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RESUMO

O presente estudo, enquadrado na Linha de Pesquisa Gestdo, Avaliagdo e
Financiamento do Ensino Superior, teve por objetivo analisar o modelo de Avaliagao
de Desempenho aplicada aos servidores Técnico-Administrativos em Educagao
(TAE) no ambito do Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba
(IFPB). Foram objetos de pesquisa: a modelagem de Avaliacdo de Desempenho
utilizada pela Administracdo Publica Federal e sua capacidade de retratar as
deficiéncias laborais da categoria TAE; as acgbes de Capacitacdo Profissional
implantadas como instrumento de valorizacdo e desenvolvimento do servidor
publico; bem como, a Avaliagcdo de Desempenho como balizadora das agdes de
Capacitacao Profissional que oportuniza beneficios individuais e Institucionais. Para
dar embasamento tedrico a analise, recorremos a revisdo das obras de autores
como Taylor, Weber, Bresser Pereira, Grillo, Gentil, Lacombe, Guimaraes, Fagnani,
entre outros. A fim de subsidiar a pesquisa foram trabalhados conceitos relevantes a
tematica estudada, tais como: Avaliacdo de Desempenho, Competéncia, Avaliagao,
Gestdo de Desempenho, Gestdo por Competéncia, Gestdo de Pessoas, Capital
Humano, Meritocracia. Em termos metodoldgicos, classificamos a presente pesquisa
como um estudo de caso com enfoque qualitativo de carater descritivo. A partir de
uma dimenséo historica, foi utilizada pesquisa bibliografica e documental abarcando:
a Constituicdo Federal de 1988, que concedeu a estabilidade aos servidores
publicos; a Lei 11.091/05, que criou o PCCTAE; o Decreto 5.824 que instituiu o
incentivo a Qualificagdo para os TAE; o Decreto 5.825/06 que estabeleceu diretrizes
para a elaboragao do Plano de Desenvolvimento do PCCTAE ; a Lei 11.784/08, que
implantou a Avaliagdo de Desempenho e a Progressao por Mérito ao servidor
publico; o Decreto 7.133/10, que regulamentou os critérios da Avaliagdo de
Desempenho do servidor publico, entre outros. Observamos, através da presente
pesquisa, que a modelagem adotada pera avaliar o desempenho dos técnicos-
administrativos do IFPB, em alguns pontos ndo se adequam a dinamica avaliativa
orientada pelo Governo, e por sua vez, ndo € eficaz na extragdo dos dados
necessarios para promover o desenvolvimento dos servidores da categoria, através
de efetivas acdes de capacitagao profissional.

PALAVRAS-CHAVE: Avaliagcao de Desempenho; Capacitagao Profissional; Servico
Publico.



ABSTRACT

This study, framed in the Research, Management and Financing Research Line,
aimed to analyze the Performance Evaluation model applied to Technical-
Administrative Education (TAE) servers within the Federal Institute of Education,
Science and Technology. Paraiba (IFPB). Research objects were: the Performance
Appraisal modeling used by the Federal Public Administration and its ability to
portray the work deficiencies of the TAE category; Professional Training actions
implemented as an instrument of valorization and development of the public servant;
as well as the Performance Evaluation as a guide for Professional Training actions
that provide individual and institutional benefits. To give theoretical basis to the
analysis, we review the works of authors such as Taylor, Weber, Bresser Pereira,
Grillo, Gentle, Lacombe, Guimaraes, Fagnani, among others. In order to support the
research, concepts relevant to the studied theme were worked on, such as:
Performance Evaluation, Competence, Evaluation, Performance Management,
Competence Management, People Management, Human Capital, Meritocracy. In
methodological terms, we classify this research as a case study with qualitative
approach of descriptive character. From a historical dimension, bibliographic and
documentary research was used covering: the Federal Constitution of 1988, which
granted stability to public servants; Law 11.091 / 05, which created the PCCTAE;
Decree 5,824 establishing the incentive for Qualification for TAE; Decree 5,825 / 06
which established guidelines for the elaboration of the PCCTAE Development Plan;
Law 11,784 / 08, which implemented the Performance Evaluation and the Merit
Progression to the civil servant; Decree 7,133 / 10, which regulated the criteria of the
Performance Assessment of the public servant, among others. We note, through this
research, that the modeling adopted to evaluate the performance of IFPB's
administrative technicians, in some points do not fit the evaluative dynamics guided
by the Government, and in turn, is not effective in extracting the data necessary to
promote the development of the servers of the category, through effective actions of
professional qualification.

KEYWORDS: Performance Evaluation; Professional training; Public service.
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1 INTRODUGAO

Uma das caracteristicas da gestdo publica brasileira contemporénea é a
busca de maiores niveis de eficiéncia e eficacia, indicadores esses compreendidos
como a racionalizacdo dos procedimentos administrativos e operacionais e o
alcance dos objetivos organizacionais.

As crises econdbmicas e politicas que eclodiram a partir dos anos 1980
desencadearam uma série de medidas para conter os gastos publicos e tentar
realizar um ajuste fiscal no Brasil. A partir da década de 1990, a forte crise
econdmica caracterizada pela redugao das taxas de crescimento econdédmico do pais,
pelo aumento da inflacdo e do desemprego, impulsionou grandes transformacdes
administrativas no Estado brasileiro, concretizadas pela Reforma Administrativa do
Estado.

Além da crise interna vivenciada, a Reforma Administrativa teve como fato
motivante o Consenso de Washington de 1989, que provocou uma onda de reformas
administrativas gerencialistas na América Latina. Assim, as difusées das ideologias
neoliberais se tornaram ainda mais marcante no Governo brasileiro, que nao
demorou em coloca-las em pratica. (BRESSER PEREIRA, 1996)

Aliado ao discurso de ineficiéncia dos servigos publicos brasileiros, que se
estendia a cada governo, foram se modulando teorias que apontavam para uma
maquina publica defasada, hipertrofiada e com pouca qualidade de tal modo que nos
moldes em que se encontrava ndo conseguiria atender as exigéncias de um mundo
cada vez mais globalizado e emergente. Foi diante desse cenario, que o Governo
brasileiro entendeu inevitavel a necessidade de mudanca, de reforma e de
reestruturacdo da administragao do Estado.

A promulgagdo da Constituicdo de 1988 trouxe, no seu Art. 41, profundas
mudancgas a esfera publica, destacando-se a estabilidade ao servidor publico
contratado até 1983, e aos que ingressarem ao servigo publico por meio de
concurso de 1988 em diante. Em 1998, a Emenda Constitucional 19 estabeleceu
como critério para a estabilidade e efetivagdo do cargo publico o procedimento de

avaliagao periédica de desempenho (BRASIL, 1998).
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Posteriormente, diversas normativas regulamentaram a sistematica para
Analise do Desempenho (AD) dos servidores de cargos de provimento efetivo e dos
ocupantes dos cargos comissionados da Administracéo Publica Federal.

A partir de entdo, o Governo brasileiro passou a compreender da Avaliagédo
de Desempenho como uma poderosa ferramenta norteadora e determinante da
eficacia na prestagdo dos servicos publicos. Nessa perspectiva, a avaliagao de
desempenho tem suas fungbes ampliadas, ndo restritas ou voltadas a garantia da
estabilidade e a efetivacado do cargo publico (GRILLO, 1983).

Nas Instituigdes publicas, parte importante dessa concepg¢ao estava sob a
necessidade de alcangar um padrdo weberiano, que consistia em uma preocupacao
implicita da reforma em criar uma burocracia responsiva ao governante. Assim, ao
contrario das varias propostas de organizagdo da burocracia apresentadas desde a
década de 1930, que previam carreiras tradicionais, com ascensao linear, prop6s-se
uma burocracia permeavel, cujo mérito ndo repousava apenas na aprovagao no
concurso de ingresso, mas dependia do desempenho ao longo da vida funcional.

Nesse contexto, a partir do processo de Reforma Gerencial do Estado
brasileiro, iniciado na década de 1980, durante o Governo de José Sarney (1985-
1990), posteriormente retomada no Governo de Fernando Collor/ltamar Franco
(1990-1995) e aprofundada com o Governo de Fernando Henrique Cardoso, a partir
de 1995, buscou-se nos servigos publicos uma cultura de busca pela eficiéncia,
eficacia e efetividade dos servicos prestados a sociedade, foco dos discursos dos
governantes brasileiros desde entdo.

O Plano Diretor da Reforma do Estado, publicado em 1995, de autoria de Luis
Carlos Bresser Pereira foi considerado um marco da Reforma Gerencial do Estado
brasileiro. Durante o primeiro mandato do Presidente Fernando Henrique Cardoso,
Bresser Pereira, entdo Ministro do extinto Ministério da Administracao Federal e
Reforma do Estado (MARE) — que hoje tem como sucessor o Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestdo (MPOG), delineou os principais elementos do
dito Novo Estado Brasileiro, na busca da adequacdo da Administracdo Publica
Nacional aos critérios da moderna administracao gerencial.

Na seara do Ensino Superior, as IFES outras medidas também foram

aplicadas na tentativa de reduzir os efeitos das crises e adequa-las as exigéncias do
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mercado. A ideia era empregar a racionalidade técnica no ambito publico e atender
aos padrdes empresariais. Farias (2009) esclarece que, no Governo de Itamar
Franco, foi criada em 1993 a proposta de avaliagdo das IFES com o Programa de
Avaliagao Institucional das Universidades Brasileira (PAIUB), que consistia em um
programa de avaliagcdo com adesao voluntaria por parte das IFES e que tinha por
finalidade introduzir o debate acerca da qualidade da educacgao superior, seguindo
moldes neoliberais.

Assim, a partir do PAIUB, o trilhar em direcdo a analise da qualidade
educacional do ensino superior no Brasil, como se dava a organizacao dessas IFES
e aos servidores que a elas compunham, seria um caminho sem volta. O contexto
de reforma administrativa do Estado n&o buscaria apenas o reajustamento da
administracdo direta do Estado, o foco seria a transformagcdo de uma gestao
burocratica para uma gestao gerencial e de resultados tendo os servidores publicos
como importantes atores nesse processo. Em detrimento dessa nova percepgao, a
AD dos servidores técnico-administrativos das IFES passou a ter muita relevancia no
processo de transformacgao. (COSTA; VIEIRA; RIBEIRO, 2010).

A partir de entdo, o Governo passou a compreender da AD ndo s6 como uma
poderosa ferramenta da gestdo de pessoas norteadora e determinante da eficacia
na prestacao dos servigos publicos, mas também instrumento oportunizador de
desenvolvimento individual, o que poderia levar a uma mudanga da visdao da
sociedade, a respeito da eficiéncia dos servidores publicos e da qualidade do servico
prestado pelo Estado.

Na atualidade, a aplicacdo de instrumentos de Avaliagdo de Desempenho e
de Capacitacdo Profissional tem sido uma exigéncia do mercado de trabalho,
traduzidos pela busca constante por melhorias produtivas e na prestacdo de
servicos a sociedade. Na esfera publica e privada, ambos instrumentos tém sido
percebidos como poderosas ferramentas de Gestdo de Pessoas, que propicia a
sinergia e o comprometimento dos colaboradores no desenvolvimento de suas
competéncias. A esse respeito, Spector (2010) afirma que a principal relevancia de
uma AD é o desenvolvimento de novas competéncias necessarias ndo somente ao
atendimento das demandas e metas institucionais, mas para o desenvolvimento

profissional.
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Nesse sentido, as organizagdes publicas ao priorizarem os investimentos no
seu capital humano e refletirem sobre as maneiras pelas quais o conhecimento
individual pode ser incorporado ao conhecimento coletivo e organizacional, adotando
politicas integradas de gestdo de pessoas e novas tecnologias, poderdo gerar
valores que, embora nao sejam tangiveis, podem diferenciar eficientemente as
organizagdes dessa natureza (FERREIRA, 2002).

Para Almeida (2004), a avaliagao de desempenho enquanto uma metodologia
de diagnostico e analise do desempenho individual e grupal dos membros da
organizacdo deve ter como objetivo geral e principal promover o desenvolvimento
pessoal e profissional dos individuos, bem como uma maior produtividade e melhor
desempenho organizacional.

Observando esse contexto, a presente pesquisa teve como ponto de partida a
necessidade de se fazer um estudo acerca da Avaliagdo de Desempenho, aplicada
aos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAE) do Instituto Federal de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba (IFPB), como instrumento reflexivo das
deficiéncias, interesses e expectativas laborais, analisando sua eficiéncia em extrair
de forma clara as necessidades de capacitagao profissional.

Para tanto, apresenta-se a descricdo da metodologia aplicada a pesquisa, a
evolugdo historica do processo de AD na gestdo publica, a fundamentacgéo tedrica
sobre os temas relacionados a pesquisa e, o processo de AD adotado pelo IFPB,
buscando compreender o seu papel e sua importancia para o desenvolvimento dos
servidores. A partir da analise e compreensao de tais elementos do processo
avaliativo, buscou-se apresentar propostas de melhoria a sistematica de AD na
organizagédo, com vistas a contribuir para o aprimoramento das praticas de gestao

de pessoas na Instituicao.

1.1 PROBLEMATIZACAO

Uma vez que a Avaliagao de Desempenho do servidor publico foi concebida
pelo Governo Federal como uma potencial propulsora de desenvolvimento e

transformacdes, também sera objeto dessa pesquisa a analise das agbes de
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Capacitacao da Instituicao em tela, aplicadas ao seu quadro funcional, como fonte
originaria de beneficios individuais, organizacional e a prestagcdo de servico a
sociedade.

Nessa diregcado, buscaremos responder as seguintes indagagdes: A Avaliagao
de Desempenho aplicada aos servidores técnico-administrativos do IFPB possibilita
a visualizacdo das necessidades de treinamento que determinam acdes de
Capacitacado Profissional? As acdes de capacitagcao e de treinamento do IFPB séao
aderentes as necessidades de melhoria do desempenho dos seus técnicos-
administrativos e ao desabrochar de suas potencialidades?

Gentil (2011) defende a ideia de que se deve tratar o desempenho como uma
via de mao dupla, onde tanto a organizagdo como colaboradores necessitam saber
sobre as potencialidades de seus colaboradores e também sobre suas atividades,
respectivamente.

A utilizacdo da Avaliacdo de Desempenho além de configurar-se como um
importante dispositivo que possibilita o desenvolvimento na carreira de servidores
publicos por meritocracia, também se configura como um relevante mecanismo na
busca de uma gestdo mais democratica, oportunizando a abertura de dialogos,
valorizagdo de experiéncias, identificacdo de potencialidades, além de diagnosticar

necessidades de aperfeicoamentos.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 OBJETIVO GERAL

A partir desse contexto, é objetivo geral da presente pesquisa analisar o
modelo de Avaliacdo de Desempenho, submetido aos servidores técnico-
administrativos do IFPB-Reitoria, como instrumento reflexivo das necessidades de
capacitacao dos servidores avaliados, que culmina em treinamentos e capacitacoes,

desenvolvimento profissional e melhoria nas rotinas laborais.
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1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

A presente pesquisa objetiva-se ainda a:

A) Analisar criticamente a Ficha de Avaliacdo de Desempenho aplicada
aos servidores TAE;

B) Analisar a eficacia do modelo de AD na identificacdo das caréncias de
capacitacao dos TAE;

C) Analisar a AD como balizadora das a¢des de Capacitagao Profissional
dos TAE;

D) Observar a modelagem e as solugdes experienciadas por outra IES, no

que se refere ao processo de AD;

E) ldentificar as limitagdes e sugerir adequagbes a modelagem atual da

AD do IFPB.

1.3 JUSTIFICATIVA

A presente pesquisa justifica-se em fungdo da importdncia de se ter uma
modelagem de Avaliagao de Desempenho eficiente, que promova a coleta de dados
fiel a realidade dos envolvidos, configurando-se como rico instrumento para o
desenvolvimento das equipes e das organizagdes. A natureza do estudo, debrugado
sobre os anseios dos servidores acerca da avaliacdo de desempenho que lhes é
aplicada pela Instituicdo de Ensino, reveste-se de uma importancia, cuja relevancia
esta na valorizagdo do individuo e da responsabilidade com o seu desenvolvimento
psicossocial, intelectual e profissional.

O interesse pelos temas Avaliacdo de Desempenho e Capacitacédo
Profissional deve-se ao fato da pesquisadora esta lotada no Setor Financeiro da
Reitoria do IFPB, coordenando a Execugdo da Folha de Pessoal, ha nove anos,
tendo acompanhado a evolugdo dos gastos orgamentarios com a Capacitagdo dos
servidores técnico-administrativos durante esse periodo. Contudo, apesar da
constatagdo da presenga da rubrica orgamentaria de Capacitacao profissional nos

relatérios de Demonstrativos de Despesas com Pessoal da Instituicdo, que permeia
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o valor de R$170.000,00 anual, observou-se paralelamente a inquietude de alguns
servidores a despeito dos cursos ofertados pela instituicdo usualmente néao
contemplarem temas relevantes para os TAE, que poderiam agregar inovagdes e
facilidades ao cotidiano dos servidores, além de manté-los atualizados sobre temas
que necessitam de constantes renovacgoes.

Assim, a partir da observagao desse entrave, nasceu o desejo de pesquisar a
relagédo existente entre os cursos ofertados pela instituicdo como parte do programa
de Capacitacao Profissional e a Avaliagdo de Desempenho aplicada aos servidores
TAE, buscando tracar um paralelo sobre esse instrumento de gestdo de pessoas e a
capacitagado profissional dos TAE, compreendendo esta ligagdo como ferramenta
capaz de proporcionar a Administragao Publica um benéfico e valioso elo entre a
Instituicao e seus servidores.

Foram pesquisados nos repositorios da Capes, Scielo, SPELL, RSP - Revista
do Servigo Publico, Portal da ENAP, entre alguns repositorios de Programas de Pos-
Graduagao, estudos cujos objetivos fossem relacionadas aos da presente pesquisa,
tendo sido adotados como descritores as tematicas: Avaliacdo de Desempenho e
Capacitacdo Profissional. Dos artigos trazidos pelas bases de dados foram
selecionados 5 artigos, tendo como critério de inclusdo documentos que foram
tratados dentro do contexto do Servico Publico, priorizando os relacionados as IES

da Paraiba, conforme Quadro a seguir:

Quadro 1 — Alguns Trabalhos de Dissertagao relacionados a AD

Autores Progr.'_amja}l TipolTema Objetivos
Repositorio

FERREIRA, MPPGAYV - Dissertagdo / A Politica Essa pesquisa objetivou analisar a
Raquel Pereira UFPB/ Avaliativa de politica de AD dos servidores TAE da
de Lima (2019) Repositério do Desempenho dos UFPB, verificando a percepcdo dos
Programa servidores Técnico- gestores e dos servidores TAE que
Administrativos da realizam atendimento ao publico,
Universidade Federal analisando se o processo avaliativo
da Paraiba e sua repercute na melhoria dos servigos de
repercussao nos atendimento ao publico que séao
servigos de prestados. Onde foi descrito o modelo
atendimento ao publico  implantado pela Instituigdo e seus

na |I’]StitUiQéO. indicadores.
ANDRADE, MPGOA — Dissertacao / Avaliagdo Esse estudo investigou sobre a AD
Rossana UFPB/ de Desempenho no dos servidores TAE no IFPB




Figueiredo
Nunes de
(2017)

PITA, Ubiramar
Sinfrénio

WILHELM,
Elizane Maria
de Siqueira
(2013)

TEIXEIRA
FILHO, Anténio
Raimundo
Cardoso (2018)

Repositorio do  Instituto Federal de

Programa Educacao, Ciéncia e
Tecnologia da Paraiba
(IFPB): Implicacdes para
a aprendizagem
organizacional.

MPGOA — Dissertacao / Processo

UFPB/ de Avaliagao de

Repositorio do  Desempenho dos

Programa Servidores Técnicos-

Administrativos da
Universidade Estadual
da Paraiba.

Dissertacao / A
Capacitacédo Dos
Servidores Das

Planejamento
e Governancga
Publica -
UTFPR/
Repositorio da
CAPES

Ensino Do Estado Do
Parana.

UFBA/ SPELL
Capacitagao dos
Servidores da UFBA:
Uma Analise a Luz da
Politica Nacional de
Desenvolvimento de
Pessoal

Instituicdes Federais De

Dissertacao / Modelo de
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identificando, através de entrevista
semiestruturada, a percepgdo dos
gestores acerca da contribuigdo da AD
na promocao da aprendizagem. A
pesquisa teve como foco apontar as
sensagdes acerca das deficiéncias do
processo em termos de culturais e
comportamentais.

A pesquisa foi realizada na UEPB, com
os servidores TAE e profissionais
envolvidos na gestdo do processo de
avaliagdo. Através da coleta de dados €
entrevista, verificou-se a percepgéo dos
servidores quando as  principais
finalidades do processo avaliativo no
ambito da UEPB.

Este estudo, com a adogéo do critério
de acessibilidade, teve por objetivo
identificar as estratégias de
capacitacdo adotadas pelas IES do
Estado do Parana para a capacitacao
dos seus servidores. Os principais
resultados dizem respeito a
formalizacdo e o planejamento da
capacitacdo nestas instituicoes, e a
busca constante no desenvolvimento
de estratégias para o desenvolvimento
continuo dos servidores.

O estudo objetivou analisar o modelo
de capacitagdo implementado na
instituicao, caracterizando 0s
resultados da capacitagdo do corpo
TAE, bem como, os indicadores
resultantes dessas acodes
institucionais. Além disso, mapearam-
se as visbes dos gestores e TAE
acerca desse modelo, explicitando
ainda as lacunas por eles apontadas.

Fonte: Elaborado pela autora, com base em consultas a repositérios de teses e dissertagdes (2019).

Ao observarmos as pesquisas demostradas no Quadro 1 — Alguns Trabalhos

de Dissertacao relacionados a AD, pudemos comprovar a relevancia e singularidade

do estudo proposto por essa pesquisa, uma vez que a mesma além de conter

embasamento

tedrico que contribui

sobremaneira para a valorizacdao do

desenvolvimento do servidor pubico, apresenta um novo enfoque para a tematica

escolhida, ja que abarca a relagdo existente entre os temas Avaliagdo de



24

Desempenho e Capacitagdo Profissional, ndo havendo sido encontradas outras
pesquisas cujo objeto de estudo também contemple a relagéo entre essas tematicas.

Dessa forma, acredita-se que se fazem necessarios estudos qualitativos que
avaliem de maneira consistente a utilizacdo da Avaliagdo de Desempenho como
forma refletiva das reivindicagdes dos servidores técnicos-administrativos do IFPB, a
fim de obter um diagndstico relativo a eficiéncia da modelagem atualmente aplicada.
Da mesma maneira, necessario se faz uma criteriosa analise documental a fim de
mapear de que forma estdo sendo empregados pela Instituicdo os valores
orcamentarios destinados a Capacitacdo de Pessoal e, sobretudo, aferir se sua
utilizacdo guarda relacdo com a Avaliagdo de Desempenho aplicada aos servidores.

Nesse sentido, do ponto de vista da eficacia na gestdo administrativa,
buscamos responder as seguintes indagag¢des: O modelo atual de Avaliagdo de
Desempenho submetido aos servidores técnicos-administrativos do IFPB, consegue
extrair as habilidades, necessidades e deficiéncias dos servidores avaliados? As
acdes de Capacitacido criadas pela Instituicdo, mantém relagcdo com os resultados
apontados pela Avaliagao de Desempenho dos servidores técnicos-administrativos?

