdo e configuragdo das avaliagGes dos setores; Negociacdo: é a “definicdo prévia do que sera esperado
do servidor ao longo do ano, possibilitando a adequac¢do dos critérios avaliativos a sua realidade e
potencialidades, bem como delimitando quais aspectos de seu desempenho serao avaliados ao final do ciclo”

(BRASIL, 2017); Finalizacdo da Avaliacdo: diz respeito a conclusdo do processo no sistema de avaliagdo de

desempenho; e Gestdo dos Resultados: a analise dos resultados dara subsidios para a gestdo na realizagdo

de ag¢des que promovam o desenvolvimento pessoal, profissional, setorial, institucional e social tanto dos
envolvidos, quanto da instituicdo.
Exposta a metodologia de avaliagdo de desempenho da instituicdo estudada, levantaram-se os dados

comparativos com a técnica de avaliagdo 360 graus, descritos na tabela abaixo:

Tabela 1: Dados comparativos das duas avaliagGes analisadas.

Avaliagao de Desempenho 360 graus | Avaliagao de Desempenho da UTFPR

Todos os envolvidos avaliam Alguns envolvidos avaliam

Autoavaliagdo do préprio avaliado Sem autoavaliagdo do proprio avaliado

Avaliagdo pelos pares Sem avaliagdo dos pares

Avaliagdo dos usuarios/clientes. Avaliagdo de Desempenho Coletivo (Avaliagdo do Docente pelo Discente e Avaliagdo dos
Setores)

Avaliagdo dos subordinados pelos | Avaliagdo de Desempenho Individual e

chefes Avaliagdo do servidor em fungdo de chefia

Avaliagdo dos chefes pelos | Avaliagdo da chefia pelo servidor

subordinados

Percebe-se que a avaliagdo 360 graus como ferramenta de gestdo podem ser mais eficientes para
mensurar a qualidade do servico oferecido pela instituicdo, pelo fato de abranger mais fontes opinativas
acerca do desempenho profissional de cada servidor, e para que os servidores participantes se sintam, cada

vez mais, parte integrante do processo avaliativo e do crescimento institucional da Universidade em questao.

CONCLUSOES

O modelo de avaliacdo de desempenho 360 graus trabalha de forma circular, ou seja, todos os
envolvidos com a pessoa avaliada dao seu ponto de vista em relacdao ao desenvolvimento profissional
daquele sujeito, seja de forma pré-definida, com questdes previamente elaboradas, seja de forma aberta
com opinides, sugestoes, elogios e criticas diretas.

Na metodologia utilizada pela UTFPR, apesar de grande parte dos envolvidos participarem do

processo avaliativo, ainda estdo fora deste circulo, o préprio avaliado e seus pares, diminuindo assim a
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fidedignidade do processo.

OLIVEIRA, L. C.; THEODOROVICZ, J. C.; AZEREDO, A. D.

Desta forma, conclui-se que, ao inserir o préprio avaliado e seus pares na metodologia multilateral

da Instituicdo, enriquecera sua estrutura organizacional, tanto no quesito profissional quanto no pessoal. Um

novo estudo pode ser realizado a partir deste trabalho, como se procedera a inclusdo destes avaliados na

estrutura avaliativa da UTFPR e a gestdao da mudanca e moderniza¢do do programa atual.
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