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1. O que é a Avaliacao de Desempenho?

Trata-se de andlise sistematica da atuacdo dos servidores(as) nas competéncias profissionais requeridas para o
desempenho adequado de suas atividades.

A Avaliacdo de Desempenho constr6i um histérico sobre o desenvolvimento dos servidores, constituindo apenas
uma etapa, dentro de um processo maior, a Gestdo do Desempenho, que tem por finalidade essencial a
elaboracdo de um Plano de Desenvolvimento Individual e o seu acompanhamento em ciclos periddicos.

2. Qual é o objetivo da Avaliacdo de Desempenho?

A Avaliacdo de Desempenho tem por objetivo identificar pontos fortes e de melhoria, visando & elaboracéo
conjunta, pelos(as) servidores(as) e respectivas chefias, de um Plano de Desenvolvimento Individual.

3. Quiais sdo os critérios adotados na Universidade para a Avaliacdo de Desempenho?

S&o adotados 3 (trés) conjuntos de critérios: competéncias essenciais (gerais, aplicaveis a todos os servidores
técnico-administrativos); competéncias especificas (de acordo com as diferentes naturezas de trabalho,
organizadas em familias funcionais) e niveis de complexidade.

Os(as) servidores(as) em posicao de chefia também serdo avaliados(as) em competéncias especificas de gestéo,
além da competéncia prépria de sua familia funcional.

Hé também um item sob o titulo de “Iniciativas de Destaque”, complementar aos demais conjuntos de critérios,
para registro das iniciativas, contribuicdes e resultados que diferenciaram a atuacdo profissional dos(as)
servidores(as) no periodo.

4. Qual seréa a escala da avaliacédo adotada? Havera pontuacédo?

A avaliagdo ndo envolverd a atribuicdo de notas. Ela serd qualitativa e baseada na frequéncia da aplicacdo das
competéncias, observando a seguinte escala:

Raramente: E muito dificil observar o(a) servidor(a) demonstrando a competéncia. A competéncia nio faz parte
de sua forma de trabalhar.

As vezes: O(a) servidor(a) compreende a competéncia, mas ainda precisa de apoio para aplica-la em seu dia a
dia.

Frequente: E possivel observar o(a) servidor(a) demonstrando a competéncia na maioria das situacbes de
trabalho.

Sempre: O(a) servidor(a) demonstra competéncia o tempo todo, independente da situagdo. A competéncia faz
parte do jeito de atuar do(a) servidor(a).

Para os(as) servidores(as) que irdo contribuir para a avaliagcdo ampliada como pares, a escala de avaliagdo
contemplard como opg¢ao o item “ndo ¢ possivel observar”, para selegdo caso o avaliador ndo possua condi¢des
de se manifestar sobre a frequéncia da aplicacéo de determinado item (evidéncia) de uma competéncia.

5. O que é competéncia?

As competéncias traduzem valores e objetivos organizacionais em orientagcbes sobre como os profissionais
devem atuar, explicitando como cada um(a) deve mobilizar seus conhecimentos, habilidades e atitudes para
atender aos objetivos da Universidade.

O modelo de Gestdo do Desempenho adotado na Universidade prevé 2 (dois) grupos de competéncias para a
Avaliacdo de Desempenho: competéncias essenciais (gerais, aplicaveis a todos os servidores técnico-
administrativos) e competéncias especificas (de acordo com as diferentes naturezas de trabalho, organizadas em



familias funcionais). Os(As) servidores(as) em posi¢do de chefia também serdo avaliados em competéncias
especificas de gestdo, além da competéncia prépria de sua familia funcional.

6. Quais sdo as competéncias essenciais que serdo utilizadas na Avaliacdo de Desempenho?

Competéncias Itens de avaliacéo (evidéncias)

- Assegurar a agilidade no trabalho
Efetividade - Identificar situagdes criticas, reorganizar e priorizar

- Assumir a responsabilidade em seu trabalho e entregar resultados

- Expor ideias e opinides prdprias
Trabalho em Equipe | - Respeitar a diversidade

- Trabalhar de modo colaborativo

. - Manter-se atualizado
Aprendizagem

- Aprender novas maneiras de fazer seu trabalho

7. O que sdo e para que servem as Familias Funcionais?

E uma dimens&o de carater administrativo, isto &, sem impacto na estrutura de carreira atual ou nas condicdes
de trabalho vigentes, com o objetivo exclusivo de aproximar os critérios do modelo a realidade de cada servidor.