Do ponto de vista gerencial, buscamos analisar os efeitos da aplicagao de
programas de Avaliagdo de Desempenho em uma Instituicdo de Ensino Superior,
demostrando os obstaculos na captagcéo dos dados de forma fidedigna, que espelhe
a realidade vivenciada pelos servidores técnico-administrativos. E assim, a partir da
compreensao dos desafios enfrentados pela equipe, explorar possibilidades de
mudangas administrativas na organizagdo que imprima qualidade laboral e de vida

aos servidores.

1.4 ESTRUTURA DA DISSERTAGAO

Quanto a estrutura geral deste trabalho, distinguem-se quatro divisbes
principais representadas através dos capitulos: (1) Introducéo; (2) Metodologia da
pesquisa; (3) Aportes Teodricos acerca da Avaliacdo de Desempenho e da
Capacitacdo Profissional; (4) A Avaliacdo de Desempenho Individual como
balizadora das agdes de Capacitagao Profissional em uma Instituicdo de Ensino

Superior; (5) Consideragdes Finais.
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No terceiro capitulo, onde apresentamos os aportes tedricos acerca da AD e
da Capacitagcéo Profissional, estdo indicadas as bases teoricas que deram origem e
motivagao a investigagao aqui proposta, divididas em trés grandes areas: Gestao de
Pessoas; Avaliacdo de Desempenho no Servigo Publico e Politicas de Capacitagao
Profissional no Servigco Publico; cada uma com suas subdivisdes, conforme o
demonstra o Quadro 2:

Quadro 2 - Subdivisao do Capitulo 3: Fundamentagao Teodrica.

Fundamentagdo

Tedrica

Capitulo 3

Avaliagdo de
Desempenho no
Servigo Publico

Politicas de
Capacitagdo no Servigo
Plblico

Gestdo de Pessoas

O surgimento
da AD nas
diversas
organizagdes

Tipos de
Avaliagdo de
Desempenho

AD no contexto D A Capacitgio

como aliada do
desenvolvimento

de
Desenvolvimento
Profissional

LEEVEIET=T
publica

Fonte: Elaborado pela autora.

Foram apresentados neste capitulo introdutério (Capitulo 1), a problematica
da pesquisa, a pergunta chave, a justificativa, alguns trabalhos de dissertagéo
relacionados a AD, os objetivos geral e especificos, além da delimitagcdo do tema.
Daremos inicio ao Capitulo 2 abordando os procedimentos metodoldgicos que foram

utilizados para responder a problematizacado desta tematica de pesquisa.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para Fonseca (2002), methodos significa organizacao, e logos, estudo siste-
matico, pesquisa, investigagao; ou seja, metodologia é o estudo da organizagao, dos
caminhos a serem percorridos, para se realizar uma pesquisa ou um estudo, ou para
se fazer ciéncia. Dessa maneira, a metodologia ultrapassa a descrigao dos procedi-
mentos (métodos e técnicas a serem utilizados na pesquisa), indicando a escolha te-
orica realizada pelo pesquisador para abordar o objeto de estudo. Etimologicamente,
metodologia significa o estudo dos caminhos e dos instrumentos utilizados para fa-
zer uma pesquisa cientifica.

Para Barros e Lehfeld (1991), a pesquisa cientifica € o resultado de um in-
quérito ou exame minucioso, realizado com o objetivo de resolver um problema, re-
correndo a procedimentos cientificos. A pesquisa € um processo permanentemente
inacabado que se processa por meio de aproximagdes sucessivas da realidade, for-
necendo meios para uma intervengao no real. Barros e Lehfeld (1991) refere-se ain-
da a pesquisa como sendo a inquisigao, o procedimento sistematico e intensivo, que
tem por objetivo descobrir e interpretar os fatos que estao inseridos em uma determi-
nada realidade.

Reconhecendo a complexidade dos fendmenos estudados no contexto da
gestdo administrativa vinculada aos servidores e aliando a experiéncia profissional
com a necessidade de responder a problematizacdo desta tematica de pesquisa,
vislumbramos um enfoque metodologico que permitisse o desenvolvimento de uma
analise critica da realidade apresentada com vistas a sua transformag¢ao. Segundo
Pérez Goméz (1998), os estudos de pesquisa devem utilizar uma metodologia de
investigacdo que se coadune com sua natureza.

Nesse sentido, inicialmente buscamos delimitar um método que melhor
correspondesse a problematica em estudo, apoiando-se na teoria apresentada por
Lakatos (2011)

O método cientifico é a teoria da investigagdo. Esta alcanga seus objetivos
de forma cientifica, quando cumpre ou se propde a cumprir as seguintes
etapas: descobrimento do problema, colocagdo precisa do problema,
procura de conhecimentos ou instrumentos relevantes ao problema,
tentativa de solugdo do problema com auxilio dos meios identificados,
invencao de novas ideias, obten¢cdo de uma solugéo (exata ou aproximada),
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investigagcado das consequéncias da solugdo obtida, prova (comprovagao) da
solugdo, corregcdo das hipdteses, teorias, procedimentos ou dados
empregados na obtengao da solugéo correta.

Nesse contexto, em termos metodoldgicos, classificamos a presente pesquisa
como um estudo de caso com enfoque qualitativo que teve o papel de apontar a
eficacia e a usabilidade da Avaliagdo de Desempenho aplicada pelo IFPB como
forma de impulsionar acbes de capacitacdo, extraindo informacbes acerca dos
anseios e necessidades dos servidores, pertinentes ao dia a dia das atividades
laborais dentro da Instituicado de Ensino.

Do ponto de vista da abordagem do problema, a pesquisa qualitativa é
particularmente advinda das pesquisas nas Ciéncias Sociais que, segundo Minayo
(2007), é caracterizada pelo seu aspecto dindmico e mutavel. O método qualitativo
sera adequado para atender a necessidade de aprofundamento nas percepgdes dos
dados levantados e nao requer, em sua esséncia, o0 uso de métodos e técnicas
estatisticas.

Conforme Marconi e Lakatos (2007), a abordagem qualitativa tem como pre-
missa analisar e interpretar aspectos mais profundos, descrevendo a complexidade
do comportamento humano, fornecendo analises mais detalhadas sobre as investi-
gacdes, atitudes e tendéncias de comportamento. Sobre a pesquisa qualitativa Des-

lauriers (1991), também esclarece:

Na pesquisa qualitativa, o cientista € ao mesmo tempo o sujeito e o objeto
de suas pesquisas. O desenvolvimento da pesquisa € imprevisivel. O co-
nhecimento do pesquisador € parcial e limitado. O objetivo da amostra é de
produzir informagdes aprofundadas e ilustrativas: seja ela pequena ou gran-
de, o que importa é que ela seja capaz de produzir novas informacgdes.

Seguindo a logica desse principio metodolégico optou-se, quanto ao
procedimento técnico, pela utilizagédo do estudo de caso, o que possibilitou a busca
de informacdes acerca da eficacia da metodologia de Avaliagdo de Desempenho
utilizada pela Instituigdo em tela, como instrumento de identificacdo de deficiéncias e
potencialidades dos servidores que compdem o quadro funcional. O estudo de caso
é definido por Yin (2005, p.32) como “uma investigagdo empirica que investiga um
fendbmeno contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente,

guando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo estao claramente definidos”.



28

Entende-se como conhecimento empirico como sendo o conhecimento que
adquirimos no cotidiano, por meio de nossas experiéncias, sendo construido por
meio de tentativas e erros num agrupamento de ideias. Para Gil (2008), o estudo de
caso trata-se de um estudo profundo e detalhado de poucos objetos. Ventura (2007),

evidencia algumas vantagens do estudo de caso,

[...] estimula novas descobertas, em funcdo da flexibilidade do seu
planejamento; enfatizam a multiplicidade de dimensbes de um problema,
focalizando-o como um todo e apresentam simplicidade nos procedimentos,
além de permitir uma analise em profundidade dos processos e das
relagdes entre eles.

A pesquisa, que teve natureza aplicada, caracterizou-se por gerar
conhecimentos para aplicagbes praticas dirigidas a solugcdo de problemas
especificos e envolve verdades e interesses locais. Para obtengdo dos objetivos
propostos foi realizado o cruzamento das informagdes dos cursos desejados pelos
servidores avaliados, obtidas na Avaliagdo de Desempenho, com 0s cursos
ofertados pela Instituicdo, através dos programas de Capacitagdo, com a finalidade
de identificar se uma salva relagdo com a outra.

Muitos estudos tém mostrado que organizag¢des que promovem o crescimento
e o0 desenvolvimento do individuo tanto quanto da organizagdo tém como
caracteristicas-chaves apoio ao empregado, produtividade, retencdo e lealdade
(MILLER, 1998). Nesse sentido, a gestdo de desempenho deve, além de atender
aos ganhos de produtividade para a Instituicdo, trazer consigo uma perspectiva de
crescimento profissional e pessoal de seus servidores.

Quanto aos objetivos, tratou-se de uma pesquisa que se caracteriza como
descritiva. Na pesquisa descritiva, os fatos sdo observados sem, contudo, discutir ou
investigar os conteudos implicitos ou explicitos. Dessa forma, busca-se descrever e
observar, sistematicamente, as caracteristicas de determinado objeto. Nesse
contexto, buscou-se descrever o processo de Avaliagdo de Desempenho do
Governo Federal, sua regulamentacdo e caracteristicas; bem como, as politicas
publicas destinadas a ampliacdo de ag¢des de Capacitacdo ao servidor publico

federal.
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A pesquisa descritiva exige do investigador uma série de informagdes sobre o
que deseja pesquisar. Esse tipo de estudo pretende descrever os fatos e fenébmenos
de determinada realidade (TRIVINOS, 1987).

Quanto aos procedimentos técnicos que foram adotados, tratou-se de
pesquisa bibliografica e documental. Identificamos como pesquisa bibliografica
porque ira basear-se em materiais ja publicados acerca da tematica da pesquisa, 0
que fornecera diferentes concepcdes sobre o tema a ser estudado e permitira que o

assunto seja atualizado. Para Marconi e Lakatos (2011)

“A pesquisa bibliografica, ou de fontes secundarias, abrange toda
bibliografia ja tornada publica em relagdo ao tema de estudo, desde
publicacbes avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas,
monografias, teses etc [...]. Sua finalidade é colocar o pesquisador em
contato direto com tudo o que foi escrito, dito ou filmado sobre determinado
assunto [...]" (LAKATOS, 2011, P.57)

Nesse sentido, para viabilizar e diversificar a pesquisa, foram utilizados livros,
teses, dissertagdes, artigos disponiveis nas paginas da internet, entre outros. Para
isto, a pesquisa bibliografica utilizou o Banco de Teses e Dissertagcdes da Capes, 0
acervo da Biblioteca Central da UFPB e do IFPB, bem como trabalhos disponiveis
na biblioteca do MPPGAYV que se relacionam ao tema.

Buscou-se aprofundamento tedrico sobre temas como Avaliagdo de
Desempenho, Capacitagcao Profissional, Gestdo de Pessoas, PCCTAE, Eficiéncia,
Gestédo Publicas, entre outros, em virtude de estarem intimamente ligados com o
atingimento dos objetivos da pesquisa.

A pesquisa documental é tida como um procedimento metodologico que
possibilita analisar o objeto de pesquisa em seu conteudo formal, caracterizando-se
pela busca de informacdes em documentos que nao receberam nenhum tratamento
cientifico. Gil (2008) destaca que os documentos séo classificados em dois tipos de
fontes principais: os documentos de primeira mao que sao aqueles que néao
receberam qualquer tratamento analitico, como: documentos oficiais, reportagens de
jornal, cartas e etc. E, os documentos de segunda mao que sdo os que ja foram
analisados, como: tabelas estatisticas, relatorios de pesquisa, entre outros.

Através do estudo documental, foram realizadas selecdo e analise de
documentos oficiais que regulamentam a Avaliagdo de Desempenho aplicaveis aos

servidores de cargos de provimento efetivo e dos ocupantes dos cargos
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comissionados da Administracdo Publica Federal, tidos como fonte primaria da
pesquisa.

Foram realizadas as seguintes pesquisas documentais: a Constituicdo
Federal de 1988, que concedeu a estabilidade aos servidores publicos; a Lei 11.784
de 22/09/2008, que implantou a Avaliagdo de Desempenho no servigo publico e a
sua progressao por merito; a Lei 11.091 de 12/01/2005 que criou o Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo (PCCTAE); o Decreto
7.133/2010, que regulamentou os critérios da Avaliacdo de Desempenho do servidor
publico; a Emenda Constitucional n°® 19, de 4 de junho de 1998, que estabelecesse
as escolas de governo para a formagdo e o aperfeigpamento dos servidores
publicos; além do Decreto 5.707, que instituiu a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da administragcao publica federal direta, autarquica e
fundacional, entre outros.

O campo de aplicacdo da pesquisa foi a administracdo superior do Instituto
Federal de Educacgéo, Ciéncias e Tecnologia da Paraiba (IFPB). A escolha dessa
IES para a analise deve-se ao fato da pesquisadora ser servidora efetiva da referida
Instituicdo. Delimitamos como recorte historico da pesquisa o periodo de 2015 a
2018. A definigdo desse periodo fundamenta-se no ano (2015) em que houve
modificagdes no Regimento Interno do Instituto pesquisado, motivada pela criagao
de um novo setor denominado Diretoria de Desenvolvimento de Pessoal, nascido
com o intuito de agregar aos Recursos Humanos profissionais dedicados ao
desenvolvimento do quadro de pessoal.

A coleta de dados é a busca por informacdes para a elucidagcado do fato ou
fendmeno que o pesquisador quer desvendar. Nesse sentido, o instrumental técnico
elaborado pelo pesquisador para o registro e a medicdo dos dados devera
preencher os seguintes requisitos: validez, confiabilidade e preciséo.

Como instrumentos de coleta de dados foram analisados os Relatorios
Descritivos de Avaliagcbes de Desempenho dos servidores técnicos administrativos
do IFPB e os relatérios que a Instituicdo detém acerca dos cursos de Capacitagao
ofertados aos seus servidores, no durante o periodo pesquisado, solicitados a
Diretoria de Desenvolvimento de Pessoal, partir do e-SIC (Sistema Eletrénico do

Servigo de Informacao ao Cidadao).



31

No que concerne a analise dos dados coletados, foi realizado por meio de
cruzamento das informagbdes contidas nos documentos disponibilizados pela
Instituicdo. Esse método de analise de dados consistiu num processo de inferéncia
sistematico e analitico, em que se obedeceu ao cumprimento de 4 etapas: uma pre-
analise dos relatérios com a exploragao do conteludo desse material; a classificacao
dos dados ano a ano; o cruzamento anual dos relatorios pesquisados e, em seguida;

a realizacao o tratamento dos dados com a sua interpretacéao.

Pela sua relevancia, o presente estudo pode ainda subsidiar um estudo das
necessidades de aprimoramentos na modelagem da Avaliagdo de Desempenho
atualmente utilizada, identificando possiveis pontos de melhoramento e
acrescentando questionamentos com diferentes tipos de variaveis que possibilitem

equacionar problemas no processo da gestao de desempenho.

2.1 A COLETA DOS DADOS E DETALHAMENTO DA PESQUISA

A presente pesquisa tem como objetivo geral, analisar o modelo de Avaliacao
de Desempenho submetido aos servidores técnico-administrativos do IFPB-Reitoria,
como instrumento reflexivo das necessidades de capacitacdo dos servidores
avaliados, que pode culminar em desenvolvimento profissional, por intermédio de
treinamentos e capacita¢des, além de contribuir para a melhoria das rotinas laborais.

Para fins de coletar os dados que viabilizariam a pesquisa, foi solicitado
através do portal da transparéncia, por meio do Portal E-Sic (Servigo de Informagéao
ao Cliente), informag¢des acerca da Avaliagcdo de Desempenho e da Capacitagao
profissional aos servidores TAE Ilotados na Reitoria do IFPB, no periodo
compreendido entre 2012 a 2018, recorte atual da pesquisa.

Cumpre destacar que o recorte inicialmente proposto pela pesquisa
compreendia o periodo entre 2015 (ano da criagao da Diretoria de Desenvolvimento
de Pessoal) e 2018. Contudo, em conversa com o atual Diretor de Desenvolvimento
de Pessoal, foi constatado que existia uma lacuna nos registros das ADs nos anos
de 2017 e 2018, o que poderia limitar sobremaneira a pesquisa. Assim sendo, no
sentido dar mais sustentabilidade a pesquisa e torna-la mais rica em dados que

viabilizariam um estudo mais conclusivo, estendemos o recorte da pesquisa que
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passou a iniciar-se a partir do ano de 2012, visto que neste ano o IFPB iniciou o
registro em planilha eletrbnica das transcrigdes cursivas oriundas das ADs.

Também através do E-Sic, obtivemos como resposta as listagens anuais
contendo os cursos ofertados pela DGEP do IFPB. Ja a solicitacdo pertinente as
respostas dos TAE as AD a eles aplicadas, foi nos informado que os formularios
respondidos (AD) sado restritos, todavia, poderiam ser disponibilizadas as
transcricbes registradas em planilha eletrbnica acerca das necessidades de
capacitacao extraidas das referidas avaliagbes, de forma n&o nominativa. Nesse
sentido, foi disponibilizado o Relatério Descritivo das Necessidades de Capacitagao
dos TAE (anexo Il), catalogadas a partir das respostas cursivas contidas na AD.

Com o objetivo de organizar e sumarizar os dados de forma a possibilitar o
fornecimento de respostas ao problema proposto para a investigagao, apos a coleta
dos dados, foram procedidas as a¢des de analise e interpretacao de todo o material
disponibilizado. Dentro desta perspectiva, a analise qualitativa dos dados levantados
foram realizadas por meio de um processo de categorizagéo utilizado para classificar
e interpretar o material qualitativo, de forma a buscar uma melhor compreensao dos
dados, e assim extrair os aspectos mais relevantes. Durante o0 processo
investigativo, a interpretacdo dos dados teve como objetivo aprofundar a busca de
um sentido mais amplo para as respostas coletadas.

Na presente pesquisa o procedimento de analise de conteudo contemplou as
seguintes etapas: etapa inicial, constituida pela pré-analise dos dados;
categorizagado dos elementos; posteriormente iniciou-se a etapa de exploragdo do
material obtido e, por fim; a etapa em que se executou o tratamento dos resultados
da pesquisa.

Nessa perspectiva, a fim de atender a cada um dos objetivos especificos da
pesquisa e propiciar a estruturagao dos elementos do conteudo de modo a extrair as
suas significagdes, procuramos interpretar o conjunto de dados de forma que nos
fosse permitido obter:

(1) Analise critica da Ficha de Avaliacao de Desempenho aplicada aos
servidores TAE, identificando os pontos negativos e as fragilidades do

processo,
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(2) A analise da eficacia do modelo de AD na identificagcdo das
caréncias de capacitacdo dos TAE. Tendo sido demonstrada através
de gréaficos percentuais provenientes das respostas das AD
(autoavaliagdo, avaliagdo par ou avaliagdo da chefia imediata) que
conseguiram extrair de forma clara e objetiva, os cursos desejados
pelos servidores TAE;

(3) A anadlise da AD como balizadora das agbes de Capacitagao
Profissional dos TAE. Tendo sido obtida a partir do cruzamento dos
cursos solicitados pelos servidores (extraidos por meio da AD) e do
relatério de cursos ofertados pela Instituicio;

(4) A observagao da modelagem de AD utilizada por uma IES coirma3,
cujas as solugbes administrativas e tecnologicas experienciadas
possam servir de subsidio para sugestdo de melhoramentos processo
avaliativo do IFPB;

(5) A partir da identificagdo das fragilidades do processo avaliativo do
IFPB e mediante a observagado das experiéncias vivenciadas por uma
Instituicdo de reconhecido know how em apresentar solugbes para o
servigo publico, foi possivel sugerir adequagdes para que O processo

de AD seja mais eficaz e se enquadre nas normativas vigentes.

Nesse contexto, na medida em que os dados qualitativos foram sendo
classificados por padrées de repostas e catalogados, de acordo com os objetivos da
pesquisa, foram sendo também consideradas outras categorias que emergiram no
decorrer da analise, como é caracteristico da natureza do processo investigativo.

Daremos inicio ao Capitulo 3 inserindo a Fundamentacao Tedrica, onde foi
apresentada a revisdo bibliografica que s&o pertinentes a area de estudo
trabalhada, apresentando os mais importantes conceitos analisados por diversos

autores.
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3 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Este capitulo destina-se a apresentar a fundamentacao tedrica da pesquisa,
constituindo o material que embasara o tema escolhido para o trabalho: A Avaliacao
de Desempenho Individual como balizadora das agcdes de Capacitagdao Profissional
em uma Instituicdo de Ensino Superior. Tendo como referencial tedrico a revisdo das
obras escritas por autores como Taylor, Weber, Bresser Pereira, Grillo, Gentil,
Lacombe, Guimaréaes, Fagnani, entre outros citados no decorrer do trabalho.

Serao trabalhados alguns conceitos relevantes a tematica da pesquisa, a
partir de uma dimensao historica, tais como: Avaliagdo de Desempenho,
Competéncia, Gestdo de Desempenho, Gestdo por Competéncia, Gestdo de

Pessoas, Capital Humano, Meritocracia, entre outros.

3.1 A GESTAO DE PESSOAS

A gestéo de pessoas faz parte da area de administracao, ela € a fungdo que
permite a colaboracdo eficaz das pessoas para alcangar os objetivos
organizacionais e individuais. Atualmente, o crescente desenvolvimento tecnolégico
tem alavancado a modernizagdo dos processos produtivos e, nesse cenario de
intensas mudancgas, a gestdo de pessoas tornou-se uma das areas que mais tem
sofrido transformacgdes em decorréncia da busca pela qualidade e produtividade
imposta pelo mundo moderno.

O conceito de gestdo de pessoas € uma associagcdo de habilidades e
meétodos definidos, com o objetivo de administrar os comportamentos internos e
potencializar o capital humano nas organizagbes. A gestdo de pessoas ocorre
quando ha a participagdo, capacitacdo e envolvimento dos funcionarios e serve
apara humanizar uma empresa. O setor de gestao de pessoas possui uma grande
responsabilidade na formacgdo e selegcdo dos profissionais, e tem o objetivo de
desenvolver e colaborar para o crescimento da instituicdo e do préprio profissional.
(DUTRA, 2006)
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Na administragao publica a gestdo de recursos humanos caracteriza-se como
uma funcdo politica de regulacdo que se volta para dentro e para fora das
organizagdes publicas, pondo-se como mediadora entre a burocracia e os objetivos
éticos e politicos contidos numa dada missao institucional (NOGUEIRA, SANTANA,
2000, p. 2).

Assim, em uma concepc¢ao renovada, a administracao de recursos humanos
na area publica esta inserida no “esforco de mediagdo entre o carater
inevitavelmente burocratico das organizagbes e a missdo que estas tém que
cumprir, com responsabilidade e transparéncia numa sociedade democratica”
(NOGUEIRA; SANTANA, 2000, p. 11).

Inserida na realidade das a¢des vinculadas a administragao publica, a gestao
de pessoas tem sido vista como um processo de planejamento, organizagao, diregao
e controle no desenvolvimento, treinamento, motivagéo, avaliagdo e manutengao de
recursos humanos. Sob esse ponto de vista, a atuagdo da area de recursos
humanos assume um papel de fiscalizacdo, avaliagdo e minimizacdo de problemas,
0 que torna a Avaliagdo de Desempenho, foco deste estudo, um instrumento
pertence a fungdo administrativa denominada “controle” (BERGUE, 2007).

Promove o crescimento profissional e, por conseguinte, o crescimento
organizacional, uma vez que prima pela utilizacdo e aperfeicoamento das
habilidades das individuais, valorizando-as. Sao as pessoas que constituem o
principal ativo da organizagdo, dai a necessidade de tornar as organizagdes mais
conscientes e atentas a seus funcionarios.

As organizagdes constituem-se como verdadeiros seres vivos. Em uma
organizagado, sao as pessoas que vendem, produzem, servem, gerenciam, tomam
decisbes, motivam, lideram, acertam e erram na conducdo da trajetdria da
instituicdo. A gestdo de pessoas, tem o papel de intensificar a aplicagdo dos
conhecimentos, destrezas e habilidades pessoais para manter a competitividade dos
negocios e de garantir que o uso dos recursos materiais, financeiros e tecnolégicos
estdo sendo utilizados com eficiéncia e eficacia.

Lacombe (2005), converge com esse pensamento, quando destaca que o
principal ativo de uma organizagdo € o ser humano, e este precisa ser motivado,

conhecendo os seus direitos e deveres. Destaca ainda que € necessario haver
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enfoque nos papéis profissionais e em quem os realiza, sendo indispensavel saber
administrar. Realizar uma gestao eficaz, e sobretudo, ter ciéncia que administrar
significa um conjunto de esforgos que objetivam o planejamento, a organizagéo, a
lideranga, a coordenagao e o controle das atividades de um grupo de pessoas
dentro de uma organizagao.

A partir desse entendimento, as pessoas devem ser visualizadas como
parceiras das organizagdes, pois constituem parte integrante do capital intelectual da
empresa. Elas sao fornecedoras de conhecimentos, competéncias e sédo, sobretudo,
a inteligéncia que propicia decisdes que imprime significado aos objetivos globais
das organizagdes.

A gestdo das pessoas pressupde avaliagado, dindmica que converge as agdes
individuais com o0s propdsitos organizacionais, envolvendo decisbes de
desenvolvimento, sucessdo e recompensas. E dever do gestor treinar, liderar,
motivar e avaliar, como meio para alcangar a eficiéncia e eficacia organizacional e
desta maneira também obter a satisfagdo dos objetivos pessoais.

A avaliacao de desempenho empregada nas organizagdes, segundo Brito e
Guilherme (2007), € um instrumento utilizado pela gestdo de pessoas no plano
estratégico organizacional, que tem a funcdo de sinalizar as reais necessidades
tanto da pessoa avaliada quanto da organizagdo como um todo para que sejam

tomadas decisdes que possam proporcionar crescimento para ambos.

3.1.1 O SURGIMENTO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO NAS DIVERSAS
ORGANIZACOES

Mecanismos de avaliagdo de desempenho tem sido utilizados como
ferramenta de controle dos individuos desde a antiguidade. De acordo com Lucena
(1992), é possivel identificar a preocupagdo com o desempenho das pessoas no
cumprimento de suas tarefas, desde o momento que surgiram as primeiras
civilizagdes. Segundo o autor, a medida que os homens comegaram a se organizar
para viverem em coletividade, o excedente produzido pelas familias tornou-se fator
preponderante de capacidade e autoridade, o que deu origem a formagao de classes

ou castras como reflexo do poder que cada individuo exercia na sua comunidade.
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Tal poder advinha da capacidade dos individuos de se sobreporem aos demais em
suas tarefas, isto é, pelo seu desempenho.

Nesse contexto, podemos perceber que a preocupagao das organizagdes em
manter os individuos habilitados para o desempenho das suas fungbes néo é
recente, entretanto, foi com o fortalecimento do capitalismo e das grandes industrias
que a avaliagdo do desempenho pessoal ganhou maior propor¢do. Especialmente,
foi a partir do advento do taylorismo, no século XX, que se ampliou 0s processos e
escalas avaliativas de desempenho dos empregados.

Frederick Winslow Taylor (1856 — 1915) foi um engenheiro mecanico, nascido
na Filadélfia — USA. Considerado "o pai" da Administracdo Cientifica, introduziu o
conceito da chamada Administragcdo Cientifica, revolucionando todo o sistema
produtivo no comego do século XX, e criando a base sobre a qual se desenvolveu a
atual Teoria Geral da Administragao.

Em 1911, publicou o seu mais renomado livro, "Os Principios da
Administragdo Cientifica", cujo seu foco era a eficiéncia e eficacia operacional na
administracao industrial. Pioneiro em seus conceitos, ao considerar que a esfera do
trabalho era digna de estudo e observacao sistematica, Taylor foi mundialmente
reconhecido. Através de sua teoria, que pressupunha que os individuos eram
motivadas exclusivamente por interesses salariais e materiais, de onde surgiu o
termo “homo economicus”, recomendou incentivos e prémios salariais aos
trabalhadores.

Assim, Taylor (1990), em sua mais célebre obra, ja ressaltava a necessidade
das organizagdes possuirem em seu quadro funcional homens competentes a fim de
alcancar a maxima produtividade. A sua teoria provocou uma verdadeira revolugao
no pensamento administrativo e no mundo industrial. Foram as pesquisas de Taylor
para a racionalizacdo do trabalho que deram origem as primeiras escalas de
avaliagdo por mérito, aplicadas na época unicamente para disciplinar os
trabalhadores e interferir no seu modo de atuar no ambiente de trabalho.

A partir de entdo, com base no principio taylorista de selegcédo e treinamento
do trabalhador, as organiza¢des procuravam aperfeigoar seus funcionarios, de modo
que apenas as habilidades necessarias ao exercicio de atividades especificas eram

contempladas, limitando-se as questdes técnicas relacionadas as atividades laborais
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e as especificas de cada cargo. Baseados nessa visao, orientava-se a formulacao
das politicas e diretrizes empresariais para o aumento da produtividade,
relacionando todos os esforcos em torno da captagcdo e do desenvolvimento de
competéncias que a beneficie.

Ao definir competéncia, Sparrow e Bognanno (1994), fazem referéncia a um
repertorio de atitudes que possibilitam ao profissional adaptar-se rapidamente a um
ambiente cada vez menos estavel e ter uma orientagdo para a inovagao e a
aprendizagem permanentes. Segundo esses autores, competéncias representam
atitudes identificadas como relevantes para a obtencédo de alto desempenho em um
trabalho especifico ao longo de uma carreira profissional ou no contexto de uma
estratégia corporativa.

Isambert-dJamati (1997) esclarece ainda que, no fim da ldade Média, a
expressdo competéncia era associada essencialmente a linguagem juridica. Dizia
respeito a faculdade, atribuida a alguém ou a alguma instituicdo, de apreciar e julgar
certas questbes. Por extensdo, o conceito de competéncia veio a designar o
reconhecimento social sobre a capacidade de alguém de pronunciar-se em relagao a
determinado assunto e, mais tarde, passou a ser utilizado, de forma mais genérica,
para qualificar o individuo capaz de realizar determinado trabalho.

A sociedade contemporanea esta passando por um periodo de grandes
transformacgdes sociais, politicas, econémicas e culturais, resultado de um processo
de reestruturagao produtiva, cujo trabalho especializado, marcado pela alienacéo e
repeticdo de uma mesma funcao pelo trabalhador, foi substituido pela flexibilizagao
das fungdes onde o empregado passou a realizar diversas tarefas conforme as
necessidades da empresa. O impacto dessa reestruturacdo se concretizou por
intermédio dos processos de racionalizagdo organizacional, cujas técnicas
empresariais incorporaram novas tecnologias e novos modelos de gestéo.

Nesse cenario, as organizagdes tém buscado novas ferramentas de gestéo
para fazer frente a um novo contexto decisério. Esse novo contexto que se
apresenta nas ultimas décadas traz novos elementos, principalmente intangiveis,
que até alguns anos atras ndo eram considerados pelas empresas (YIN, 2005).
Assim, em decorréncia de pressdes sociais € do aumento da complexidade das

relagdes de trabalho, as organizagbes passaram a considerar, no processo de
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desenvolvimento profissional de seus funcionarios, ndo somente questbes técnicas
mas também aspectos sociais e comportamentais.

Conforme Pasquali (1999), a definicdo constitutiva de desempenho refere-se
ao conjunto de comportamentos manifestados pelo individuo no exercicio de suas
atribuicbes e responsabilidades, que envolve a mobilizagdo intencional de
conhecimentos e habilidades orientadas a consecucéo do trabalho considerando-se
0 ambiente organizacional de execucgéao das tarefas.

Ao longo do século XX, conforme cita Guimaraes (1998), a avaliagao de
desempenho passou das metodologias de controle dos tempos e movimentos para
processos que consideram o empregado e seu trabalho como parte de um contexto
organizacional e social mais amplo. Enquanto, na perspectiva funcionalista, a
avaliagdo € vista como um processo que visa ao desenvolvimento de recursos
humanos e a melhoria da performance no trabalho (Lucena, 1977), na perspectiva
critica, a avaliagédo é entendida como um mecanismo utilizado pela organizagao para
exercer o controle psicossocial sobre os trabalhadores.

Conforme Santo (1997), a avaliacdo de desempenho é um processo de
observacao, identificacdo e mensuracado de aspectos quantitativos e qualitativos do
trabalho dos integrantes da organizagao, buscando o desenvolvimento de ambas as
partes, pessoal e institucional. E, portanto, um processo que vai além da busca de
melhores resultados “quantitativos” para a organizacado, podendo ser aplicado
também para descobrir falhas no sistema de trabalho, os fatores que levam a falta
de motivagdo, as areas que necessitam de capacitacédo, a existéncia de conflitos
internos, dentre outros.

Brito e Guilherme (2007) convergem com o pensamento de Santo(1997),
quando dizem que o processo de AD busca mensurar de forma objetiva o
desempenho da pessoa avaliada, de modo a fornecer-lhe informagdes sobre a sua
atuagao, com o objetivo de levar ao seu aperfeigopamento. Assim, a AD deve buscar
estimular a autonomia e a motivagédo da pessoa avaliada para a realizagédo do
trabalho, levando-a a comprometer-se com o seu proprio desenvolvimento na
construgcéo de solugdes inovadoras para os problemas organizacionais que possam

se converter em resultados eficientes.
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Diversos tém sido os mecanismos utilizados para a avaliagao do desempenho
humano no trabalho. Embora muitos gestores reconhegam a importancia dos
elementos intangiveis nas relagdes laborais e concordem que eles influenciam no
desempenho institucional, poucos conseguem gerenciar esses aspectos e obter de
forma conclusiva, quais sdo os elementos que impactam positivamente no
desenvolvimento. Nesse cenario, fazer uso a avaliagdo de desempenho como uma
pratica organizacional capaz de compreender situagdes, caracterizar problemas,
diagnosticar conflitos, divulgar conhecimentos e destrezas, além de identificar
potencialidades, resulta em obter dados fundamentais para melhor compreender a
complexidade organizacional.

Caetano (1990) acrescenta ainda que, mesmo tendo por principal objeto de
estudo a componente humana da realidade organizacional, a avaliagdo do
desempenho pode ter uma dupla interferéncia na produtividade do trabalho. Por um
lado, enquanto processo de medicido e de controle do desempenho, mas sobretudo
nas relagdes mantidas indiretamente com outras vertentes da gestdo de recursos
humanos, como sejam os processos de recrutamento e selegao, descrigao e analise
de funcgdes, formacgao, desenvolvimento profissional e sistemas de retribuicao.

A avaliagdo de desempenho ndo € um fim em si mesma, mas um meio para
colaborar com o crescimento individual, e por consequéncia institucional, uma vez
que subsidia as agdes de gestdo de pessoas. Dessa maneira, para amparar o
objetivo basico de melhoria do capital humano e institucional, espera-se do processo
avaliativo:

Quadro 3 - Expectativas da avaliagdo de desempenho.

PARA A INSTITUICAO PARA O SERVIDOR
Orienta a tomada de decisdes gerenciais sobre  [Promove autoconhecimento e reflexao sobre seu
necessidades de capacitagédo e programas de desenvolvimento profissional a partir do feedback
desenvolvimento de pessoas; de seu desempenho;

Possibilita planejar as atividades dos servidores |Promove maior interagao entre os servidores e

em consonancia com as metas das equipes; seus superiores;
Indica as necessidades de movimentacgéao e Desenvolve o senso de compromisso frente as
adequacao funcional; metas institucionais;

Serve de mecanismo reorientador das politicas e [Desenvolve habilidades de comunicagao e
diretrizes de gestao de pessoas; negociagao para a consecugao das metas;

Identifica condi¢des de higiene, seguranca e Favorece a reavaliagdo das rotinas e afazeres
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qualidade de vida no trabalho, capazes de diarios e fornece diretrizes para a superagao das
influenciar o desempenho individual; limitagdes;

Permite avaliar a contribuicdo dos programas de |Permite ao avaliado assumir a responsabilidade
capacitacao para a melhoria do desempenho. pelo seu préprio desenvolvimento profissional.

Fonte: MPOG/SEGEP (2013, p. 13), com base em Leite e Gondim, 2005.

Ao investigarem a importancia do feedback no processo de avaliagdo de
desempenho, autores como Hauck (2014), Selvarajan e Cloninger (2012) concluiram
qgue o processo de feedback na AD tem relevante importancia na construgdo de uma
relacao de confianca entre avaliado e avaliador, o que proporciona estimulos para se
alcancgar melhores resultados. Nesse sentido, um canal de feedback justo acerca do
desempenho do trabalhador pode trazer efeitos individuais positivos como a
maturidade e crescimento profissional, além de proporcionar equidade interna ao
processo de AD. Assim, instiga a lapidacdo das competéncias necessarias para a
obtencao de melhores resultados, suscitando mudangas.

Pontes (2014), converge com esse entendimento quando diz que esse tipo de
feedback pode contribuir para identificar tanto os aspectos que potencializaram
como os que dificultaram o desempenho, favorecendo a um diagndstico preciso das
competéncias ja existentes e desencadear o desenvolvimento de novas
competéncias capazes de atender demandas profissionais mais complexas.

Tendo como ponto de partida a aceitagdo e o reconhecimento de uma
diversidade de perspectivas, respeitando o pluralismo nas suas mais diferentes
formas, alcancgar o objetivo de melhoramento institucional e pessoal, apresenta-se
como um dos principais desafios da avaliacdo de desempenho. Nesse sentido,
diversos pesquisadores procuram entender os elementos que devem fazer parte de
uma avaliagdo de desempenho, sendo consenso que devem ser consideradas as
particularidades de cada instituicdo, devendo-se tornar possivel que todos os niveis
organizacionais compreendam quais sao seus objetivos.

Segundo Richardson (1999), adicionalmente a esses elementos essenciais, a
literatura tem abordado a importéncia de ligar os objetivos estratégicos aos objetivos
operacionais, ou seja, ligar os objetivos individuais aos objetivos globais das
organizacgdes. As organizagbes modernas necessitam de mecanismos de avaliagao

de desempenho em seus diversos niveis, desde o corporativo até o individual, pois,
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como sugerem Oliveira-Castro, Lima e Veiga (1996), o desempenho no trabalho é
resultante ndo apenas das competéncias inerentes ao individuo mas também das
relagdes interpessoais, do ambiente de trabalho e das caracteristicas da
organizacao.

Na percepgdo de Guimaraes, Nader e Ramagem (1998), um sistema de
gestdo de desempenho, no nivel corporativo, o planejamento, o0 acompanhamento e
a avaliagdo restringem-se a missdo, a visdo e aos objetivos macro, tendo a
sustentabilidade da organizagdo como resultado esperado. No nivel divisional ou
funcional, o interesse recai sobre os objetivos e as metas de cada unidade, visando
a eficacia organizacional. No nivel grupal, a avaliagdo concentra-se sobre os
projetos e processos de trabalho, isto é, sobre as equipes. Finalmente, no nivel
individual, o objeto a ser avaliado é o resultado do trabalho do individuo, do seu
comportamento no ambiente de trabalho ou de ambos.

Para tanto, faz-se necessario o acompanhamento de sua implementagao,
reformulacdo e ajustes, enxergando-o como objeto de tomada de decisbes que
norteia e aponta para a manutengao ou interrupgcado das ag¢des de uma instituicao.
Compreende-se dessa maneira, que a avaliacdo de desempenho pode subsidiar o
planejamento e as intervencdes organizacionais. E portanto, na esfera publica, um
instrumento dotado de relevancia para a melhoria do gasto publico, da qualidade da
gestdo e do controle sobre a efetividade da agdo do Estado, bem como para a
divulgacao dos resultados de governo.

Para que os propésitos de uma avaliagédo de desempenho sejam alcangados,
em geral, utiliza-se avaliagdes sistematicas ou formais enquadradas em um modelo
tedrico. Para Pontes(1999), os principais objetivos de um programa formal de

avaliacao de desempenho sao:

- tornar dindmico o planejamento da organizagao;

- conseguir melhorias voltadas a produtividade, a qualidade e a satisfagao
dos clientes, bem como em relagédo aos aspectos econdmicos e financeiros;
- estabelecer os resultados esperados das pessoas ha organizagao;

- obter o comprometimento das pessoas em relagéo aos resultados
desejados pela organizagao;

- melhorar a comunicagao entre os niveis hierarquicos na organizagao,
criando um clima de dialogo construtivo e eliminando dissonancias,
ansiedades e incertezas;

- dar orientagcéo constante sobre o0 desempenho das pessoas, buscando
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melhorias;

- gerar informacgoes;

- tornar claro que resultados sdo conseguidos por intermédio da atuagéo
das pessoas em equipes e nao individualmente;

- estabelecer um clima de confianga, motivacao e cooperagao entre os
membros das equipes de trabalho;

- servir como instrumento orientador de programas de qualidade e,
conforme o método adotado, ser o préprio instrumento de gestéo da
qualidade;

- servir como importante instrumento coadjuvante em decisbes de carreira,
salarios e participagao nos resultados da organizagao; e

- servir como instrumento para levantamento de necessidades de
treinamento e desenvolvimento. (PONTES, 1999, p. 26-27)

A gestdo de desempenho norteia e define todo o processo de acordo com os
objetivos especificos da avaliagédo, assim o tratamento final varia de acordo com o
que se pretende; de modo habitual, € empregada como ferramenta na busca por
compreender experiéncias laborais cotidianas e aperfeicoa-las, contudo, também
pode ser utilizada para fins distintos como responsabilizagdo e prestacdo de contas
publicas.

A gestdo de desempenho surgiu como um conceito alternativo as técnicas
tradicionalmente utilizadas para a avaliagdo de desempenho. Avaliar significa, em
sintese, comparar os resultados alcancados com os esperados, de forma que
apenas o trabalho previamente planejado deve ser objeto de avaliagédo. O termo
gestao da ao mecanismo de avaliagédo a conotacdo de um processo que envolve
atividades de planejamento, de acompanhamento e de avaliagdo propriamente dita
(GUIMARAES, 1998).

3.1.2 TIPOS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO DE PESSOAL NAS
ORGANIZACOES PUBLICAS E PRIVADAS

Em uma organizagdo, para promover a melhora continua da gestdo de
recursos humanos, € indispensavel que sejam realizadas avaliacbes de
desempenho de toda a equipe. Essa pratica, que possibilita mapear a performance
dos colaboradores, traz consigo muitos beneficios para as organizacdes, além de
impulsionar os resultados individuais e coletivos. Ao dar um feedback da situagao

atual dos setores da empresa, comumente promove o0 engajamento dos
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funcionarios, pois ao perceberem que seu desempenho é avaliado, buscam por
aprender novos métodos que os tornem mais eficientes, o que resultara no
reconhecimento do seu trabalho.

Embora de resultados valiosos, implantar processos de avaliacdo de
desempenho em ambientes organizacionais tem sido um grande desafio para os
profissionais da area de recursos humanos, pois até os modelos mais avancados
podem fracassar se as praticas de avaliagdo forem inadequadas. No Brasil,
considerando a escassez de publicagbes sobre o tema, sobretudo pertinente a
producao cientifica e tecnoldgica, esse desafio torna-se ainda maior.
Rotineiramente, observa-se a recorréncia de reproducdo de modelos, o que
compromete o sucesso do processo avaliativo, ja que respeitar as caracteristicas
culturais de cada organizagdo que a adota é fundamental para que ele seja bem-
sucedido.

Para Cocheau (1986), o sucesso de sistemas desse tipo depende
fundamentalmente da forma como sao implantados. Ele sugere que os técnicos em
recursos humanos, como procedimento inicial, analisem as praticas de avaliagcéao
utilizadas em outras organizagbes e conhegam a opinido das chefias sobre o
sistema em vigor e as expectativas dos trabalhadores com relagdo ao novo sistema.
Assim, essa investigagdo empirica fornece importantes informagdes sobre a cultura
da organizacao estudada, facilitando o planejamento de acbes de sensibilizagao

para mudangas de atitude relacionadas a avaliagcido de desempenho.

A implantagdo de um sistema de avaliativo requer o comprometimento de
todos, chefias e demais trabalhadores, acerca das novas praticas de avaliagao,
necessitando de eficiente processo de divulgacao e treinamento em todas as fases
de implantagdo. A pressa por obter respostas faz com que tais recomendacdes
técnicas, muitas vezes, ndo sejam cumpridas pelos gestores de recursos humanos,
0 que pode comprometer o sucesso e gerar tentativas frustradas, com resultados
abstratos e irreais. A implantagdo de um sistema de avaliacdo exitoso € um
processo lento, progressivo, que envolve mudanga gradual de habitos culturais e
quebra de paradigmas.

No que diz respeito a responsabilidade pela avaliagdo, conforme relatam

Edwards e Ewen (1996), essas técnicas evoluiram de um modelo de avaliagao de
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mao unica, por meio do qual o chefe realizava unilateralmente um diagndstico dos
pontos fortes e fracos do subordinado, para outros modelos, como a avaliagcao
bilateral, em que chefe e subordinado discutem em conjunto o desempenho deste
ultimo, e, mais recentemente, a avaliagao 360°, que propde a utilizacdo de multiplas
fontes, ou seja, a avaliacdo do empregado por clientes, pares, chefe e subordinados.

Na literatura, observa-se diversas metodologias que se propdem a avaliar o
desempenho organizacional, Bergamini (1988) cita como o0s principais a
Autoavaliagao, Avaliacdo da Equipe, Escala Grafica, Avaliagdo 360 Graus, Escolha
Forcada, Avaliagao por Competéncias, Metas e Resultados, Avaliagao do Lider. Ha
também varios tipos de avaliadores, podendo ser um unico avaliador, mais de um,
ou multiplos deles organizados em comissao; o avaliador pode ser um ascendente,
um descendente ou um par do avaliado. Podendo ainda o avaliador ser uma cliente

ou até mesmo a propria pessoa avaliada, no caso da autoavaliagao. (ENAP, 2000)

A) Autoavaliagao

Por meio da autoavaliacao, € possivel que o profissional avaliado possa fazer
uma analise aprofundada sobre 0 seu comportamento e sobre os resultados que ele
tem alcancado. Quando ele mesmo reconhece os seus pontos de melhoria, fica mais
facil promover o crescimento continuo. E realizada em duas etapas: primeiro o
colaborador responde a um questionario com o objetivo de refletir sobre a sua
atuagao na empresa, identificando seus pontos fortes e fracos; depois, juntamente
ao seu superior imediato, € discutido o que pode ser feito para melhorar a sua

performance.