A distribuicdo das fun¢bes em Familias Funcionais permite que servidores(as) e chefias compreendam as
diferentes naturezas de trabalho na Universidade e tenham maior facilidade para aplicar os critérios de avaliagdo
em seus contextos especificos.

Na Universidade, foram identificadas 8 (oito) familias funcionais:

Familia Descri¢do/Competéncia especifica

Abrange os servidores que atuam predominantemente na conservagéo
Acervo, ColecOes e | e exposicio de acervos e colecdes, promovendo o aprimoramento
Exposicoes artistico e cultural da comunidade. Sua competéncia especifica € atuar
para a preservacao do patriménio artistico e cultural.

Abrange os servidores que atuam na execucao e apoio de processos da
Universidade, monitorando e controlando informagdes. A geracgéo de
valor nessa familia depende de uma atuacéo voltada para sustentar a
transparéncia e confiabilidade dos processos.

Administrativa




Familia Descricdo/Competéncia especifica

Abrange os servidores que atuam na criacdo e apoio a criacdo de
conteudos de comunicacdo, construindo conexBes com publicos
Comunicagéo diversos. Aqui, a competéncia especifica é a de atuar para a coeséo da
linguagem para os publicos-alvo, sendo a linha editorial a principal
referéncia para isso.

E composta por servidores que atuam no desenvolvimento, aplica¢io
e execucdo de projetos, programas ou planos de ensino. Sua
competéncia especifica é a de atuar para uma educagdo centrada nas
necessidades dos publicos-alvo.

Educacéo

Abrange os servidores que trabalham com a manutencdo, ampliacéo e
modernizagdo da infraestrutura fisica da Universidade. Seu
desempenho depende de utilizar os recursos com responsabilidade, isto
é, evitando desperdicios e mantendo todas as condi¢@es de seguranca.

Infraestrutura

Abrange os servidores que atuam na composicao e interpretacdo de
pecas musicais. Espera-se destes servidores o encantamento e a
conquista de audiéncia, para que sejam vistos como formadores de
publico.

Musica

E composta pelos servidores que trabalham na prevencao, promocao e
reabilitacdo da saude, oferecendo cuidado integral e ético aos
Salde pacientes. Aqui a competéncia especifica é a atuacdo para um
atendimento acolhedor e empatico, isto é, um atendimento
humanizado.

Abrange os servidores que atuam na execugao ou apoio & execugao de
pesquisas em laboratorios. Para eles, a competéncia especifica é prezar
pela continuidade e sucessdo das pesquisas, para que as informacdes
ndo se percam e a construgcdo de conhecimento siga um caminho
continuo.

Servicos de Apoio a
Pesquisa

8. Qual ¢é o periodo previsto para a realizacdo do processo de Avaliacdo de Desempenho em 20247

Entre os meses de agosto e setembro de 2024.

9. Qual ¢ a periodicidade da Avaliacdo de Desempenho?

O modelo prevé a aplicacdo da Avaliacdo de Desempenho a cada 2 (dois) anos. A avaliagdo de Desempenho
constitui apenas uma etapa do ciclo de Gestdo do Desempenho, que compreende também a elaboracao conjunta,
pela chefia e servidor(a), de um Plano de Desenvolvimento Individual e o seu acompanhamento durante os dois
anos que se seguem.
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Quem participara da Avaliacdo de Desempenho?

Todos os(as) servidores(as) que, dentro do periodo de 24 (vinte e quatro) meses que antecedem a data
estabelecida pela Administracdo para o inicio das autoavaliacdes, tenham estado no desempenho de suas
funcBes na USP por, pelo menos, 12 (doze) meses.

Como sera realizada a Avaliacédo de Desempenho?
A Avaliacdo de Desempenho serd composta pelas seguintes etapas:

Fase preparatdria: A primeira etapa do ciclo compreende um periodo para a validacdo da relagdo de
servidores que cada chefia serd responsavel por avaliar e outro especificamente para a indicacdo dos
servidores que irdo contribuir como pares nas avaliacoes.