B) Avaliacao da Equipe

Ao avaliar o desempenho em grupo, é possivel fazer ajustes para alinhar os
membros da equipe, aperfeicoar o fluxo de trabalho, melhorar o relacionamento e a
comunicagao entre os colaboradores e, assim, potencializar o alcance das metas.
Avaliar os profissionais individualmente é importante, pois cada um apresenta
peculiaridades que definem o seu potencial, no entanto, é fundamental que seja feita
também uma avaliagdo da equipe, tendo em vista que a soma de esforgos € uma

das principais responsaveis por resultados satisfatérios em uma empresa.
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D) Escala Grafica

De todos os tipos de avaliagdo de desempenho a escala grafica € o mais
simples e tradicional, nesse método cria-se um formulario em colunas, dispondo-as
da seguinte maneira: na primeira coluna, sido colocadas as variaveis que serao
avaliadas. Por exemplo: pontualidade, assiduidade, trabalho em equipe, criatividade
etc. Nas colunas seguintes, sdo colocados os valores de cada variavel. Por exemplo:
péssimo, ruim, regular, bom ou 6timo. Podendo-se também atribuir notas de 0 a 5.

Sua principal vantagem é a facilidade de aplicacdo, porém, € um método
limitado e n&do permite uma analise mais aprofundada. Por esse motivo, a escala

grafica geralmente é utilizada em conjunto com outros métodos, como o 360 graus.

E) Avaliagao 360 graus

A avaliacéo 360 graus como um método de AD é uma importante ferramenta
da gestao estratégica de pessoas. Também é conhecido como Feedback 360 Graus,
Avaliacdo com Multiplas Fontes e Avaliagdo Multivisdo, uma vez que nela o
colaborador recebe feedbacks simultdneos de diversas fontes.

Muito utilizado pelas empresas publicas e privadas, a avaliagcédo 360 graus €&
considerada uma das mais completas, uma vez que todos os envolvidos na rotina de
trabalho do colaborador séo convidados a participarem do processo. Assim, lideres,
membros da equipe, o proprio colaborador e até mesmo clientes e fornecedores
podem participar desse modelo de avaliacao.

A avaliacdo é feita por meio de um questionario especifico, que procura
descrever os comportamentos e competéncias e adequa-las a organizacéao, a fim de
facilitar o alcance de seus objetivos estratégicos. Tem por objetivo principal
contribuir para o desenvolvimento das competéncias dos colaboradores. Ao fim do
processo avaliativo, é feita uma comparacgao entre as consideracdes dos avaliadores
e as do avaliado, o que gera feedbacks preciosos para todos os envolvidos no

processo.
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F) Escolha Forgada

Nesse método de avaliagdo, em um formulario, sao listadas varias afirmacgdes

estratégicas que definirdo o comportamento do colaborador. Por exemplo:

¢ costuma atrasar as entregas;
* ndo se da bem com os colegas de trabalho;
* cumpre bem os seus horarios;
* & um profissional proativo.

O avaliador precisa colocar um sinal de “+”, nas afirmagdes que se
aproximarem do perfil do colaborador, ou de “-” , nas afirmacgdes distantes do perfil
do colaborador. Esse método pode gerar erros de interpretacdo caso as afirmagdes

nao sejam elaboradas de forma clara e sem ambiguidades.

G) Avaliagao por Competéncias

A avaliagdo por competéncias vai além do desempenho, nela sao
considerados trés fatores basicos: o CHA.

C — Conhecimento: aptiddes cognitivas, € o “saber algo”.
H — Habilidade: dominio psicomotor, é o “saber fazer”.
A — Atitude: fator motivador, é o “querer fazer”.

Nesse método de avaliagdo, o questionario deve levar em conta as
competéncias técnicas e comportamentais do colaborador. A principio, 0
colaborador responde a um questionario em uma espécie de autoavaliagao,
apontando quais competéncias que ja possui, quais estdo em desenvolvimento e
quais ainda precisam ser desenvolvidas. Posteriormente, o lider expde o seu ponto
vista sobre as respostas do colaborador e, juntos, eles tragam um plano de acao

para melhorar o que for preciso.

H) Metas e Resultados

Este método de avaliagcdo de desempenho tem uma abordagem de carater
quantitativo, nele sdo considerados os resultados alcangados pelo colaborador em
determinado periodo. O seu objetivo é identificar se o avaliado conseguiu atender as

expectativas da empresa quanto as metas estipuladas. Por ser baseada em
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numeros, essa avaliacdo é mais segura e assertiva. Exemplos de fatores a serem
avaliados sdo: absenteismo; produtividade e satisfagao dos clientes/usuarios.

A avaliagao por metas e resultados também pode ser aplicada a equipe como
um todo a fim de descobrir quem séo os colaboradores mais € menos produtivos, se

mostrando muito eficiente para este fim.

1) Avaliagao do Lider

O lider é o responsavel por conduzir a equipe rumo ao sucesso ou fracasso.
A avaliagdo do lider costuma ser esquecida por algumas organizagdes, porém,
assim como os demais colaboradores, os lideres também precisam ser avaliados,
sobretudo, porque quando o seu desempenho vai mal, a tendéncia € que isso se
reflita em seus liderados, comprometendo o desenvolvimento toda a equipe.

Sendo assim, o lider também precisa passar por um processo de avaliagao
que, esse caso, € realizada por colaboradores subordinados e por seus superiores,
o que resulta em um feedback que fornece uma visdo geral sobre sua performance
de lideranca.

Apesar dessas metodologias apresentarem muitas vantagens e conseguirem
atender a diversos aspectos desejados, algumas delas apresentam desvantagens
por ndo conseguir atender apropriadamente a requisitos relativos a identificagao,
mensuracgao e integragao dos critérios abordados. Nesse sentido, deve-se pesquisar
antecipadamente, junto aos ocupantes dos cargos e as respectivas chefias, quais
sdo o0s padroes de desempenho desejaveis e analisar criteriosamente qual
modelagem melhor se enquadra para obter os resultados esperados a realidade
organizacional da empresa.

Taylor (1990) ja ressaltava que um dos papéis do gestor é estudar o carater, a
natureza e o desempenho de cada trabalhador com o objetivo de descobrir suas
limitacbes e as possibilidades de desenvolvimento através do treinamento.

O sistema de avaliacdo de desempenho ideal deve ser justo e imparcial,
baseado em padrdes de desempenho atingiveis, os fatores de avaliagdo devem ser
claramente definidos, de forma que o seu conteudo contenha informagdes objetivas,
sem margens para duvidas e interpretagdes equivocadas. Para que seja eficaz,

deve-se ainda evitar o risco de construir um instrumento avaliativo baseado
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unicamente em tragcos de personalidade, cujas variaveis sao mais suscetiveis a
erros do que as variaveis relativas a produtividade ou a qualidade do trabalho. Para
obter se sucesso na pesquisa de avaliagdo, os instrumentos utilizados devem
exemplificar agcdes observaveis, de maneira que possam servir como referéncias
seguras para atribuigao de escores.

Idealmente, um bom modelo de avaliagao deve trazer beneficios para todos
os envolvidos no processo. Aos gestores, deve fornecer informagdes técnicas e
procedimentos facilitadores de planejamento, coordenagdo e avaliagcdo das
atividades sob sua responsabilidade; aos demais colaboradores, deve oportunizar
condicdes a identificacdo de pontos fortes e fracos do seu proprio desempenho e a
melhoria dos seus niveis de eficacia e qualidade de vida no ambiente laboral. A area
de recursos humanos, a avaliacdo deve oferecer informagdes sistematicas que
subsidiem o planejamento de programas de desenvolvimento de pessoal,
capacitacao e a validacdo dos procedimentos de selecido de pessoal.

Na esfera privada, os usos dos apontamentos obtidos através da avaliacdo de
desempenho estdo intimamente ligados a produtividade da empresa, subsidiando
tomadas de decisdes relativas a aumentos salariais, promog¢des, treinamentos,
transferéncias e demissdes. Na esfera publica, os resultados obtidos pelos
apontamentos da avaliagdo de desempenho, destaca-se com carater de diagnéstico,
que oportuniza a definicdo dos planos de acédo na gestdo de pessoas, podendo
resultar em reenquadramento de fungdes, permutas, adequacdes setoriais,
impulsionar cursos de capacitacéo, treinamentos técnicos, processos administrativos
disciplinares, além de incentivos individuais associados a ideia de meritocracia.

O Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao (MPOG), conforme consta
no seu sitio eletronico’, conceituou a sistematica de avaliagéo utilizada pelo Governo
Federal como uma balizadora de desempenho individual e da Instituicdo, tendo

como parametro as suas metas institucionais:

Essa sistematica trata a avaliacdo de desempenho como o monitoramento
continuo da atuacgédo individual do servidor e institucional dos érgaos e das
entidades, tendo como referéncia as metas globais e intermediarias dos
orgaos e entidades que compdem o Sistema de Pessoal Civil. Por fim, a

1 Ministério do Planejamento, Orgcamento e Gestado. Disponivel em:

http://www.planejamento.gov.br/servicos/faq/gestao-de-pessoas/estrutura-e-politicas-de-pessoal/os-
servidores-publicos-federais-sao-submetidos-a. Acesso em 10 de setembro de 2019.
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avaliagdo de desempenho individual € composta por critérios e fatores que
reflitam as competéncias do servidor aferidas no desempenho individual das
tarefas e atividades a ele atribuidas.

O Decreto no 5.707/2006, institui a Gestado por Competéncias como modelo
referencial a ser adotado pelas instituicdes publicas federais brasileiras, balizada a
partir dos seguintes pressupostos: desenvolvimento permanente do servidor com
valorizagdo de diversas formas de aprendizagem; foco na melhoria da eficiéncia e
da eficacia do setor publico; a racionalizagdo e efetividade dos gastos com
capacitagao; proposta de gestdo por competéncias, enfatizando a adequagéao das
competéncias requeridas aos objetivos Institucionais (BRASIL, 2006).

Levando em conta que a avaliacdo de desempenho do funcionario na
organizagao incide numa base sistémica para adequar modificagdes de acordo com
o resultado e, sobretudo, aperfeicoar o desenvolvimento e a produtividade da
organizagao, afirma-se que um programa de avaliacdo de desempenho bem
preparado, bem delineado e bem coordenado propicia melhoramentos tanto para a
organizagao quanto para o funcionario (SANTOS, 2011).

Compreende-se, desta maneira, que ao implantar Programas de Avaliagcéo de
Desempenho, deve-se ter o cuidado para nao resultar em beneficios unilaterais,
apresentando-se de forma que os servidores possam se sentir pressionados ou mal
compreendidos. De maneira oposta, deve ser norteador e esclarecedor para todos
os envolvidos no processo, gerando beneficios mutuos. Essa afirmacéo se confirma
no pensamento Lotta (2002), sdo trés os beneficiados pela Avaliagcdo de

Desempenho:

- O avaliado que podera avaliar quais os aspectos de comportamento e de
desempenhos que mais s&o valorizados em sua atuacdo; descobre as
expectativas que o seu superior tem em relagdo a si; identifica quais os
pontos em que necessita melhorar e desse modo cria condigbes para
realizar uma avaliagéo critica de seu proprio desenvolvimento profissional;

- O avaliador o qual tera uma avaliagdo do desempenho e das dificuldades
de seus subordinados, e através disso propor medidas e providéncias para
melhorar o comportamento dos funcionarios. Com isso existe a
possibilidade de ocorrer uma comunicagdo entre subordinado e chefia
contribuindo assim para que todos os mecanismos que envolvem as
atividades sejam compreendidos;

- A empresa ou instituigdo pois com um servidor que corresponde as
expectativas, os objetos tragados por ela serdo atingidos.
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Sobretudo, uma Avaliagdo de Desempenho bem formulada, realizada livre de
interferéncias politicas e protecionismos, pode, a partir da identificacdo de
necessidades, subsidiar importantes programas de motivagdo, capacitagédo e
qualificacdo dos profissionais, promovendo progresso na carreira profissional e
adequacgdes laborais, além progresso na qualidade de vida.

O reconhecimento da importancia da qualificagdo e valorizagao do individuo
dentro das organizagbes originou uma nova forma de visualizar o servidor publico,
nao apenas como mero executante das rotinas administrativas, mas como aquele

que busca exceléncia no desempenho dos servigos prestados a sociedade.

3.2 AVALIAGAO DE DESEMPENHO NO SERVIGO PUBLICO

No Brasil, no que se refere ao plano administrativo em funcionamento nas
ultimas décadas do século XX, a gestdo entdo vigente inspirava-se no modelo
burocratico de administracdo, tendo como referéncia a teoria weberiana.

O modelo burocratico weberiano é um modelo organizacional que desfrutou
notavel disseminagao nas administragdes publicas durante o século XX em todo o
mundo, sendo atribuido a Max Weber porque o sociélogo alemao analisou e
sintetizou suas principais caracteristicas. De acordo com Hood (1995), o modelo
também é conhecido na literatura inglesa como progressive public administration —
PPA, referindo-se ao modelo que inspirou as reformas introduzidas nas
administragdes publicas dos Estados Unidos entre os séculos XIX e XX, durante a
chamada progressive era.

No entanto, desde o século XVI o modelo burocratico ja era bastante
difundido nas administragdes publicas, nas organizagdes religiosas e militares,
especialmente na Europa. Desde |a o modelo burocratico foi experimentado com
intensidades heterogéneas e em diversos niveis organizacionais, culminando com
sua adogao no século XX em organizagdes publicas, privadas e do terceiro setor.

Para Weber? (1994), a organizagdo burocratica regia-se por uma série

2 Maximilian Karl Emil Weber (1864 —1920) foi um intelectual, jurista e economista alemao
considerado um dos fundadores da Sociologia. Grande parte de seu trabalho como pensador e
estudioso foi reservado para o estudo do capitalismo e do chamado processo de racionalizagdo e
desencantamento do mundo.
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de normas ou principios e implicava, necessariamente, a criagdo de uma aparato
administrativo, com técnicos altamente especializados, distribuidos por cargos
organizados numa hierarquia com limites definidos de autoridade, ou seja, implicava
em um sistema consistente de normas e regulamentos. Nesse modelo, o poder
emana das normas, das instituicbes formais, e nao do perfil carismatico ou da
tradicdo.

Segundo Abrucio e Loureiro (2018) a burocracia publica desempenha o papel
racionalizador da atividade estatal, e também garante o sentido publico do Estado,
em termos de neutralidade/impessoalidade perante o patrimonialismo, legitimidade
(dominagao racional-legal) e capacidade de produzir tecnicamente, melhores agdes
administrativas. Em uma definicdo resumida, significando, em pessoas que ocupam
seus postos em virtude de suas especializagbes técnicas, a fim de racionalizar a
estrutura organizacional.

Nesse sentido, Abrucio e Loureiro (2018) esclarecem que o conceito de
burocracia expressa o necessario processo de racionalizagao e profissionalizacao
de todas as organizagdes no mundo contemporaneo, uma vez que estas teriam de
ter melhor desempenho para atingir seus fins diante da secularizagao e da maior
competigao interorganizacional.

Ja a partir dos anos 1980, observou-se em diversos paises, um movimento de
transformacdes e reformas voltado ao aperfeicoamento de praticas de gestao,
denominado Nova Administragao Publica. Dentre os muitos e complexos desafios da
reforma do Estado, um obteve destaque pela sua recorrente inclusdo no debate
politco e académico: a capacidade do sistema politico de responder
satisfatoriamente as demandas da sociedade e de enfrentar os desafios da
eficiéncia e eficacia da agcédo publica em contextos de complexidade e incerteza
crescente.

O ideario da reforma preconizava que os principios gerenciais das empresas
privadas também deveriam estar presentes no funcionamento dos governos e de
suas politicas publicas. Em linhas gerais, o gerencialismo tem como principais
caracteristicas o controle por resultados, a descentralizagdo, uma maior autonomia e
flexibilidade, a responsabilidade (accountability), a participacdo social, a

transparéncia e a eficiéncia.
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Sobre o modelo gerencial, Cabral Neto (2007) define,

Caracteriza-se pela busca da eficiéncia, pela reducédo e pelo controle dos
gastos publicos, bem como pela demanda de melhor qualidade e pela
descentralizagao administrativa, concedendo-se, assim, maior autonomia as
agéncias e departamentos. Exige-se dos gerentes habilidades e criatividade
para encontrar novas solugbes, sobretudo para aumentar a eficiéncia,
utilizando, para tanto (entre outras estratégias), a avaliagdo do
desempenho. Ha preocupacéo, portanto, com o produto em detrimento dos
processos.

Segundo Bresser Pereira (1996), a busca pelo modelo gerencial nao decorre
apenas da diferenciacdo de estruturas e complexidade crescente dos problemas a
serem enfrentados, mas também de legitimag¢ao da burocracia perante as demandas
da sociedade. Porquanto, a administracdo gerencial ndo pode ser vista como uma
negacado da burocracia, visto que diversas caracteristicas s&o mantidas, como a
meritocracia e a avaliagdo de desempenho. Entende-se, na verdade, a primeira
como uma evolugao da ultima.

A partir dessa nova maneira de pensar, ao “novo servidor publico” entabulou-
se habilidades antes empregadas apenas aos profissionais do setor privado,
cobrando-os expectativas voltadas aos principios da eficiéncia, efetividade,
competitividade e produtividade.

Aliado a esse cenario, a partir da década de 1960, a Teoria do Capital
Humano propunha o estoque de conhecimento individual, a fim de aprimorar
aptiddes, tornando os trabalhadores mais produtivos. O que em larga escala poderia
influenciar positivamente as taxas de crescimento do pais. E assim, essa teoria foi
tomada como impulsionadora de uma reestruturagao produtiva, com mudangas nas
areas educacionais e de formacdo. O que gerou nas organizacdes, publicas e
privadas, expectativas em busca desses profissionais com habilidades e atitudes
que favoreceriam a realizacado do trabalho de modo a produzir valor econédmico.

Schultz (1973) define o Capital Humano como o montante de investimento
gue uma nagao ou individuos fazem na expectativa de retornos adicionais futuros.
Segundo Lombardi (2002), a Teoria do Capital Humano teve origem e base de
sustentagdo numa conjuntura de desenvolvimento capitalista, marcada pelo
crescimento econdémico, pelo fortalecimento dos Estados de Bem-Estar e pela

confianga, quanto menos tedrica, a conquista do emprego.
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A valorizagdo do capital humano, apoia-se na teoria de que a educagao
formal, treinamentos e a capacitagao profissional sdo considerados investimentos
em forma de capital humano, por entender que o crescimento do nivel educacional
esta proporcionalmente ligado ao aumento da renda, uma vez que sua produtividade
estaria condicionada a este nivel. O que condiciona a porgao de produtividade de
uma pessoa a quantidade de capital humano que ela possui.

Para Pires (2005), a partir dai, passou-se de uma logica da integragdo em
funcdo das demandas de carater coletivo, para uma légica econbmica estritamente
privada e guiada pela énfase nas capacidades e competéncias de cada individuo,
visando atingir uma melhor posigao no mercado de trabalho.

Na percepg¢ao de Cabral (2007), essa mudanga de pensamento no Brasil,
baseadas na Teoria do Capital Humano, reflete uma tendéncia mundial que pode ser
atribuida entre outros fatores: a crise fiscal do Estado, iniciada a partir de 1970; a
sua incapacidade de se fazer presente na implementagao de politicas publicas de
qualidade; ao processo de globalizagdo e as transformagdes tecnoldgicas que
provocaram mudangas no setor produtivo.

Em 05 de outubro de 1988, apds aprovacao pela Assembleia Nacional
Constituinte, foi promulgada a Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, lei
brasileira suprema, que passou a servir de parametro de validade a todas as demais
espécies normativas. A Constituicao de 1988, trouxe consigo o restabelecimento da
democracia e consagrou as bases de um sistema de protecdo social, inspirado no
Estado de Bem-estar Social®.

Segundo Fagnani (2010), a Constituicdo nasceu em meio a fortes criticas e
divergéncias de opinides. Considerada por muitos politicos e economistas como a
Constituicdo Cidada, “guardia da governabilidade", por ter sido concebida no
processo de redemocratizacdo brasileiro; e por outros, como a responsavel por
tornar o pais “ingovernavel”’. A visdo mais critica preconizava que a Constitui¢cdo ja
nascia velha e se tornaria um obstaculo ao desenvolvimento, visto que, teriam sidos
adotadas visbes de mundo equivocadas, movidos por preconceitos anticapitalistas.

Para Fagnani (2010), apesar das divergéncias de pensamento estabelecidas

ap6s a sua promulgacdo, a Constituichio Federal de 1988, avangou no

3 Estado de Bem-Estar Social: Estado providéncia ou Estado social € um tipo de organizacgao politica
e econdmica que coloca o Estado como agente da promogé&o social e organizador da economia.
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restabelecimento de direitos individuais e das instituigdes democraticas, perfazendo-
se como uma robusta obra construida contra a elite internacional e o pensamento
Unico neoliberal*, ja entdo hegemonico em todo o mundo.

Contudo, a partir da publicagdo da Constituicdo de 1988, as mudancas de
visdo e metodologia administrativa continuaram ocorrendo, o que conferiu a esfera
publica profundas transformacodes. Entre elas, a Constituicdo Federal em seu Art. 41,
concebia ao servidor publico contratado até 1983, e apds, aos que ingressarem ao
servigo publico por meio de concurso, a estabilidade no servigo publico, o que lhes
garantia a permanéncia no trabalho.

A partir da década de 1990, diante do entendimento de uma suposta crise de
eficiéncia do Estado brasileiro, as teorias neoliberais orientadas por proposi¢cdes de
organismos multilaterais como o Banco Mundial e a OCDE, se fortaleceram impondo
uma légica mercadoldgica que preconizava a abertura da economia nacional ao
capital privado de forma desregulada e desleal.

O ideario neoliberal objetivava fortalecer o capital privado através de abertura
de novas areas de atuagao (previdenciaria, educagao, saude, transporte), redugao
dos investimentos do Estado em politicas sociais e concessdo de beneficios
tributarios as empresas privadas. Nesse cenario, o governo brasileiro iniciou a
implementagao das transformagdes administrativas tendo como principal argumento
a retomada do desenvolvimento econémico por meio da implementagcdo de
modernizacao e racionalizagao do Estado, ampliando a sua eficiéncia.

Assim, na busca por flexibilizagdo da gestdo, como esclarece documento
emitido pela CEPAL - Comissao Econémica para a América Latina (1995), o Estado
administrador, provedor, benevolente de recursos deveria ser substituido pelo
Estado avaliador, incentivador e gerador de politicas de médio e longo prazos.
Nesse sentido, o Estado se prop6s a diminuir os niveis hierarquicos da
administragdo publica e aumentar a autonomia de decisdo dos gestores, eximindo-
se de algumas responsabilidades.

Sobretudo, foi em 1995, com a promulgag¢ao do Plano Diretor da Reforma do

Estado — PDRAE, na primeira gestdo do entdo Presidente Fernando Henrique

4 Neoliberalismo ¢ um conjunto de ideias politicas e econdmicas capitalistas que defende a nao

participacdo do estado na economia, onde deve haver total liberdade de comércio, para garantir o
crescimento econémico e o desenvolvimento social de um pais.
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Cardoso (FHC), que a Nova Administragdao Publica se materializou formalmente no
Brasil, através da chamada Reforma do Estado.

Ancorado na perspectiva de reformular as diretrizes do Estado, o novo
programa prescritivo para reformas no contexto institucional, apresentava-se com o
proposito de minimizar a intervencdo do Estado sobre a economia, melhorar sua
capacidade de gestdo, além de instituir o controle publico. Nesse contexto, a
substituicdo do modelo administrativo burocratico pelo modelo gerencial, foi
apontada como solugao para a dita incapacidade administrativa do Estado.

Segundo Luiz Carlos Bresser Pereira (2001), Ministro da Administracdo e
Reforma do Estado (MARE) no periodo de 1995 a 1998, e um dos principais

expoentes do Plano Diretor da Reforma do Estado:

Trata-se [...] de colocar em pratica as novas idéias gerenciais e oferecer a
sociedade um servigo publico de melhor qualidade, atrelando a esse servigo
um novo critério de éxito: o objetivo é sempre o melhor atendimento ao
cidadao-cliente a um custo menor. Para isto, a implantacdo das agéncias
autbnomas, no nivel das atividades exclusivas de Estado, e das
organizagdes sociais, no setor publico ndo-estatal sera a tarefa estratégica.

Assim, o Estado, ao implementar a chamada administragdo publica gerencial,
rompeu com extremo apego pela formalidade e impessoalidade da administragcao
publica burocratica. A palavra de ordem agora era a descentralizagdo, nesse novo
modelo valorizou-se a competitividade, o controle por resultados e a disputa do
mercado, agora sob a fiscalizagdo e controle por parte do Estado, na chamada
competicdo administrada.

A partir de entdo, seguindo légica da reforma enfatizada por Bresser Pereira,
adotou-se no Brasil uma politica restritiva de gastos também nas politicas sociais,
cuja filosofia compreende que a educacdo nédo deve ser oferecida exclusivamente
pelo Estado, abrindo espaco para a mercantilizagdo da educacao, vista como mais
uma oportunidade para o ganho de Capital.

No setor publico, a introdugdo da perspectiva de qualidade surgiu quase no
mesmo momento em que a administragdo publica voltava suas atencbes aos
clientes, podendo ser considerada a segunda etapa da administracdo gerencial.
Segundo Gete (2001), a gestao gerencial trouxe uma nova visdo dos usuarios do

servigco publico, o que significa uma mudanga radical em suas orientagées. O
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usuario ndo é alguém sobre quem se exerce um determinado poder; muito pelo
contrario, € alguém a quem se serve. Dessa forma, a mudanga do conceito de
usuario para o conceito de cliente significa converter o servigo publico em servigo ao
publico. Assim, cada cidaddo pode transmitir sua visdo sobre a prestagdo dos
servigos que recebe, sua utilidade e sua preferéncia.

A partir dessa nova perspectiva acerca da prestagdao do servico publico,
diversas Leis e Decretos, que serdo estudados adiante, foram promulgados
instituindo-se a sistematica para analise do desempenho dos servidores de cargos
de provimento efetivo e dos ocupantes dos cargos comissionados da Administracao
Publica Federal. A partir de entdo, o Governo brasileiro passou a compreender a
avaliacao de desempenho como uma ferramenta que agregaria eficacia a prestagao

dos servigos publicos.

3.2.1 A AVALIACAO DE DESEMPENHO NO CONTEXTO DA ADMINISTRACAO
PUBLICA FEDERAL

Aos servidores titulares de cargos de provimento efetivo e os servidores
ocupantes dos cargos de provimento em comissdo (DAS 1,2,3) da Administracao
Publica Federal Direta, Autarquica e Fundacional, é obrigatdéria submissdo a
processo de Avaliagdo de Desempenho individual (Lei 8.112/1990).

A Avaliacdo de Desempenho individual € regida por critérios que
correspondem as normas relativas a periodicidade, responsabilidades, metodologia
e ferramentas, e composta por metas individuais e fatores de desempenho individual
que refletem as competéncias aferidas no desempenho do servidor na realizagao
das tarefas e atividades a ele atribuidas. (Art. 142 da Lei no 11.784/08)

O aspecto da democratizacdo das relagbes de trabalho e da ampliagdo do
controle social vé-se refletido na Lei n° 11.784/2008, quando define a melhoria da
qualidade dos servigos publicos e o subsidio a politica de gestdo de pessoas como
os principais objetivos da Avaliacado de Desempenho. (MPOG/SEGEP/2013)

A AD tem um papel fundamental na estratégia organizacional dos 6rgaos
publicos federais, visto que € o instrumento que alinha as metas institucionais com

as metas individuais de cada servidor. Além disso, a AD é uma ferramenta utilizada
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pelo Estado para mensurar a qualidade dos servigos prestados pelos servidores a
sociedade.

Segundo consta no Manual de Orientagdo para Gestdo de Desempenho,
desenvolvido pela SEGEP, para cada unidade de avaliagao devera ser identificado,
no ato que estabelece os critérios e procedimentos especificos de avaliagao de
desempenho, o responsavel pela observancia dos critérios e procedimentos gerais e
especificos, por parte das unidades de avaliagdo. Esse agente promove a
interlocucdo entre as unidades de gestao de pessoas e as chefias das equipes de
trabalho da unidade de avaliagdo a qual esteja vinculado. Acompanha e orienta o
processo de elaboragdo dos Planos de Trabalho. (MPOG/SEGEP/2013)

Figura 1 — Unidades de Avaliagédo

Unidade de Avaliacao

Responsével pela

Unidade .
Chefia Responsavel

Equipe A ‘.’a pelas Metas
Equipe A Intermediarias
Responde pela
observéncia dos

critérios e Servidores da Equipe A

procedimen-
tos gerais Responsdveis pelas Metas Individuais
especificos em

sua Unidade

Fonte: Manual de Orientacao para Gestao de Desempenho/MPOG/SEGEP/2013

A Figura 1 ilustra a divisdo de responsabilidades que deve existir em uma
Unidade de Avaliagdo. A relagdo das unidades da estrutura organizacional do 6rgéao
ou entidade qualificadas como Unidade de Avaliagdo devera constar no ato do
dirigente maximo do 6rgéo ou entidade, que estabelece os critérios e procedimentos
especificos de avaliagcdo de desempenho individual e institucional. (inciso Il do art.
20 e o art. 70 do Decreto no 7.133/2010)

O Decreto no 7.133/2010 apresenta ciclo de avaliagdo de desempenho
proposto pelo Governo, sendo composto pelas seguintes etapas: publicagdo das

metas institucionais globais; pactuacdo inicial dos compromissos de trabalho;
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acompanhamento do desempenho; avaliacdo parcial dos resultados; apuragao final
das pontuacbes para fechamento das avaliagbes institucional e individual;
publicagcdo do resultado final; retorno aos avaliados. (§10 do art. 100, Decreto no

7.133/2010). Conforme demostra a Figura 2, abaixo:

Figura 2 — Ciclo de avaliagdo de desempenho proposto pelo Governo
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final Acompanhamento trabalho

Avaliagao Avaliagdo
@ final das parcial e

pontuagdes ajustes

Fonte: Manual de Orientagéo para Gestao de Desempenho/MPOG/SEGEP/2013

Uma vez iniciado o periodo do ciclo de avaliagao, nao € possivel adiar o inicio
do préximo ciclo, visto que a definicdo de avaliagdo de desempenho remete ao
monitoramento sistematico e continuo da atuacdo individual do servidor e
institucional dos 6rgéos e das entidades. (Art. 141 da Lei no 11.784/08)

Sendo assim, conclui-se que os ciclos de avaliagdo de desempenho deverao
ser sucessivos e ininterruptos. Em acréscimo, a Orientagcdo Normativa no 07/2011
propde que, antes do encerramento do ciclo de avaliagdo de desempenho em curso,
devera ser dado inicio ao processo de planejamento do ciclo seguinte, de forma a
nao haver descontinuidade. (Art. 23 da Orientacdo Normativa no 07/2011)

As metas referentes a avaliagdo de desempenho institucional deverédo ser
segmentadas em: Metas Globais — referentes a organizacdo como um todo,
elaboradas, quando couber, em consonancia com o Plano Plurianual (PPA), a Lei de
Diretrizes Orgamentarias (LDO) e a Lei Orgcamentaria Anual (LOA); Metas
Intermediarias — referentes as equipes de trabalho e elaboradas em consonancia

com as metas institucionais globais.
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A metas individuais mensuram os fatores de desempenho individual
desejados, devendo refletir nas competéncias aferidas no desempenho do servidor
na realizagao das tarefas e atividades a ele atribuidas.

A apuracao do desempenho individual resultara da pontuagao atribuida ao
cumprimento das metas individuais, somada a pontuacado atribuida aos fatores
estabelecidos pelo 6rgdo ou entidade. Cada fator tera sua descricdo e peso
definidos pelo 6rgdo ou entidade no ato que estabelece critérios e procedimentos
especificos de avaliagao de desempenho. (§ 3o do art. 40 da Orientagdo Normativa
no 7/11)

Segundo o Artigo 20 da Lei 8.112/1990, todo servidor efetivo na esfera
federal, independente do cargo que ocupa, deve ser avaliado. Nesse sentido sao
avaliados itens como assiduidade, disciplina, responsabilidade, iniciativa e
produtividade. Para outras esferas, o processo pode ser distinto, de acordo com a
legislacédo de cada Estado ou Municipio.

Na esfera federal a AD se inicia ainda no estagio probatério, que é o periodo
inicial de tempo durante o qual é avaliada a capacidade do servidor para exercer as
atribuicdes do cargo que ocupa. Essa analise probatoria se inicia a partir do
momento em que tendo ingressado através de aprovagdo em concurso publico, o
individuo toma posse no érgéo publico, prolongando-se por um periodo ininterrupto
de 3 anos. Assim, o servidor que for aprovado na AD conquistara a estabilidade no
servigo publico.

Nesse sentido, a estabilidade do servidor publico federal s6 é conquistada
mediante aprovacdo em processo de AD, o que confere ao Governo a comprovagao
que o novo servidor € possuidor de caracteristicas adequadas para o exercicio do
cargo. Passado o periodo de estagio probatério, inicia-se um outro tipo de AD. Na
esfera federal esse processo avaliativo esta consolidado através da Lei 11.784/08,
cujo texto regulamenta 49 carreiras no ambito da administragdo publica federal
direta, autarquica e fundacional. A regulamentacao da Lei n°® 11.784/2008 veio em
22 de margo de 2010, com a publicagado do Decreto 7.133, de 19 de margo de 2010,
o qual estabeleceu critérios e procedimentos gerais a serem observados para a
realizagao das AD individual e institucional. (MPOG/SEGEP/2013)
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Os principais aspectos inovadores dessas normas dizem respeito a
vinculagao entre desempenho institucional e individual por meio do desdobramento
das metas no plano de trabalho, ao acordo de compromissos individuais e de equipe
e a obrigatoriedade de Instituicdo de comissao de acompanhamento. O art. 141 da
Lei no 11.784/2008 define a avaliagdo de desempenho como o monitoramento
sistematico e continuo da atuagéao individual do servidor e institucional dos érgéos e
das entidades que compdem o Sistema de Pessoal Civil da Administracido Federal
(SIPEC), tendo como referéncia suas metas globais e intermediarias.

A avaliacdo de desempenho € de carater somativo, uma vez que deve
considerar os resultados de desempenho apresentados pelo individuo comparados
com o que fora anteriormente planejado. Assim, consiste em identificar informagdes
validas, precisas e sistematicas acerca do quanto o desempenho do individuo esta
de acordo com o esperado para seu cargo.

Outra inovagao trazida pelo Decreto 7.133 consiste na adogao do modelo de
avaliacao por multiplas fontes, que prevé a possibilidade do servidor ser avaliado
pela chefia, por seus colegas de equipe, além de se autoavaliar. A figura 3 ilustra a
relacao da equipe nesse tipo de avaliagao:

Figura 3: Avaliagao por multiplas fontes
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Fonte: Manual de Orientagéo para Gestao de Desempenho/MPOG/SEGEP/2013

Segundo Brito e Guilherme (2007) a AD por multiplas fontes, ou avaliagdo 360
graus, é um método que busca resultados confiaveis, isentos de influéncias pessoais
e uma visdo do desempenho do avaliado sob diferentes angulos. Esse método de

AD objetiva a obtencdo do maior numero de informagdes possiveis sobre o
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desempenho da pessoa avaliada, a partir da ampliacdo da quantidade de pessoas
que o avaliam (SILVA; MANSSOUR, 2001).

A avaliagéo pelos colegas de equipe, ou pares, constitui-se de um processo
em que as pessoas que fazem parte do circulo de atuagao de um individuo, no local
de trabalho, fornecem informagbes de forma anbnima e sigilosa, sobre o
desempenho do avaliado. Nesse contexto, por envolver multiplos avaliadores, a
avaliacdo por multiplas fontes, consiste em um modelo mais democratico de AD,
além de possibilitar um maior controle da coeréncia dos avaliadores na observagao
dos diferentes pareceres emitidos.

No processo avaliativo sdo observados os fatores que dizem respeito a esfera

de competéncias do servidor. Esses fatores classificam-se em minimos obrigatérios,

opcionais e especificos. O Art. 4° do Decreto 7.133/10, normatiza ainda que, além

dos fatores minimos pré-definidos, a avaliagdo podera, a critério do 6rgéo ao qual o
servidor esta lotado, contemplar temas opcionais e especificos, conforme

demonstrado no quadro 4.

Quadro 4 - Fatores de Avaliagao de Desempenho.

FATORES DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

| - produtividade no trabalho, com base em parametros
previamente estabelecidos de qualidade e produtividade;

Il - conhecimento de métodos e técnicas necessarios para o
desenvolvimento das atividades referentes ao cargo efetivo na
Minimos unidade de exercicio;
Obrigatérios .
8 Il - trabalho em equipe;
IV - comprometimento com o trabalho; e

V - cumprimento das normas de procedimentos e de conduta
no desempenho das atribuiges do cargo.

| - qualidade técnica do trabalho;

Il - capacidade de autodesenvolvimento;
Opcionais Il - capacidade de iniciativa;

IV - relacionamento interpessoal; e

V - flexibilidade as mudangas.

Cada 6rgdo ou entidade podera, ainda, incluir outros fatores

Especificos que considerar adequados a avaliagdo de desempenho

individual. (§22 do art. 42 da Orientagdao Normativa n°7/11)

Fonte: Manual de Orientagéo para Gestao de Desempenho/MPOG/SEGEP/2013
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Comumente utiliza-se como critério de avaliagdo uma escala que vai de 0 a
10 para cada quesito avaliado, como produtividade, assiduidade, iniciativa, entre
outros. Também é comum ofertar a possibilidade de escrever ponderagcbes sobre
itens contidos na avaliagdo, como interesse pela busca ativa de qualificagdo e
aprimoramento pessoal e profissional, sugestdes para resolugao de problemas, além
de possibilidade de apontamentos de necessidades de assisténcia direta dos
Recursos Humanos quanto a capacitacdo, saude e conduta profissional.

O modelo de Avaliagcdo de Desempenho por Competéncias € também um
modelo muito utilizado na administragao publica federal. Por mostrar-se apropriado
para o contexto publico, utiliza uma metodologia de AD focada na mensuragéo das
competéncias que o avaliado possui e pode mensurar as competéncias que
precisam ser desenvolvidas para a obtengcao de resultados mais eficazes frente as
demandas organizacionais. Rotineiramente, tem-se utilizado o modelo por
competéncias agregado ao modelo 360 graus.

Pontes (2014) esclarece que as competéncias sdo expressas por meio do
desempenho de tarefas e atribuicdes dentro do contexto organizacional. Dessa
forma, o conceito de competéncia ndo envolve apenas um conjunto de
conhecimentos e habilidades, mas, sobretudo, a forma como esses atributos s&o
geridos em atitudes e agdes praticas para o melhor desempenho na resolugao de
problemas. Nesse sentido, a AD por competéncias objetiva verificar o quanto as
pessoas possuem as competéncias exigidas e estabelecem planos de agao, para o
desenvolvimento das competéncias ja existentes e de novas competéncias
requeridas, voltadas para o melhor desempenho de suas atribuigdes.

Dutra (2004) converge com esse pensamento e salienta que, frente as
demandas do contexto atual, ndo apenas a avaliagao dos resultados € necessaria,
mas também a avaliacdo da qualidade com a qual as atividades sao realizadas.
Assim, o foco das organizagdes, que antes evidenciava apenas o aspecto
quantitativo dos resultados, esta gradativamente mudando e passando a valorizar
também os aspectos qualitativos, aja vista que na medida em que as pessoas
agregam valor por meio de suas competéncias, elas contribuem efetivamente para o

patriménio de conhecimentos da organizagao.
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O préximo subitem versara sobre os dispositivos legais que regulamentam a
politica de AD dos servidores TAE da administragdo publica federal, objeto da nossa
pesquisa, com o intuito apresentar o apanhado legal que fundamenta a AD dos

servidores da referida categoria.

3.2.2 LEGISLAGCOES E REGULAMENTOS RELACIONADOS A AVALIACAO DE
DESEMPENHO DOS SERVIDORES TAE

A partir da nova estrutura organizacional, estabelecida através da Reforma do
Estado nos anos de 1990, também conhecida como Reforma Bresser, orientada
pelos valores da eficiéncia e da qualidade na prestagcdo de servicos publicos,
requereu-se que o0s servidores sejam proativos, eficientes e eficazes,
descentralizando e desburocratizando a cultura patrimonialista do Estado.

Nesse contexto e diante da necessidade da valorizagdo do servigo publico
federal, o Governo brasileiro apostou na AD como uma ferramenta capaz de
proporcionar o crescimento profissional aos servidores, através de adequadas agdes
de capacitagdo, subsidiando a melhoria da prestagdo dos servigos publicos.
Apresentando-se, dessa forma, como parte de um processo que poderia favorecer
sobremaneira o desempenho das Instituicdes Publicas, e assim fortalecer o
Governo.

A regulamentagcdo da AD teve como base varios dispositivos legais, que
mostram a evolucao das legislagdes acerca da tematica no servigo publico ao longo

de anos. Conforme pode ser observado no Quadro 5.

Quadro 5 - Dispositivos legais relacionados a AD no Poder Executivo Federal.

LEGISLACAO [RELACAO COM A AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Decreto-Lei Dispde sobre a organizagdo da Administragdo Federal, estabelece diretrizes para a
200/1967 Reforma Administrativa e da outras providéncias.

Estabelece diretrizes para a classificagdo de cargos do Servigo Civil da Unido e das
autarquias federais, introduzindo as bases para o sistema atual de progressao
funcional decorrente de avaliagdo de desempenho, conduzida por critérios de
mérito.

Decreto Regulamenta a aplicagdo dos institutos da Progressdo Funcional e do Aumento por

Lei 5.645/1970
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80.602/1977 Mérito, a que se referem a Lei n° 5.645, de 10 de dezembro de 1970.
Decreto Revogou o Decreto 80.602/1977 e regulamentou a progressdo horizontal e a
84.669/1980 progressédo vertical mantendo a obrigatoriedade de avaliagdo de desempenho

funcional.

Constituigao
Federal de 1988

A AD ¢ definida como condigéo para a aquisicdo da estabilidade, sendo obrigatéria
avaliacao especial de desempenho por comissao instituida para essa finalidade.

Lei 8.112/1990

Estabelece o processo de AD como condig&o para o servidor concursado adquirir a
estabilidade e para progredir na carreira.

Emenda

Constitucional |Estabelece como critério para a estabilidade e efetivagdo do cargo publico o
19/1998 procedimento de avaliagdo periddica de desempenho.

Lei Implanta a estruturagéo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos

11.091/2005

em Educacdo (PCCTAE) e estabelece a progressdo por mérito profissional
mediante submisséo a AD.

Implementa a obrigatoriedade em adotar a Politica Nacional de Desenvolvimento

Decreto  5.707 Pessoal (PNDP), para através do desenvolvimento permanente do servidor publico,
de 23/02/2006 . . .
alcangar a melhoria da qualidade dos servigos.
Estabelece os procedimentos para a concessao do Incentivo a Qualificagédo e para
Decreto  5.824|a efetivagdo do enquadramento por nivel de capacitagao dos servidores integrantes
de 29/06/06 do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educag&o, instituido
pela Lei n211.091.
Decreto  5.825|Estabelece as diretrizes para elaboragdo do Plano de Desenvolvimento dos
de 29/06/06 Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educagao, instituido pela Lei n%-11.091.
. Dispbe sobre a reestruturagdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Lei 11.784 de . . . : » L
Administrativos em Educacéao, instituindo uma nova sistematica para a avaliagao de
22/09/2008
desempenho.
Regulamenta os critérios e procedimentos gerais a serem observados para a
Decreto  7.133

de 19/03/2010

realizagdo das avaliagcbes de desempenho individuais e institucionais e o

pagamento de gratificagbes por desempenho.

Orientacao
Normativa 07 de
31/08/2011

Estabelece diretrizes, para a realizagcdo das avaliagbes de desempenho individual e
institucional e o pagamento das gratificagbes de desempenho a que se refere o
Decreto no 7.133, de 19 de marco de 2010.

Decreto 9.991
de 29/08/2019

Dispbe sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da administracao
publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n°
8.112, quanto a licengas e afastamentos para agées de desenvolvimento.

Instrucao
Normativa 201
de 11/09/2019

Dispbe sobre os critérios e procedimentos especificos para a implementacédo da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, de que trata o Decreto n° 9.991.

Fonte: Elaboracao prépria, com base nas leis e regulamentos federais relacionados a AD.
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Durante o periodo compreendido entre 1961 a 1964, a partir do governo de
Jodo Goulart, os servidores publicos passaram a ser regidos pela CLT -
Consolidagdo das Leis Trabalhistas®, criada na era de Vargas.

Em 1967, foi publicado o Decreto-Lei n° 200 pelo entdo presidente Castello
Branco, que tratava sobre a organizagao da Administragao Federal e estabelecia as
diretrizes para a Reforma Administrativa. Este Decreto-Lei foi o primeiro passo no
sentido da profissionalizacdo da administracdo publica no Brasil, visto que o
planejamento, a coordenacédo, a descentralizagao, a delegagao de competéncias e o
controle foram estabelecidos como principios da administragéao publica.

A Lei 5.645 de 10/12/1970, com seus decretos de regulamentagdo, em
especial o Decreto 80.602, de 24/10/1977, inicialmente introduziram as bases para o
sistema atual de progressao funcional decorrente de avaliagdo de desempenho,
conduzida por critérios de mérito (mediante avaliacdo de desempenho) ou
antiguidade, no corpo do Plano de Classificagbes de Cargos (PCC), que, a época,
abrangia a totalidade dos servidores publicos civis (SANTOS, 2010).

Posteriormente, o Decreto 84.669 de 29/04/1980 revogou o Decreto
80.602/1977 e regulamentou a progressdo horizontal (mudanca do servidor da
referéncia em que se encontra para a imediatamente superior, dentro da mesma
classe, ou “progressao funcional”), e a progressao vertical (mudanga do servidor da
referéncia em que se encontra para a imediatamente superior, quando implicar
mudancga de classe, ou “promoc¢ado”) mantendo a obrigatoriedade de avaliagdo de
desempenho funcional.