Autoavaliacao: Os(as) servidores(as) registram no formulario o resultado de suas reflexdes e analises sobre
o desempenho no trabalho, considerando os critérios previstos na Avaliacdo de Desempenho.

Avaliacao pelos pares: Pessoas que tiveram grande interacdo de trabalho com o(a) avaliado(a) por, pelo
menos, 6 (seis) meses, sejam colegas de equipe ou usuérios dos servigos prestados pelo(a) servidor(a)
avaliado(a), registram suas percepcdes sobre o desempenho atual e possibilidades de desenvolvimento
desse(a) servidor(a). A chefia imediata também indicard pares para a avaliacdo dos servidores sob sua
responsabilidade.

Avaliacéo da chefia imediata: As chefias registram no formulario de avaliacdo suas percepgdes sobre o
desempenho dos(as) servidores(as) sob sua responsabilidade, reunindo informagdes e reflexGes para a
elaboracdo do Plano de Desenvolvimento Individual e o seu acompanhamento durante o ciclo de Gestdo do
Desempenho.

Qual e o resultado esperado da Avaliacéo de Desempenho?

O resultado esperado do processo de avaliagdo € a elaboracdo de um Plano de Desenvolvimento Individual,
que visa conciliar as expectativas individuais com as da Universidade.

Em que consiste o Plano de Desenvolvimento Individual?

O Plano de Desenvolvimento Individual é a Gltima e principal etapa do ciclo de Gestdo do Desempenho,
consistindo na definicdo de um conjunto de a¢des vivenciais ou de capacitacao formal que possam contribuir
para o desenvolvimento do profissional, de modo a observar a sua evolugdo nos préximos ciclos de avaliacao.
Essas a¢Oes poderdo ser revistas, reorientadas ou acrescidas de outras a¢des durante o intervalo dos dois anos
gue antecedem a avaliacdo seguinte, a partir da reflexdo conjunta do(a) servidor(a) e sua chefia sobre 0s
desafios do cotidiano de trabalho. O Plano devera conter, no minimo, 1 (uma) e, no maximo, até 5 (cinco)
acoes.

Essa etapa devera ser realizada em um momento em que o(a) servidor(a) e sua chefia possam conversar de
modo reservado e sem interrupcbes. Nesse momento, eles poderdo ver o Relatério de Desempenho
Individual, que contém a sintese das diferentes perspectivas da avaliacdo (autoavaliacdo, avaliacdo pelos
pares e avaliagdo da chefia), ocasido em que deverdo expor as suas reflexdes sobre as competéncias e nivel
de complexidade; apontar se ha alguma competéncia de destaque e/ou critica; e decidir, em conjunto, qual
sera a melhor estratégia de desenvolvimento para o ciclo que se inicia.

O que define se uma competéncia é critica ou de destaque?

Uma competéncia pode ser definida como de destaque quando o(a) servidor(a) apresenta com grande
frequéncia as suas evidéncias, segundo a percepcao comum de todos os avaliadores (autoavaliacéo, pares e
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chefia). J& a competéncia critica é aquela em que o(a) servidor(a) encontra dificuldade de aplicar em seu
contexto de trabalho, sendo reconhecida por todos a necessidade de maior desenvolvimento do(a) servidor(a)
em suas evidéncias.

Quais séo as possiveis estratégias de desenvolvimento que poderdo orientar a elaboracéo do
Plano de Desenvolvimento Individual?

O(a) servidor(a) e sua chefia, a partir da reflexdo conjunta sobre o resultado das avaliagdes nas competéncias
e nivel de complexidade, poderdo definir uma das seguintes estratégias de desenvolvimento:

Focar o desenvolvimento para suprir um conjunto de competéncias criticas (reforcar o desempenho); ou

Focar o desenvolvimento em uma competéncia critica para que o(a) servidor(a) se consolide em sua posi¢ao
atual; ou

Focar o desenvolvimento para melhor aproveitamento/exposicdo das competéncias de destaque do(a)
servidor(a); ou

Focar seu desenvolvimento para se preparar para novos desafios.