Em 1988, a promulgagao da Constituicdo Federal trouxe profundas mudancgas
a esfera publica destacando-se a estabilidade ao servidor, que passaria a ingressar
na carreira publica apenas através aprovacdo em concurso. Conforme disposto no
artigo 41 da Constituicdo Federal de 1988 “s&o estaveis apos trés anos de efetivo
exercicio os servidores nomeados para cargo de provimento efetivo em virtude de
concurso publico” (BRASIL, 1988, p. 48).

Assim, foram-se delineando uma estrutura e uma forma de gestdo mais

flexivel e descentralizada por meio dos o6rgédos responsaveis pelos recursos

5 A CLT, criada pelo Decreto-Lei no 5.452, de 01/05/1943, foi sancionada pelo entdo presidente

Getulio Vargas, unificando toda legislagao trabalhista existente no Brasil, tendo como principal
objetivo a regulamentacéo das relagbes individuais e coletivas do trabalho.
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humanos dos entes da Federacao. A partir da promulgacao da Constituicdo Federal
de 1988, comecaram a serem definidas em seu texto situagbes em que previam a
aplicacdo da AD no servigo publico federal, desde o estagio probatério e apds
adquirir a estabilidade. Entre as quais estdo a perda de cargo publico mediante
resultado de procedimento de avaliagao periddica, constante no art. 41, § 10, inciso
[Il; e no § 40 do mesmo artigo, a AD é definida como condi¢do para a aquisicdo da

estabilidade, sendo obrigatéria a avaliagdo especial de desempenho por comissao

instituida para essa finalidade.

Bresser Pereira (1996) lembra que esses mecanismos visavam contribuir
para redugao do clientelismo, nepotismo, apadrinhamento e a corrupg¢do, e assim
melhorar a eficiéncia dos servigos prestados. Tal modelo foi constituido por
principios que destacavam a racionalizagdo da administragdo publica buscando a
eficiéncia do servico publico através da profissionalizagdo, formalismo,
impessoalidade, carreira e hierarquia funcional.

Posteriormente, a Lei no 8.112 de 11 de dezembro de 1990, instituiu o regime
juridico dos servidores publicos federais e, em seu art. 20, disp6s sobre a AD
durante o estagio probatério nos novos servidores, que consiste na afericdo da
aptidado e da capacidade do servidor recém-nomeado, sendo observados critérios
como assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade e a
responsabilidade do servidor, onde boas avaliagdes resultariam na estabilidade no
cargo publico.

Em 1998, a Emenda Constitucional 19, de 04 de junho 1998, modificou o
regime e dispds sobre principios € normas para a Administracdo Publica, servidores
e agentes politicos, reiterando os artigos 37 e 41 da Constituicdo Federal, que
estabelecia como critério para a estabilidade e efetivagdo do cargo publico o
procedimento de avaliagao peridédica de desempenho (BRASIL, 1998).

A Lei 11.091 de 12 de janeiro de 2005, implantou a estruturagdo do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE) e
estabeleceu o processo de progresséo por mérito dos servidores TAE, que permite o
desenvolvimento da carreira, através da progresséao de um padrdao de vencimento

para um outro de melhor remuneragao a cada 18 meses.
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Com a intengao de incentivar os TAE a obtencao de titulagdo maior que a
exigida para provimento do cargo ocupado e de atrair profissionais capacitados nos
concursos publicos, o Governo propds melhorias financeiras a categoria oferecendo
o Incentivo a Qualificagdo. Um esforgco para estimular uma maior capacitacdo dos
seus servidores que refletiria em uma maior potencialidade para as Instituicbes de
Ensino.

Nesse contexto, surge a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal da
Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional (PNDP), estabelecida
por meio do Decreto no 5.707/2006, que institui a gestdo por competéncias como
modelo referencial a ser adotado pelas instituicdes publicas federais brasileiras,
balizada a partir dos seguintes pressupostos: desenvolvimento permanente do
servidor com valorizagao de diversas formas de aprendizagem; foco na melhoria da
eficiéncia e da eficacia do setor publico; a racionalizagao e efetividade dos gastos
com capacitagdo; proposta de gestdo por competéncias, enfatizando a adequagéao
das competéncias requeridas aos objetivos Institucionais (BRASIL, 2006).

As diretrizes da PNDP sao voltadas para a melhoria continua do servidor
através de realizacbes de cursos de capacitacdo e qualificacdo, para que as
competéncias individuais promovam o desenvolvimento das competéncias
Institucionais. O referido Decreto indica vinculo entre as competéncias individuais a
partir do Plano Plurianual e destaca, em seu artigo 5, que o sistema de gestao por
competéncias € um dos instrumentos da PNDP. Ele define gestdo por competéncia
como — gestdo da capacitagédo orientada para o desenvolvimento do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das funcdes dos
servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicao.

Nesse cenario, as Instituicoes Federais de Ensino (IFEs) tiveram suas regras
de gestdo de pessoal técnico-administrativo renovadas desde a estruturagédo do
plano de carreira (0 PCCTAE) com a Lei n® 11.091/2005, e para orientar esta tarefa,
o Poder Executivo Federal publicou no ano seguinte o Decreto n° 5.824, de 29 de
junho de 2006. O Decreto n°® 5.824 trata basicamente de trés temas:

1. Os procedimentos basicos para concessdo do beneficio de incentivo a

qualificagao, que consiste em acréscimo de um percentual sobre o padréo de
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vencimento que se incorpora a aposentadoria ou a penséao (artigo 12, § 1°, Lei

n° 11.091/2005), porém néo provoca desenvolvimento na carreira,;

2. O enquadramento dos servidores antigos ao PCCTAE. O enquadramento,

decorreu da adequagédo ao PCCTAE de cargos e carreiras que o precederam,
ja que os cargos e as carreiras de técnicos administrativos das IFEs estavam
desestruturados e o PCCTAE os organizou em 2005. Apds este ano, cargos e
carreiras passaram a ser criados em consonancia com o PCCTAE, porém os
que ja existiam precisaram ser adequados — e a essa agao denominou-se
enquadramento.

3. Os procedimentos para conceder aos TAE o incentivo a qualificacdo e

progressdo por capacitagdo. Para o enquadramento sdo considerados os

titulos obtidos através de certificados com cargas horarias do anexo lll da Lei

n° 11.091/2005 e o estudo da correlagdo do conteudo do curso e com as
atividades do ambiente organizacional, definidas por ato do Ministro de

Estado da Educacao.

O Decreto 5.825, também de 2006, instituido com o propésito de
complementar o Decreto 5.824, estabeleceu as diretrizes para elaboragdo do
PCCTAE, onde foi estabelecida obrigatoriedade da implantagao de politicas e agdes
de educacgao continuada para os TAE. Oportunidade em que foi enfatizada pelo
Governo a possibilidade de a partir do desenvolvimento individual, haver a promocéao
do desenvolvimento institucional.

Posteriormente, a Lei 11.784/2008 promoveu a reestruturagcao do Plano Geral
de Cargos do Poder Executivo — PGPE, além de instituir a sistematica a ser utilizada
para analise do desempenho dos servidores de cargos de provimento efetivo e dos
ocupantes dos cargos comissionados da Administracdo Publica Federal. A partir
dela, foram definidos como os objetivos principais da AD, a melhoria da qualidade
dos servigos publicos e o subsidio a politica de gestdo de pessoas, principalmente
quanto a capacitagao profissional, com o intuito de promover o desenvolvimento no
cargo ou na carreira, além de melhorias a remuneracgao.

Para os fins previstos na referida Lei, a AD é definida como um processo de
monitoramento sistematico e continuo da atuacédo no nivel individual do servidor e

no nivel institucional dos 6rgdos e das entidades que compdéem o Sistema de
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Pessoal Civil (SIPEC), adotando como referéncia suas metas globais, referentes a
organizagdo como um todo, e intermediarias, referentes as equipes de trabalho
(Art.141).

De acordo com o Art. 149, no inicio do ciclo de avaliagdo devem ser
acordados entre o chefe e cada integrante da equipe o0s compromissos de
desempenho individual, estabelecidos em consonancia com as metas institucionais
intermediarias e referentes as equipes de trabalho. Dessa maneira, para o alcance
das metas intermediarias, cada servidor da equipe devera estar vinculado a, pelo
menos, uma acao, projeto, processo ou atividade que venha a contribuir, direta ou
indiretamente, com a sua interveniéncia.

A referida lei foi regulamentada por meio do Decreto 7.133, de 19 de margo
de 2010, e estabeleceu os critérios e os procedimentos gerais a serem adotados na
realizacdo das avaliacbes de desempenho individual e institucional e para o
pagamento de gratificacdes de desempenho. Segundo o § 6o do Art. 40, a dindmica
de avaliagcdo por multiplas fontes (autoavaliagdo, avaliagdo dos pares e da chefia
imediata) deve ser precedida de evento preparatério com vistas ao esclarecimento
da metodologia, procedimentos, critérios e sua correta aplicagdo, de modo a
promover a correta aplicagdo do processo, a validade e a fidedignidade dos seus
resultados.

No Art. 21, assegura-se ao servidor o direito a participagdo no processo de
AD, mediante prévio conhecimento dos critérios e instrumentos utilizados. Os
aspectos mais relevantes e mais inovadores trazidos por meio dessas normas,
referem-se a:

* Vinculacdo entre o desempenho institucional e individual por meio do
desdobramento das metas estratégicas nos planos de trabalho setoriais,
grupais e individuais, expressos em acordos de compromissos individuais e
de equipe;

* Obrigatoriedade do estabelecimento de comissdo de acompanhamento para
tal finalidade, o que proporciona um carater de avaliagao continua das agoes,

objetivos e metas de desempenhos acordados e;
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* Adocao do modelo de avaliagao por multiplas fontes, cuja metodologia traduz

a possibilidade do servidor ser avaliado por sua chefia imediata, por seus

pares de equipe de trabalho e também se autoavaliar.

A Orientagcdo Normativa no 07/11 em seu Art. 40, reiterou a aplicacédo da AD
por multiplas fontes, cujo servidor é avaliado tanto por seus pares/subordinados,
quanto pela chefia imediata, além da sua autoavaliacédo, tendo como base os fatores
de desempenho que reflitam suas competéncias no exercicio do seu cargo.

Por fim, o Decreto 9.991 de 29/08/2019, o mais recente Decreto publicado
pelo Governo Federal acerca do desenvolvimento dos servidores publicos federais,
onde dispbe sobre a elaboracdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas (PNDP), plano que visa catalogar as necessidades de desenvolvimento dos
servidores a fim de promover o desenvolvimento das Instituicdes.

Segundo o texto do Art. 1° do Decreto 9.991/19, o PNPD teve por obijetivo
promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias necessarias
a consecucdo da exceléncia na atuagdo dos oOrgaos e das entidades da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional. Nele, o Ministério da
Economia detalhou os critérios e procedimentos a serem seguidos pelos 6rgaos
para implantar a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP).

Nesse sentido, o referido Decreto determinou que cada 6rgédo deve elaborar
anualmente, a partir de 6 de setembro de 2019, um Plano de Desenvolvimento de
Pessoas (PDP) a ser aplicado no exercicio seguinte. Assim, os 6rgaos terao que
registrar antecipadamente no PDP, as necessidades de desenvolvimento de seus
servidores com a finalidade de elencar as agcdes de desenvolvimento necessarias a
consecugao dos objetivos institucionais.

A elaboracdo, monitoramento e a avaliacdo do PDP serao realizados via
sistema, através do Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal (SIPEC).
Internamente, os gestores terdo que definir e divulgar qual sera a metodologia
utilizada para o levantamento das necessidades de qualificagdo e garantir que a
oferta das acdes aconteca de forma equanime a todos os servidores.

O Art. 9° do Decreto 9.991/19, esclarece ainda que o érgao central do SIPEC,
apos receber os PDP dos diversos orgaos, encaminhara a Escola Nacional de

Administragdo Publica (ENAP) o Plano Consolidado de Agbes de Desenvolvimento,
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produzido a partir da organizagao das propostas constantes dos PDP, que contera
as agoes transversais de desenvolvimento da administragédo publica federal.

A Instrucdo Normativa n° 201, de 11/09/2019, estabelece prazos, condicoes,
critérios, procedimentos e orientagdes para a implementagao da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas — PNDP, orientando os mais de 200 dérgdos do
Executivo Federal na fase de transicdo. Em seu Art. 2° conceitua acdo de
desenvolvimento ou capacitacdo como toda e qualquer ag¢ao voltada para o
desenvolvimento de competéncias, organizada de maneira formal, realizada de
modo individual ou coletivo, presencial ou a distancia, com supervisao ou tutoria.

Observa-se, através dos dispositivos legais que regulamentam a AD no

servigo publico, aqui representados por meio da Figura 4, que o foco dos Governos
ao longo do tempo nao se restringe apenas a afericdo do desempenho, mas
também na melhoria das organizagbes publicas e da prestagdo dos seus servigos,
para manté-las competitivas, por meio do desenvolvimento continuo dos seus
membros. Nesse sentido, a AD representada um papel muito relevante no
diagnodstico individual e organizacional, ja que oportuniza a identificacdo dos

aspectos que precisam ser melhorados em toda a organizagéo.

Figura 4 — Dispositivos Legais

PCCTAE

Lei
11.091/2005

Progressao por Decreto ‘
Lei mérito
8.112/1990 "’.':i:f;g? 7 I;;:;;(t’:g
Estagio h - A
probatério Qualificagsio PNDP/PDP
Decreto
Decreto
5.707/2006 7.133/2010
PNDP Ciclo avaliativo e
D t Fatores minimos
ecreto
EC 19/1998 5.825/2006 INPZO112019
Avaliagao Diretrizes para o ra;o§ e
Peri6dica Plano de sondicogs

Carreira ? \PNDP/

Fonte: Elaboragéo propria, com base nas leis e regulamentos federais relacionados a AD.
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Finger e Brand (2001) convergem com esse pensamento, quando afirmam
que o unico meio concebivel de transformar organizagdes publicas é por meio da
aprendizagem coletiva. Assim, a melhora do desempenho e o desenvolvimento de
mudangas nas organizagdes s6 sdo possiveis por meio de processos continuos de
aprendizagem.

Diante desse cenario, a discussdo que se segue versara sobre a AD como
politica de desenvolvimento profissional, suas implicagbes na ampliacdo das
competéncias individuais e coletivas e a importancia da avaliacéo e da capacitagao

continua nas organizagdes.

3.2.3 AVALIACAO DE DESEMPENHO COMO POLITICA DE CRESCIMENTO
PROFISSIONAL NO SERVICO PUBLICO

A utilizagdo da Avaliagdo de Desempenho além de configurar-se como um
relevante mecanismo na busca de uma gestdo mais democratica, oportunizando a
abertura de diadlogos, valorizagao de experiéncias, identificacado de potencialidades,
além do diagnodstico das necessidades de aperfeicoamento, também configura-se
como um importante dispositivo que possibilita o desenvolvimento na carreira de
servidores publicos por meritocracia.

Para Duarte (2005), meritocracia é a férmula utilizada por organiza¢des, como
estimulo profissional, que oferece recompensas aos seus integrantes. Esse autor

define a meritocracia no servigo publico como:

Merecimento. Reconhecimento do mérito de servidor publico, caracterizado
por suas qualificagdes funcionais, profissionais, éticas, morais, como
assiduidade, competéncia, conhecimento e habilidade, o que é comprovado
por avaliagbes que lhe conferem o direito a promogao de cargo, classe ou
categoria.

Para da Matta (1984), “o mérito é forma de avaliar o desempenho e destacar
os melhores, distingue os capazes dos incapazes, sem ferir o ideal igualitario, é o
apice da valorizacdo e destaque do individuo”. Notadamente, para viabilizar a

correta avaliacdo, € imperioso que se estabeleca um bom mecanismo de afericao de
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valor, onde o conceito mérito se mostre favoravel e assim seja possivel traduzir com
fidelidade o desempenho dos individuos através desse método.

Nesse sentido, através do Decreto 7.133, de 19 de margo de 2010, foram
aprovados os critérios e procedimentos gerais a serem observados para a realizagao
das avaliagbes de desempenho individual e institucional, além do pagamento das

gratificagdes de desempenho, definindo os seguintes termos:

[...]1 - avaliagdo de desempenho: monitoramento sistematico e continuo da
atuacao individual do servidor e institucional dos 6rgaos e das entidades de
lotacdo dos servidores integrantes dos planos de cargos e de carreiras

abrangidos pelo art. 12, tendo como referéncia as metas globais e
intermediarias destas unidades;

Il - unidade de avaliagdo: o 6rgdo ou a entidade como um todo, um
subconjunto de unidades administrativas de um 6érgdo ou entidade que
execute atividades de mesma natureza, ou uma unidade isolada, conforme

definido no ato de que trata o caput do art. 72, a partir de critérios
geograficos, de hierarquia organizacional ou de natureza de atividade;
[ll - equipe de trabalho: conjunto de servidores que faga jus a uma das

gratificacdes de desempenho de que trata o art. 12, em exercicio na mesma
unidade de avaliagao;

IV - ciclo de avaliagao: periodo de doze meses considerado para realizagao
da avaliagado de desempenho individual e institucional, com vistas a aferir o

desempenho dos servidores alcangados pelo art. 1° e do 6rgédo ou da
entidade em que se encontrem em exercicio; e

V - plano de trabalho: documento em que serdo registrados os dados
referentes a cada etapa do ciclo de avaliagédo, observado o disposto no art.

69.[..]

Referente as gratificacbes de desempenho, o Art. 4° do Decreto 7.133/10,
esclarece que serdo atribuidas apenas aos servidores que a elas fazem jus em
funcado do alcance das metas de desempenho individual e institucional.  Para esse
efeito, cada servidor individualmente devera estar vinculado a, ao menos, uma acéo,
atividade, projeto ou processo.

Normatiza ainda que, a avaliacdo de desempenho individual sera feita com
base em critérios e fatores que reflitam as competéncias do servidor nas tarefas a
ele atribuidas, devendo contemplar além das metas individuais, fatores minimos a
serem avaliados, sendo eles:

| - Produtividade no trabalho com base em parametros previamente

estabelecidos de qualidade e produtividade;
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Il - Conhecimento de métodos e técnicas necessarios para o desenvolvimento

das atividades referentes ao cargo efetivo na unidade de exercicio;

[ll - Trabalho em equipe;

IV - Comprometimento com o trabalho;

V - Cumprimento das normas de procedimentos e de conduta no desempenho

das fung¢des do cargo.

Nesse contexto, observa-se que a avaliagdo de desempenho do servidor pode
ser utilizada como subsidio para gerar informacdes que resultam em incremento
salarial e promogao. No entanto, na medida em que a avaliagéo fica intimamente
atrelada a essas duas fungdes, os demais objetivos da avaliagdo poderdo ficar
desprezados, prejudicando o processo. Tal emparelhamento, instituido por lei, é
uma das maiores barreiras enfrentadas pela administracdo publica no que diz
respeito a correta utilizacdo da avaliagdo de desempenho.

Segundo Barbosa (2003), outra barreira enfrentada é a cultural, uma vez que
a avaliagdo tem uma conotagdo negativa no cotidiano dos individuos, visto que a
sociedade brasileira, instintiva e culturalmente, rejeita os sistemas avaliativos. Ela é
vista como algo desagradavel, como uma ruptura de um universo amigavel,
homogéneo e saudavel, no qual a competigdo, vista como um mecanismo social
profundamente negativo encontra-se ausente.

No servico publico, a AD configura-se como um mecanismo que busca
conhecer e ajuizar o desempenho dos servidores em suas instituicbes. De acordo
com sua funcdo intrinseca de treinamento e desenvolvimento, almeja-se que a
avaliacdo de desempenho seja um mecanismo que possibilite a identificagcdo de
deficiéncias e inadequagdes dos servidores, oportunizando o desenvolvimento de
programas de capacitagcio e treinamentos direcionados.

Sobretudo, tais programas devem promover a facilitacdo da execugao das
suas atribuigdes laborais, resultando em uma melhor qualidade de vida para o
servidor, além de promover uma conscientizagao institucional que resulte em uma
mudanga de postura de servidores relapsos e descomprometidos como servigo
publico.

Maximiano (2012) defende que deve as organizagdes devem assegurar O

bem estar de seus empregados,
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A qualidade de vida no trabalho pode ser avaliada pelas praticas que visam
assegurar o bem-estar de seus empregados. Considerando-os como seres
humanos integrais, ndo apenas como executantes de tarefas. Cada tipo de
pratica da organizagédo corresponde a uma possibilidade de qualidade de
vida no trabalho de seus funcionarios.

Nesse cenario, avaliar perfis individuais torna-se essencial na busca de
transformacdes. Como afirma Grillo (1982), “sera dificil implantar um programa de
recursos humanos em qualquer organizagéo, sem informagdes adequadas sobre o
comportamento das pessoas que nela trabalham. A avaliacdo de desempenho pode
ser o meio de se obter essas informacgdes”.

Nessa perspectiva, é necessario mudar a forma que os individuos enxergam a
avaliagao de desempenho, mostrando que ela pode ser utilizada como um poderoso
mecanismo de transformagdes ndo s6 no ambito funcional das organizacdes
publicas, mas também que pode proporcionar agcdes e politicas de desenvolvimento
profissional. Assim, a area de gestdo de desempenho de uma organizagao, pode
funcionar como um agente catalisador capaz de transformar individuos
desmotivados, antes burocratas, em sujeitos ativos e transformadores.

Foi partir desse entendimento, nos dias atuais, que o arcaico setor Recursos
Humanos, sofreu reestruturagcdes e passou a ser identificado como Gestdo de
Pessoas, o0 que o fez perder o estigma subjacente punitivo de identificador de
auséncias. Com essa transformagdo, o setor ganhou novos desafios e
funcionalidades, cujo modelo antigo ndo contemplava. A Gestdo do
Desenvolvimento de Pessoal foi introduzida, passando a atuar de forma mais
humanizada, valorizando e respeitando a pluralidade dos individuos e buscando
compreender suas necessidades.

A moderna gestao de pessoas apoia-se em um estratégico tripé: gestao por
competéncias, que visa o correto enquadramento dos servidores nas fungdes
publicas; democratizagcdo das relagées de trabalho, a fim de gerar ambientes
adequados a inovacao; e a qualificagao intensiva das equipes de trabalho, o que
pretende preparar o servidor publico para os desafios contemporaneos.

Essa metamorfose incutiu-lhe a importante fungdo de identificador das
necessidades coletivas e individuais do quadro funcional, o que favorece e subsidia

melhoramentos, como a implantagao de programas de capacitagao aos servidores.
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3.3 POLITICAS DE CAPACITAGAO PROFISSIONAL NO SERVIGO PUBLICO

A capacitagédo, entendida como parte integrante da formagéo continuada, é
definida como a aquisicdo sistematica de conhecimentos, normas ou atitudes que
resultam em melhoria do desempenho. Idealmente, deve ser oportunizada pela
avaliacdo de desempenho e norteada pela aprendizagem, posto que promove o
entendimento sistematico, reorganiza praticas e conscientiza os individuos sobre
sua realidade institucional, além de sua capacidade de evolugao.

As pessoas devem ser compreendidas como parceiras das organizagoes,
posto que constituem o capital intelectual da empresa. Elas sdo fornecedoras de
conhecimentos e detentoras do know how adequado a cada atribuicio.

Assim sendo, a capacitacdo e a educacao podem ser consideradas como 0s
principais processos voltados ao crescimento e ao avango organizacional,
proporcionando um férum de comunicagdo de novas estratégias, novos valores,
novas ferramentas, além de novas e aperfeicoadas formas de realizar o trabalho a
que se propdem (LINGHAM; RICHLEY; REZANIA, 2006).

A gestdo de pessoas, nesse cenario, tem um papel importante visto que
fomenta a eficiéncia, a democratizacdo e o sentimento de responsabilidade
institucional, instigando as pessoas através de agdes de treinamento e de agdes
motivacionais. As ac¢des quando idealizadas para o cidadao e para o interesse
publico, unindo componentes fundamentais para a construgcdo de individuos
suficientemente capacitados, a fim de garantir os direitos sociais, e para enaltecer o
servigo publico, consolida a notabilidade do poder publico na sociedade.

Segundo Rabelo (2011), a primeira iniciativa que contempla, ainda que de
maneira indireta, a gestado de pessoas no servigo publico, no Brasil, ocorre durante o
Estado Novo (1937-1945) com a criagcdo do entdo denominado Departamento
Administrativo do Servigo Publico (DASP). Dentre os seus objetivos, destaca-se a
promocao, a selegcao e o aperfeicoamento do pessoal administrativo.

Essa afirmativa € confirmada nos dados constantes no site oficial da
Fundagao Getulio Vargas (FGV)®, onde cita que as primeiras preocupagbes com a

capacitacao dos servidores publicos remontam a década de 1930:

6 Fundagao Getulio Vargas (FGV). Verbete tematico. Disponivel em: http://www.fgv.br/cpdoc/acervo/dicionarios/
verbete-tematico/fundacao-getulio-vargas. Acesso em: 21/03/2019.
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As primeiras tentativas de modernizagao da burocracia brasileira surgiram
logo apo6s a Revolugao de 1930 e consolidaram-se em 1936, com a criagéo
do Conselho Federal do Servigo Publico Civil, que por sua vez, deu origem
a inumeras entidades publicas e privadas voltadas para o problema da
eficiéncia do aparelho administrativo governamental.

Nesse sentido, a atuagcdo do Conselho preparou o caminho para uma
iniciativa de maior alcance no campo da administragao publica: a criagdo do
Departamento Administrativo do Servigo Publico (DASP), em 30 de julho de
1938. A partir de entdo e até 1945, o DASP, em seu esforgco de racionalizar
a administracdo federal, concentrou-se prioritariamente na formacédo de
quadros técnicos da administracéo publica.

Foi entdo, nesse contexto de preocupacdo com o treinamento e o
aperfeicoamento dos servidores publicos, que em 1944, criou-se a Fundacao Getulio
Vargas (FGV), destinada a primordialmente a empreender estudos sistematicos e
pesquisas no dominio da administracdo publica e privada, em duas escolas distintas,
promovendo a formacgao de pessoal para o exercicio dessas atividades.

Ja em 1945, foi criado o Instituto Rio Branco (IRBr), vinculado ao Ministério
das Relacdes Exteriores, com o objetivo de selecionar e formar o corpo diplomatico
brasileiro. No mesmo ano, no Ministério da Fazenda, foram criados os Cursos de
Aperfeicoamento (CAFs) que objetivaram a formagao e o treinamento dos servidores
lotados naquele Ministério, além de habilitar pessoas para o ingresso nas carreiras
especificas do fisco.

A partir de 1967, os CAFs passaram a constituir o Centro de Treinamento e
Desenvolvimento do Pessoal do Ministério da Fazenda (CETREMFA) que, em 1973,
foi transformado na Escola de Administracdo Fazendaria (ESAF). Era sua finalidade,
no ambito desse Ministério, acompanhar, avaliar e promover a execugado de
atividades referentes a cursos de recrutamento, formacédo e selecdo de recursos
humanos, bem como pesquisas sobre a area.

Ainda em 1952, na entédo Escola Brasileira de Administragao Publica (EBAP),
atual Escola Brasileira de Administragéo Publica e de Empresas (EBAPE), mantinha
cursos regulares de graduacdo e mestrado, além de um Centro de Pesquisas
Administrativas, dedicado a organizar e supervisionar programas de estudo sobre a
administracao brasileira.

A Fundacao Getulio Vargas, ainda no campo da administracao publica, criou

em 1964, a Escola Interamericana de Administragdo Publica (EIAP) que, além de
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programar treinamentos em diversos paises da latino-americanos, recebia alunos
bolsistas de toda a América Latina para cursos regulares de pds-graduacéo e
pesquisas.

Na década de 1990, a partir dos movimentos de Reforma do Estado, a
reforma administrativa proposta era entendida como um mecanismo cujo objetivo
fundamental era o aumento da capacidade administrativa de facear a crescente
complexidade da gestdo organizacional do setor publico. Para tanto, foram
propostos temas pertinentes a qualificagdo dos administradores publicos, e assim
foram criados mecanismos institucionais para a formagao e o aperfeicoamento do
pessoal civil, entendido como parte da proposta de modernizacédo do Estado.

Nesse cenario, corroborando com a preocupacdo em capacitar 0 servigo
publico da época, as reformas do aparelho estatal brasileiro buscaram uma
racionalidade maior administrativa, priorizando a eficiéncia e eficacia organizacional,
e assim foi dado énfase ao propdsito de suprir a falta de competéncia gerencial e
operacional dos recursos humanos do setor publico. Assim, no Brasil, o enfoque na
capacitacao administrativa das propostas de reforma dos anos 1980, foi parte de um
processo que surgiu nos anos 1930, reafirmando a necessidade de mudancas.

Em 1986, a Escola Nacional de Administracdo Publicas (ENAP), entidade
vinculada ao Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo — MPDG foi
instituida. A nova escola cabia o papel estratégico de formacdo de quadros
dirigentes, buscando dotar o Estado brasileiro de técnicos capazes de assumir
postos de alta responsabilidade, e assim, aumentar a capacidade de governo na
gestao das politicas publicas.

Através da Emenda Constitucional n® 19, de 4 de junho de 1998, estabelece-
se que a Unido, os Estados e o Distrito Federal manteriam escolas de governo para
a formacéo e o aperfeigpamento dos servidores publicos, constituindo-se assim a
participacdo nos cursos um dos requisitos para a promocao na carreira. Dessa
forma, elevou-se ao nivel constitucional a importadncia da ENAP e das demais
escolas de formacgao na administracao publica brasileira.

Nos dias atuais, a ENAP participa da Rede Nacional das Escolas de Governo,
cuja abrangéncia abarca também escolas de governo dos niveis estaduais e

municipais em todo o Brasil. A ENAP atua com foco na qualificagao profissional e
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tem como missao desenvolver competéncias. Aos servidores publicos, assumiu a
responsabilidade de oportunizar transformacgdes: iniciativa, inovagao e criatividade
sao alguns dos atributos que pretende desenvolver para que eles tenham acesso a
funcdes administrativas e gerenciais do setor publico.

A partir de 2006, o Decreto 5.707, instituiu a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da administragcdo publica federal direta, autarquica e
fundacional; regulamentou também dispositivos da Lei 8.112/1990, que rege os
servidores publicos federais. Em seu texto estabelece competéncia a ENAP para
coordenar o Sistema de Escolas de Governo da Unido — SEGU, além de postular a
divulgacao e o gerenciamento das ag¢des de capacitagao por ela executada.

O Decreto 5.707/06 foi inovador pelos conceitos que utilizou pois, ao colocar
o foco na capacitacdo, em busca da melhoria da prestacdo do servigo publico,
admitiu a capacitagdo como um processo permanente de aprendizagem para o
desenvolvimento de competéncias institucionais e individuais. Abarcou cursos
presenciais e a distancia, aprendizagem em servigo, grupos formais de estudo,
intercambios, estagios e seminarios, além de congressos. Nessa politica priorizou-se
o acolhimento de novos métodos de ensino, que atingissem antigos e novos
servidores, cujo objetivo maior era sensibilizar individuos e incentivar novas praticas
de trabalho no servigo publico.

Observando o histérico brasileiro, vé-se que os programas de formagao de
servidores publicos vieram no bojo dos processos de reforma dos aparatos estatais.
As inovagbes quanto ao tipo de formagao e o perfil dos egressos foram definidas
pelas tendéncias mundiais e pelo contexto politico-econdmico e, continuam sendo
na atualidade, dada sua forga.

O investimento na formacgao do servidor publico € imperioso para reforma do
Estado, e muito embora os resultados ndo sejam imediatos, eles se processam
como beneficios futuros. Acerca do assunto, Crozier (1998) defende que é
necessario crer em uma formagao de exceléncia associada a estratégia de
mudanga, a pesquisa de alto nivel em matéria de politicas publicas e a novas
experiéncias de preparagao e avaliacao das decisdes publicas.

Idealmente, para que se institucionalize um programa de formagao de

gestores publicos é necessario ter definido claramente o tipo de servigo de Estado
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que se pretende formar para sociedade. Nesse sentido, deve-se apostar no modelo
de gestdo que melhor atenda a esta sociedade, bem como a construgdo de
identidade do servico publico que possibilite a caracterizacdo do Estado, refletida na
competéncia de seus servidores. Necessario se faz, promover o desenvolvimento
das pessoas, por meio da formacao continua e de exceléncia, baseada em acgdes
concretas, que busquem compreender o homem na sociedade e abarquem os

sistemas humanos e sua complexidade.

3.3.1 O PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS TECNICO ADMINISTRATIVOS EM
EDUCACAO — PCCTAE

A partir da década de 1980, iniciaram-se varios movimentos paredistas em
busca da afirmacgéo da identidade do Técnico Administrativo em Educacdo — TAE,
uma vez que nao havia legislacao especifica que definisse a estrutura da carreira de
progressao dessa categoria.

Em 1987, como desdobramento de muita luta sindical e negociag¢des junto ao
governo federal, foi criado o Plano Unico de Classificacdo e Retribuigdo de Cargos e
Empregos (PUCRCE), aprovado pelo Decreto 94.664, e previsto na Lei 7.596/87. A
partir de ent&o, a carreira do TAE passou a ser regulamentada em conjunto com os
demais servidores federais, de forma generalizada.

Foi a partir da década de 2000 que emergiram, efetivamente, as politicas
publicas educacionais voltadas para o desenvolvimento profissional dos Técnicos
Administrativos em Educacao.

Em 2005, o entdo presidente do Brasil, Luiz Inacio Lula da Silva,
reconhecendo a importancia da categoria TAE, promulgou a Lei 11.091 que criou o
Plano de Carreira dos Cargos Técnico Administrativos em Educagédo (PCCTAE), no
ambito das Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educagao e
Cultura (MEC).

O PCCTAE, uma das principais politicas publicas educacionais voltadas para
o desenvolvimento profissional do TAE, estipulou uma série de normas a gestéo
desses agentes, no ambito das IFEs, torna-se um divisor de aguas da carreira. Na

visdo de Schumitz Junior (2015), a implantagdo de programas de capacitacéo e a
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vinculagdo ao planejamento estratégico das IFEs buscam promover o
desenvolvimento dos servidores TAE e alinha-los ao que busca a instituicdo como
um todo.

A carreira foi estruturada em cinco niveis de classificacdo, divididos de forma
alfabética: A; B; C; D; E. Cada classe tem determinado um vencimento basico
progressivo a partir da primeira. Para a distribuicdo dos cargos nestes niveis sédo
consideradas algumas caracteristicas, como “escolaridade, nivel de
responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formacao especializada,
experiéncia, risco e esforco fisico para o desempenho de suas atribuicbes” (BRASIL,
2005a).

O novo plano de carreira, exclusivo para os TAE, definiu o ingresso na
categoria mediante aprovagdo em concurso publico de provas ou de provas e titulos,
considerada a escolaridade do participante; sob o regime de trabalho estatutario.

Para Lacombe (2005), no que se refere a capacitacdo e incentivo do
desenvolvimento profissional e organizacional, as IFEs estdo asseguradas por lei
para promover um amplo programa. A capacitagdo constante deve ser incentivada
nas organizagdes, independentemente de sua natureza publica ou privada.
Capacitar pessoas contribui significativamente para o desenvolvimento da instituigao
como um todo, pois uma empresa so € capaz se seus funcionarios o sao.

Com a intencao de incentivar os TAE a obtencao de titulagdo maior que a
exigida para provimento do cargo ocupado, além de atrair profissionais capacitados
nos concursos publicos, o Governo propés melhorias financeiras a categoria
oferecendo o Incentivo a Qualificacdo. Um esforgo para estimular uma maior
capacitacdo dos seus servidores que, indubitavelmente, refletiia em uma maior
potencialidade para a Instituicdo de Ensino.

Nesse sentido, o Decreto 5.824/06, instituiu o Incentivo a Qualificacdo para os
TAE, que descreve o beneficio como um percentual pago sobre o valor do
vencimento basico, ao servidor que apresenta titulagdo superior a minima exigida
para o cargo, levando-se em consideragdo o ambiente onde as fungbes sao

exercidas. Os percentuais contidos no Decreto estdo demostrados no Quadro 6:



Quadro 6 - Percentuais do Incentivo a Qualificagao.

Nivel de
Classificagao

Nivel de escolaridade formal
superior ao previsto para o exercicio
do cargo

Percentuais de incentivo

Area de conhecimento
com relagao direta

Area de conhecimento
com relagao indireta

Ensino Fundamental completo

5%

Ensino médio completo

8%

Ensino médio com curso técnico
completo

10%

5%

Curso de graduagao completo

15%

10%

Especializagao, superior ou igual a
360h

20%

15%

Ensino médio completo

8%

Curso de graduagéo completo

10%

5%

Especializagao, superior ou igual a
360h

15%

10%

Mestrado ou titulo de educacao
formal de maior grau

20%

15%

Especializagao, superior ou igual a
360h

10%

5%

Mestrado

15%

10%

Doutorado

20%

15%

Fonte: Brasil, 2006.
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Posteriormente, observou-se a continuidade do processo de formulagao das

politicas publicas educacionais voltadas para o desenvolvimento profissional do TAE

quando, em 2012, a Presidente Dilma Rousseff, promulgou a Lei 12.772/12.

A referida Lei veio reajustar significativamente os percentuais de incetivo
(Quadro 7) e possibilitou, ainda, que os cargos de nivel fundamental e médio
também pudessem perceber incentivo a qualificagdo para Mestrado e Doutorado,

ampliando sobremaneira, a quantidade de servidores beneficiados pela politica do

governo e oportunizando melhorias individuais e institucionais.
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Quadro 7 - Percentuais do Incentivo a Qualificagao alterados pela Lei 12.772/2012.

. . ) . . ; . Area de
Nivel de escolaridade superior ao previsto para o exercicio do |Area de conhecimento .
. L ~ 5 conhecimento com
cargo (curso reconhecido pelo Ministério da Educagéo) com relagéo direta S
relacdo indireta

Ensino fundamental completo 10% -
Ensino médio completo 15% -
E’nS|.no médio profissionalizante ou ensino médio com curso 20% 10%
técnico completo
Curso de graduagao completo 25% 15%
Especializagdo, com carga horaria igual ou superior a 360h 30% 20%
Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

Fonte: Brasil, 2012.

O novo plano de carreira dos TAE, em seu texto oficial, contido na Lei

11.091/05, definiu claramente a forma de desenvolvimento da carreira:

Art. 10. O desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-3,
exclusivamente, pela mudanga de nivel de capacitacdo e de padréo de
vencimento mediante, respectivamente, Progressdo por Capacitagdo
Profissional ou Progressao por Mérito Profissional.

§ 1° Progressao por Capacitagdo Profissional € a mudanga de nivel de
capacitacdo, no mesmo cargo e nivel de classificagdo, decorrente da
obtencdo pelo servidor de certificagdo em Programa de capacitagéo,
compativel com o cargo ocupado, o ambiente organizacional e a carga
horaria minima exigida, respeitado o intersticio de 18 (dezoito) meses, nos
termos da tabela constante do Anexo Il desta Lei.

§ 2° Progressao por Mérito Profissional € a mudanga para o padrdo de
vencimento imediatamente subseqliente, a cada 2 (dois) anos de efetivo
exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado em programa de

avaliagao de desempenho, observado o respectivo nivel de capacitagao.

Possibilitar o desenvolvimento do servidor publico, promovendo mudancas,

significa valorizar efetivamente o servidor. A partir dessa visdo, o desenvolvimento

publico adquire um peso diferente, que compreende o saber como atividade motora

da qualidade e da eficiéncia dos servigos, impulsionando agdes que mobilizam

talentos e evita desperdicios. Significa também olhar para a administragao e para os

servidores com outra perspectiva.
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No mesmo ano da implantagdo do PCCTAE (2005), instituiu-se, a Comissao
Nacional de Supervisdao do Plano de Carreira, vinculada ao MEC, porém formada
paritariamente por representantes do MEC, das IFEs e dos Sindicatos da categoria.
Assim, a partir da criagdo da Comissdo, a categoria TAE passou a ter
representatividade direta, forga e visibilidade nas suas reivindicagdes. A Comissao
tinha o objetivo de acompanhar, assessorar e avaliar sua implementagao, além da
responsabilidade de propor normas regulamentadoras desta Lei relativas as
diretrizes gerais, ingresso, progressao, capacitagao e avaliagdo de desempenho.
(BRASIL, 2005a)

A Lei 11.091/05 previa ainda que, toda IFE deveria contemplar em seu Plano
de Desenvolvimento Institucional (PDI) mecanismos de desenvolvimento
direcionados aos TAE, dispostos em 3 itens: |- dimensionamento das necessidades
institucionais, com definicdo de modelos de alocagdo de vagas que contemplem a
diversidade da instituigao; Il- Programa de Capacitacdo e Aperfeigoamento; e Il -
Programa de Avaliagao de Desempenho. (BRASIL, 2005a, art. 24, § 10)

Em 2006, o Decreto 5.707, contribui ao definir as Escolas de Governo como
instituicbes destinadas a formagao e ao desenvolvimento dos servidores publicos, e
reitera o Plano Anual de Capacitacdo, o Relatério de Execucdo e o Sistema de
Gestdo por Competéncia como instrumentos da politica nacional de
desenvolvimento de pessoal. Ao Ministério de Planejamento, Orcamento e Gestao
(MPOG) encarrega o dever de disciplina-los, além de desenvolver e implementar o
Sistema de Gestao por Competéncia (BRASIL, 2006a).

Acrescido a estes regramentos, o Decreto 5.707 estabelece ainda a criagao
de um Comité Gestor que deve ser formado por membros da Secretaria de
Recursos Humanos, membros da Gestdo e da Escola Nacional de Administracao
Publica (ENAP), todos vinculados ao MPOG.

3.3.2 A CAPACITACAO PROFISSIONAL COMO ALIADA DO DESENVOLVIMENTO

Acredita-se que o investimento humano nas areas da educacgao e treinamento

gera o crescimento individual e econdmico, logo o0 progresso mediante o
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desenvolvimento dos saberes esta diretamente relacionado aos investimentos em
educacao e formacao de trabalhadores.

O periodo compreendido a partir da década de 1980 até os dias atuais, tem
sido marcado pela inovagao tecnoldgica e pela globalizagdo da informacédo e dos
mercados. A partir de entdo, a competicdo tornou-se cada vez mais vigorosa,
marcando fortes mudancas administrativas e de comportamento, entre as principais,
o capital intelectual passou a ocupar lugar de destaque na busca pela acensao do
capital financeiro.

Nesse sentido, as tendéncias de mudangas se acentuam e o foco central
passou a ser a necessidade constante de inovacgao, velocidade e flexibilidade. Na
Era da informacdo e do conhecimento, as rapidas transformagdes do mercado
impuseram a necessidade de frequentes aprendizados para responderem as
demandas de modernas, assim os saberes, ativos intangiveis e invisiveis, foram
destacando-se nesse cenario.

As Instituicbes de Ensino Superior a partir do momento que buscam uma
forma de gestdo mais adequada aos seus fins e a realidade vivenciada, uma vez
que procuram cumprir seus objetivos, 0os quais sdo multiplos e a0 mesmo tempo
especializados, tornam-se organizagées complexas, devendo ser consideradas as
especificidades caracteristicas de cada universidade. (GRILLO, 1996)

Possivelmente cooperam com a constituicdo dessa complexidade, elementos
quase intrinsecos desta categoria de instituicdo, tais como a existéncia de um
individualismo acentuado acrescido ao emprego habitual de praticas de gestao
muitas vezes obsoletas. Percebe-se, nesse contexto, que uma das maiores
ameacgas as universidades encontram-se em seu proprio interior. Integra-se no
desafio de, através de um conveniente e satisfatério modelo de gestao, alavancar o
potencial criativo destas instituicdes, uma vez que por meio da educagao, do
conhecimento e da ciéncia, a esfera social auferira sua transformacao. (SAMPAIO,
LANIADO, 2009).

Como consequéncia dessas transformacbes tdo necessarias na
modernidade, observa-se que as instituicbes educacionais, publicas e privadas, em
seus mais diversos segmentos, tém progressivamente se sensibilizado para a

importancia da educacgado continuada e da formacgao profissional do trabalhador.
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Essa preocupacgao universalizada pode ser constatada pelo aumento nas demandas
de cursos voltados para o aperfeicoamento, atualizagdo e reciclagem de
profissionais. No mundo moderno, esse indicativo vislumbra a necessidade da
educacao formal e da capacitacao profissional como primordiais instrumentos de
crescimento individual e competitivo.

Atualmente, as instituicdes de ensino estdo sendo desafiadas a
desenvolverem programas de capacitagdo com resultados significativos, como uma
forma de se manterem estaveis, em busca do sucesso, em um ambiente tdo
variavel. As novas competéncias colaboram de maneira acentuada a importancia da
educacao formal e da complementacao profissional, de modo a propiciar a formacao
integral do trabalhador em um processo de educagao continuada.

Nesse cenario identifica-se a capacitagao como parte integrante da formacéao
continuada, devendo ser balizada pela reflexao e direcionamento oportunizadas pela
avaliagdo de desempenho dos servidores, posto que promove o entendimento
direcionado para a realidade individualizada de cada trabalhado, além de constatar
praticas ineficientes e conscientizar os sujeitos sobre sua realidade e sua
capacidade de transformagéo.

Analisar os beneficios da capacitagdo profissional dos servidores €
fundamental para compreender a relagao entre qualificacédo, investimento e melhoria
dos servigos prestados. Segundo Lacombe (2005), as instituicbes precisam dispor
sempre de pessoas competentes com conhecimento, habilidades, atitudes e
motivadas para desempenhar um excelente trabalho, mas para isso acontecer as
instituicdes precisam de pessoas qualificadas, sendo necessario investir em acdes
de capacitacao para os profissionais se desenvolverem no trabalho.

Assim, pode-se utilizar esse método para a identificagdo de quais funcionarios
dentro da organizagdo possuem potencialidade para desempenhar outras fungdes
que exijam maior qualificagdo, ao mesmo tempo em que a retroagéo da avaliagédo de
desempenho ao individuo avaliado é significante, pois todo funcionario necessita ter
conhecimento de como esta se desenvolvendo o seu trabalho (LOTTA,2002).