A Avaliacdo de Desempenho tera reflexos na Progressédo da Carreira?

Sim. Maiores detalhes serdo definidos em momento oportuno.

E possivel ao(a) servidor(a) optar por néo realizar Autoavaliacdo?

E possivel, porém o(a) servidor(a) ainda seré avaliado pela chefia imediata e pelo par indicado por ela.

O que acontecera se o(a) servidor(a) ndo realizar a Autoavaliacao?

A autoavaliacdo é uma parte essencial do Ciclo de Gestdo do Desempenho, pois permite ao servidor refletir
sobre seu trabalho e seu desenvolvimento profissional. Se o(a) servidor(a) ndo realizar a autoavaliacdo, ele(a)
perde a oportunidade de registrar suas proprias percepcdes sobre seu desempenho. Isso significa que a
avaliacdo realizada pela chefia e pelos pares indicados ndo contara com a perspectiva do(a) servidor(a), o
que pode influenciar a analise completa de suas competéncias e habilidades no desempenho de sua funcéo.

Se o chefe imediato estiver afastado, quem fara a avaliacdo?

Na auséncia do chefe imediato e ndo havendo substituto, a responsabilidade da avaliacdo recai sobre o chefe
de proximo nivel hierarquico.

O(a) servidor(a) que estiver afastado(a) de suas atividades laborais durante o periodo de
avaliacdo podera realizar a autoavaliagdo?

A autoavaliacdo podera ser realizada online, sendo facultada a participacdo do(a) servidor(a) afastado(a),
desde que este atenda as condicdes de participacdo (ver questéo 10).

Como serao definidos os pares?

Os(as) servidores(as) e as chefias indicardo, em uma fase preparatéria ao inicio das avaliaces (ver questao
11), 3 (trés) pessoas vinculadas a Universidade (servidores e/ou docentes) que possam contribuir como par
(sem subordinacéo hierarquica) na avaliacdo de cada servidor(a). Os pares serdo selecionados de modo
aleatdrio (por sorteio). Maiores detalhes sobre essa fase constam do Manual de Gestdo do Desempenho,
também disponivel no Sistema Marteweb.
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O(a) servidor(a) podera ndo indicar pares?

Sim, o(a) servidor(a) podera ndo indicar pares, porém isso nio impedira a sequéncia do processo. E
importante levar em consideracdo que o(a) servidor(a) ird perder a oportunidade de conhecer outros pontos
de vista sobre o seu desempenho, outros aspectos eventualmente nédo percebidos por ele ou sua chefia que
poderiam contribuir para o seu desenvolvimento. A avaliagdo com essa visdo ampliada constitui uma das
principais diretrizes do modelo. Os diferentes pontos de vista auxiliam ndo apenas na elaboragdo do Plano
de Desenvolvimento Individual, como também em aspectos importantes relacionados a gestao de pessoas.

Posso indicar somente 1 (um) par?

N&o. Serédo 3(trés) indicagdes para garantir o anonimato dos avaliadores.

Fui indicado como par, posso declinar?

O(a) servidor(a) podera declinar caso néo se sinta apto a contribuir na avaliagdo por motivo de conflito de
interesse (relacdo pessoal ou de parentesco com o(a) servidor(a) avaliado(a)) ou algum impedimento.

Quantos(as) servidores(as) terei de avaliar como par?

No méximo, 4 (quatro).

Quem fara a avaliacdo como chefe, caso o(a) servidor(a) tenha sido transferido(a) para outra
Unidade/Orgao da USP durante o periodo de avaliacdo? A chefia anterior ou atual?

A avaliacdo deverd ser realizada pela chefia atual, desde que esta tenha acompanhado o desempenho do
servidor por, pelo menos, 6 (seis) meses.

Cabera recurso no caso de o(a) servidor(a) ndo concordar com o resultado final da avaliacdo?

O resultado da avaliacdo deve refletir o registro das diferentes percepcdes sobre o desempenho do(a)
servidor(a) para fins de elaboragdo de um Plano de Desenvolvimento Individual, ndo sendo procedente a
aplicagdo de recurso.