O servidor publico € remunerado por cargos ou carreiras, 0 que 0s garante,
dentro de uma mesma categoria, a isonomia em seus vencimentos. Servidores

equiparados recebem os mesmos valores basicos, independentemente da eficacia e
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by

da qualidade dos servicos que prestam a populacdo, ou, do seu esforco em se
integrar a cultura da instituigdo de forma responsavel. Dessa maneira, bons e maus
profissionais recebem igualmente pela carga horéria trabalhada o que, na pratica,
privilegia o profissional ruim, aquele que se pauta pelo menor esforgo, podendo
trazer desconforto para os mais comprometidos.

O gerenciamento dos resultados obtidos por intermédio da avaliacdo de
desempenho, visualizado como instrumento legitimo de comunicagao formal entre a
organizacado e seus colaboradores, instiga o sentimento de valorizagédo e amparo.
Fazendo-os perceber serem ouvidos em seus anseios e queixas no ambito da
instituicdo, o que confere a avaliacdo de desempenho como sendo o principal vetor
de direcionamento laboral, uma fez que retrata a realidade institucional e propicia
acdes de desenvolvimento individual concretizadas através da capacitagdo do
quadro funcional.

Para as instituicdes, a gestdo de desempenho oferece inumeros beneficios
uma vez que oportuniza aos avaliadores vislumbrar se os integrantes da
organizacado estado trabalhando na diregao dos resultados esperados; averigua o
preparo e a competéncia dos integrantes da organizacdo para desempenhar suas
funcbes identificando as necessidades de capacitagcdo; aponta as variaveis do
ambiente organizacional que afetam positiva ou negativamente o desempenho;
colabora para a manutencao dos resultados esperados.

Um acompanhamento ativo e oportuno esclarece aos avaliadores como é o
padrao de desempenho do trabalhador, se é estavel, ascendente ou descendente; o
que confere aos gestores valiosa resposta acerca do direcionamento das politicas
de desenvolvimento da empresa. Compreende-se assim, a gestdo de desempenho
como o ponto central de todo o processo avaliativo.

Para guardar coeréncia com o exposto, necessario se faz converter os
processos avaliativos em instrumentos uteis e confiaveis para todos os seus
usuarios, cujo objetivo soberano seja transforma-los em ferramentas de
desenvolvimento pessoal, que contribui para a prevencao, identificacao e resolugao
de problemas. Dutra (2008), aponta que para resguardar a fidedignidade do
processo, devem ser consideradas algumas variaveis, como o grau de estruturagao

das atividades, a abrangéncia da atuacao, além do nivel de autonomia do individuo
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no exercicio do trabalho, o que contribui para a expor diferentes niveis de
complexidade.

Muitos treinamentos de capacitagdo nao levam em consideracdo a
abordagem holistica do desempenho, n&do obtendo o impacto esperado, visto que
tentam melhorar o desempenho do processo e da organizagdo, considerando
apenas o nivel de trabalho/execucgéo.

Segundo Toro (1997) ha varias concepgbes de desempenho, contudo, muitas
delas contém uma utilizacdo errbnea dos termos comportamentais, o que causa
confusdes entre desempenho e atributos pessoais, como: cooperagao, iniciativa,
responsabilidade e criatividade, que podem facilitar, mas que n&o sdo o
desempenho, estando por isso a ele associados. Segundo o autor, desempenho é a
agao ou conjunto de agdes observaveis orientadas a um dado resultado.

De acordo com Lucena (1992), o desempenho refere-se a atuagdao do
empregado face a um cargo que ocupa na organizagdo, tendo em vista as
responsabilidades, atividades e tarefas que lhe foram atribuidas, assim como face
aos resultados esperados. Nessa diregcao, Lucena (1992) vai mais além quando
esclarece que a preocupagao permanente com o desempenho humano e,
sobretudo, a preocupacdo de como torna-lo mais eficaz € o ponto que requer
maxima atencdo, uma vez que a qualidade e efetividade dos resultados
organizacionais sao consequéncias do desempenho dos colaboradores.

Apesar da Avaliacdo de Desempenho, apresentar-se como um desafio para
as areas de Gestdo de Pessoas, ela € essencial em toda organizagéo. Guimaraes

(1998) explicita bem essa importancia,

Trabalho avaliado é trabalho realizado. Essa frase resume a necessidade de
que toda organizagédo seja sistematicamente avaliada, provocando, dessa
forma, um processo de retroalimentacao que permite a organizagio rever
estratégias e métodos de trabalho e, portanto, minimizar os efeitos da
tendéncia a entropia e ao insulamento burocratico, tdo comuns em
organizacdes publicas. E por intermédio da avaliacdo do que produz que a
organizagdo consegue reciclar-se, oxigenar-se e sobreviver em ambientes
turbulentos e mutaveis. A avaliagdo do produto final de uma organizagéo, ou
do trabalho necessario a produzi-lo é uma funcdo estratégica nas
organizagbes modernas. Assim, toda organizagdo necessita dispor e fazer
uso de mecanismos de avaliagao de desempenho em seus diversos niveis
— estratégico, tatico, operacional e individual.
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O ser humano é necessario em tudo, e a forma como desempenha suas
funcdes pode, em muito, alterar o caminho de uma organizagdo. E importante avaliar
e gerenciar o desempenho de todos os integrantes da organizagéo pois € uma boa
maneira de saber se as pessoas estdo locadas em fungbes adequadas com suas
aptidées e empenhadas a executarem as suas fun¢gdes com qualidade, de modo a
oferecer a dedicacdo e importancia necessarias para uma prestacdo de servigo
eficiente e eficaz, condizente com o papel da organizagao na sociedade.

Sobretudo, uma vez aplicada a avaliacdo de desempenho deve-se evitar a
subutilizagdo dos resultados, sob pena de nao atingir os objetivos esperados. Por
falha na execucado, falta de programagédo ou ainda falta de interesse, muitas
organizagbes ignoram esses resultados, desvalorizando e perdendo uma valiosa
fonte de informagbes sobre o quadro funcional, o que compromete as acgbes de
gestao de pessoal.

Alguns avaliadores, na pratica, consideram a avaliagdo de desempenho com
pouca utilidade, e frequentemente relatam que a avaliagado atrapalha o andamento
normal do seu trabalho ou transforma-se em tedioso preenchimento de formularios,
0s quais provavelmente serdo arquivados e esquecidos. O fracasso do processo
avaliativo, nesses casos, é quase certo. Nesse cenario, o bom desempenho nao é
recompensado, reconhecido ou valorizado, assim como 0 mau desempenho nao é
identificado ou inexistem dados disponiveis sobre suas possiveis causas.

De acordo com Bergamini (1997):

“ Fundamentalmente, pode-se dizer que as pessoas apresentam diferencgas
individuais de desempenho no trabalho por dois motivos principais: primeiro
— porque ja nasceram diferentes uma das outras; sdo as chamadas
variadveis inatas e segundo — porque passaram por experiéncias de vida
diferentes; sdo as chamadas variaveis adquiridas. A personalidade de cada
um sera a resultante das variaveis inatas em interagdo com as experiéncias
vividas." (BERGAMINI, 1997, p. 63)

Nesse cenario, a Gestdo por Competéncia oferece uma grandiosa
contribuicdo para identificar saberes e preferéncias, e adequa-los as necessidades
da organizagao. Sugere um olhar para o trabalho por uma 6tica que combina o saber
fazer, os conhecimentos especializados, o compartihamento da informacao, a

experiéncia e os comportamentos em um contexto organizacional. Atualmente, a
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Gestao por Competéncia vem se tornando cada vez mais complexa e assim sendo,
mais desafiante.

Segundo Tilles (1997), a Gestdo por Competéncias faz parte de um sistema
maior de gestdo organizacional, que ao tomar como referéncia a estratégia
organizacional, direciona suas acdes de recrutamento e seleg¢ao, treinamento, para a
captacéo e o desenvolvimento das competéncias necessarias para atingir o objetivo
esperado. Esse processo que contempla, ainda, a gestdo de carreira e a
formalizagdo de aliangas estratégicas, favorece a criagdo de uma consisténcia
interna da estratégia organizacional, propiciando um impacto positivo cumulativo
dessas acgdes sobre o desempenho individual e organizacional.

Ao valorizar a informagdo compartilihada, a Gestdao por Competéncia
estabelece um alto grau de envolvimento entre dirigentes e servidores no ambiente
de trabalho. Essa nova politica laboral, estimula a aprendizagem e a disseminacao
do saber, uma vez que, atribui ao conhecimento o ponto chave para a inovagao e a
melhorias na gestao publica.

Nos ultimos anos, o tema competéncia tem sido pauta de discussbes
académicas e organizacionais, apresentando-se associada a diferentes niveis de
compreensdes: a nivel académico, a competéncia do individuo deve agregar valor
social; a nivel organizacional, as core competences, devem agregar valor
econdémico.

Competéncia €&, sobretudo, uma palavra do senso comum, utilizada para
designar uma pessoa qualificada para realizar alguma coisa, também sendo
percebida como a detencao de estoque de recursos individual. Todavia, o seu
oposto, ndo se restringe a negacgao desta capacidade, pois guarda socialmente um
sentimento depreciativo. Dutra (2004, p. 24), sintetiza bem esse conceito quando
afirma: “Competéncia é a capacidade de transformar conhecimentos e habilidades

em entrega.”
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4 A AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL COMO BALIZADORA DAS
AGCOES DE CAPACITAGAO PROFISSIONAL EM UMA INSTITUICAO DE ENSINO
SUPERIOR

O Estudo de Caso se passa no Instituto Federal de Educacao, Ciéncias e
Tecnologia da Paraiba — IFPB, uma autarquia federal vinculada ao Ministério da
Educacado e Cultura — MEC. Segundo o texto do art. 20 da Lei 11.892, de 29 de
dezembro de 2008, o IFPB é uma instituicdo de educagao superior, basica e
profissional, pluricurricular e multicampi, especializada na oferta de educacao

profissional e tecnoldgica.

41 O INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DA
PARAIBA (IFPB) COMO LOCUS DA PESQUISA

A criagdo da grande maioria dos IF’s resultou da fusdo das diversas entidades
ja existentes em determinadas regides de influéncia. Os Institutos podem atuar em
todos os niveis e modalidades de educacéao profissional, com estreito compromisso
com o desenvolvimento integral do cidadao trabalhador e buscando aprofundar o
regime de cooperagao entre os entes federados, na busca de qualidade e equidade
(SILVA, 2009).

O IFPB foi criado a partir da integracéo de duas instituigdes: o Centro Federal
de Educagao Tecnoldgica da Paraiba (CEFET-PB) e a Escola Agrotécnica Federal
de Sousa (EAF-Sousa). O CEFET-PB originou-se da Escola Técnica Federal da
Paraiba, antes denominada Escola Técnica Industrial, por sua vez, oriunda do Liceu
Industrial e este, da Escola de Aprendizes Artifices, que pertenceu a um grupo de
dezenove instituicdes criadas por meio do Decreto n° 7.566 de 23 de setembro de
1909, durante o governo do Presidente Nilo Peganha. Logo, o IFPB é uma
Instituicao centenaria.

Ao longo do século XX e inicio do século XXI, o Instituto Federal da Paraiba
recebeu diversas denominacgoes:

1 - Escola de Aprendizes Artifices - EAA (23/09/1909 a 14/01/1937) — 27 anos;
2 - Lyceu Industrial de Jodo Pessoa - LIJP (15/01/1937 a 26/02/1942) — 5 anos;
3 - Escola Industrial de Jodo Pessoa - EIJP (27/02/1942 a 18/06/1958) — 16 anos;
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4 - Escola Industrial Coriolano de Medeiros - EICM (19/06/1958 a 23/08/1965) — 7
anos;

5 - Escola Industrial Federal da Paraiba - EIFPB (24/08/1965 a 05/06/1968) — 3
anos;

6 - Escola Técnica Federal da Paraiba - ETFPB (06/06/1968 a 22/03/1999) — 31
anos;

7 - Centro Federal de Tecnolégica da Paraiba — CEFET-PB (23/03/1999 a
29/12/2008) — 10 anos;

8 - Instituto Federal de Educacgéao, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba -IFPB
(29/12/2008 aos dias atuais).

Atualmente com 110 anos de atuacéo, a Instituicdo é caracterizada por ofertar
um ensino profissional de qualidade para atender gratuitamente aqueles que
necessitam de uma profissdo e ndo podem pagar pelo ensino.

No ano de 2018 o IFPB completou 10 anos de nova identidade institucional,
quando passou de CEFET para IFPB, por forgca da Lei 11.892/08. O quadro 8
demostra a evolugdo da identidade visual da Instituicdo a partir de um breve
historico das principais transigbes de denominagdes ao longo do centenario de

existéncia no Estado da Paraiba.

Quadro 8: Mudangas historicas de denominagao e de identidade visual do IFPB.

Histérico da 1 a 5* 6* Denominacao/Marca 7* Denominacao/Marca 8* Denominacao/Marca
Denominacgbes Institucional Institucional Institucional

EAA... ETFPB CEFET-PB IFPB
onm
EIFPB o
EICM] 1= 11
—— e
EFET-PB INSTITUTO
e \/ FEDERAL
PEAR ETFPB Peraon

Setembro de 1909 a Junho de
1968

Margo de 1999 a Dezembro de | A partir de 29 de Dezembro de

Junho de 1968 a Margo de 1999 2008 2008(*)

(*) Sob efeito da atualizagdo da Port. MEC/SETEC n° 31, de 15 de setembro de 2015, ¢/c Manual de
Aplicacdo da Marca IF, ed. 3, a. 2015.

Fonte: IFPB/Planede/Relato Integrado 2019
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Sendo considerada atualmente, referéncia em ensino profissional no estado da
Paraiba o IFPB conta, além da Reitoria, com 21 unidades espalhadas em todo
estado, entre Campus, Campus Avancado e Campus em fase de implantagdo. A
Reitoria, que tem sede em Jo&o Pessoa, funciona como sustentaculo administrativo
aos demais Campi.

As unidades em funcionamento com denominacdo de Campus sao: Campus
Cabedelo, Cajazeiras, Campina Grande, Catolé do Rocha, Esperancga, Guarabira,
Itabaiana, Itaporanga, Jodo Pessoa, Monteiro, Patos, Picui, Princesa Isabel, Centro
de Referéncia de Santa Luzia, Santa Rita, Sousa, Avancado de Areia, Campus
Avancgado Cabedelo Centro, Campus Avangado Jodo Pessoa, Mangabeira, Campus
Avancado Soledade e Campus Avancado em implantacédo de Pedras de Fogo. Os
Campus Avangados funcionam com cursos nas modalidades EaD e cursos de

Formacao Inicial e Continuada.
Figura 5 - Mapa de Atuacao do IFPB
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Fonte: IFPB/PRE/Plano de Marketing Institucional (2016)

O IFPB oferece atualmente a sociedade paraibana um total de 179 cursos,
distribuidos por seus 21 Campi, sendo ofertados cursos de Bacharelado,
Licenciatura, Tecnolégico, de Mestrado, Especializagao, além de Técnico Integrado
e Técnico Subsequente. No Técnico Integrado o aluno cursa o Ensino Médio e o
curso técnico ao mesmo tempo. A duragédo média é de 3 ou 4 anos, a depender do

curso. Ja o Técnico Subsequente é destinado a alunos que possuem o Ensino
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Médio completo, independente da instituicdo onde foi cursado, nessa modalidade o
aluno estuda apenas o curso técnico.

Atualmente, o IFPB conta em seu quadro de pessoal com 2,8 mil servidores
ativos e inativos, sendo 1,2 mil da categoria TAE e 1,6 mil docentes. Servidores
totais que estdo na ativa conta-se 2,2 mil, onde 1,2 mil sdo docentes e 1 mil sdo da
categoria TAE. Desses, 339 sao servidores ativos lotados na Reitoria, objeto da
nossa pesquisa.

Figura 6 - Demonstragdo dos numeros apresentados pelo IFPB em 2019

(Revisada em 27/04/2019 via SGE-IFPB.)

g1 . ‘
- ) 'y
27,8 mil 2,2 mil 1,2 mil 21 campi
estudantes servidores docentes abrangéncia em
matriculados efetivos totais efetivos unidades de ensino

Fonte: IFPB/Planede/Relato Integrado 2019
Na atualidade, o IFPB oferece gratuitamente diversos cursos presenciais e a

distancia, nas modalidades integrado ao ensino médio, subsequente, superior e pos-
graduacéo, contando atualmente com 27,8 mil estudantes matriculados.

Os IFs fazem parte do sistema publico federal de ensino, que desempenha
papel determinante na educacgao brasileira. A sua criacdo so6 foi possivel devido a
mudancgas legais baseadas em uma nova e transformadora politica nacional de

educacio.

42 A REDE FEDERAL DE EDUCAGAO PROFISSIONAL, CIENTIFICA E
TECNOLOGICA NO BRASIL

Em 1909, inciou-se a histéria da Rede Federal de Educacgao Profissional,
Cientifica e Tecnoldgica no Brasil. Criada através do Decreto n° 7.566, pelo entdo
Presidente da Republica Nilo Peganha, contendo 19 Escolas de Aprendizes e
Artifices que, mais tarde, deram origem aos Centros Federais de Educagao
Profissional e Tecnologica (CEFETS). (Brasi/MEC/SETEC 2016).

No final da década de 1930, as Escolas de Aprendizes Artifices deram lugar

aos Liceus Industriais, mudanga que pouco alterou os objetivos das antigas
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instituicbes. A partir de 1942, surgiram as Escolas Industriais e Técnicas,
substituindo os Liceus, com o objetivo de oferecer a formagao profissional em nivel
equivalente ao do secundario. No ano de 1959, as Escolas Industriais e Técnicas
passaram a categoria de autarquias e foram denominadas Escolas Técnicas
Federais.

A partir do ano de 1980, a globalizagdo mundial imprimiu uma nova
configuragdo nos processos de produgdo, 0 que exigia a intensificacdo das agbes
para utilizacdo de novas tecnologias a fim de acompanhar o mercado e manter
comeércio competitivo. Nesse cenario, a criagado dos Institutos Federais representa o
surgimento de uma nova concep¢ao educativa proposta com o alinhamento nas
areas de ensino, pesquisa e extensao, o que demanda um novo olhar para os IF’s,
principalmente no que concerne ao seu papel quanto a introducdo de uma nova
educacéo técnica e tecnologica.

Foi no primeiro mandato do presidente Luiz Inacio Lula da Silva (2003-2006),
que o governo federal comegou a intensificar medidas que visavam ampliar as
politicas nacionais de educacgao profissional. A publicagdo da Lei no 11.195, em 18
de novembro de 2005, configurou-se como o marco inicial dessas transformacoes,
haja vista ter preconizado a expansao da oferta de educacao profissional, mediante
criagcao de novas unidades de ensino por parte da Unido.

Em 2007, o Decreto No 6.095, foi editado e o novo texto propunha a criagao
dos Institutos Federais de Educacao, Ciéncia e Tecnologia. A criacdo dessas novas
entidades tiveram implicagbes sociais, culturais, politicas e pedagdgica, obtidas
como resposta as necessidades da sociedade e do setor produtivo, que demandava
inovacdes para manter-se atualizadas dentro do novo contexto mundial. E dado
inicio a uma profunda transformagédo no cenario educacional brasileiro, sobretudo,
em virtude da participagédo ativa do Estado por meio de politicas que almejavam a
expansao das instituicbes, com o aumento no oferecimento de vagas na Rede
Federal, e consequente oportunizando um maior acesso a educacao.

Em 2008, através da promulgacao da Lei 11.892, resultante da perspectiva de
fortalecimento de uma politica educacional que oportunizasse o efetivo acesso de
todas as pessoas, sobretudo as mais carentes, as conquistas cientificas e

tecnoldgicas; instituiu-se a Rede Federal de Educacao Profissional, Cientifica e
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Tecnolégica (RFEPCT), materializada através da criagdo de 38 Institutos Federais
de Educagéo, Ciéncia e Tecnologia (IFs).

Para dar inicio as transformacgdes desejadas, diversas agdes foram eclodidas em
distintas instancias administrativas, impactando em adequacdes no Ministério da
Educacao e nas instituicoes de educacao profissional preexistentes. Resultando em
um consideravel acréscimo quantitativo na oferta de vagas na educagéao profissional

por meio da expansao e reestruturagdo da Rede Federal de Educacéo.

Segundo informagdes divulgadas pelo Ministério da Educagdo’ em seu site
oficial, em 29 de dezembro de 2008 deixaram de existir: 31 Centros Federais de
Educacao tecnoldgica (Cefets), 75 Unidades Descentralizadas de Ensino (Uneds),
39 Escolas Agrotécnicas, 7 Escolas Técnicas Federais, além de 8 Escolas
vinculadas a universidades. A partir de entdo, todas essas entidades de ensino se
metamorfosearam para compor a formagdo dos novos Institutos Federais de
Educacgao, Ciéncia e Tecnologia. (Brasil/MEC/SETEC 2016).

Figura 7 — Expansao da Rede Federal de Educacao Profissional e Tecnolégica
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A UNIVERSIDADES FEDERAIS

Q COLEGIO PEDRO II

Fonte: Portal do MEC/2019.

Com o intuito da massificagdo da educacdo profissional, rapidamente foi

iniciado um processo de implantacdo de novas unidades educacionais, culminando

7 Brasil/MEC/SETEC, 2016. Disponivel em: http://redefederal.mec.gov.br/histérico. Acesso em: 15/04/19.
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no avango do projeto por todo o pais, em um grandioso processo de expanséo da
educacao federal profissionalizante. A Rede Federal, que no periodo compreendido
entre 1909 a 2002, detinha 140 escolas técnicas em todo o pais, no periodo
compreendido de 2003 a 2016, o Ministério da Educacgao concretizou a construgao
de 504 novas unidades, totalizando 644 campi em funcionamento em todo o pais.
(Brasil/MEC/SETEC 2016)

Para a escolha dos municipios que o projeto contemplaria com a instalagao
de novas unidades dos Institutos Federais, o governo considerou trés dimensoes,
dimenséao social, geografica e do desenvolvimento. O que demostra a preocupagao
do governo federal com a universalizagdo da educagdo e com a interiorizagao da
oferta publica de educagao profissional, além da preocupagdo em acolher os
municipios que ja possuiam arranjos produtivos e estrutura minima para comportar
uma nova unidade de ensino e acolher os novos profissionais dela advindos.

A organizagao dos cursos ofertados pela Rede Federal de Educagao esta de
acordo com o que dispde a Lei 9.394/1996. A LDB 9.394, como é conhecida,
estabelece as Diretrizes e Bases da Educacao Brasileira. Sendo ela a legislagao que
regulamenta o sistema educacional publico e privado do Brasil, da educagao basica
ao ensino superior. A figura 8 ilustra a organizagao da educagéao brasileira:

Figura 8- Organizagédo da Educacgao Brasileira (Lei 9.94/1996)

Organizacao da Educacao Brasileira (Lei 9.394/1996)

EDUCACAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA

Educacgdo Profissional Tecnoldgica de

Educaclio Profissional Graduagdo e de Pos-graduagdo

Qualificagdo profissional ou FIC Especializagdo
— Curso Superior Mestrado
Curso Técnico de Tecnologia Profissional
Educacdo Ensino ’ - Licenciatura Mestrado
Infantil Fundamental Ensino Médio Académico
Bacharelado Doutorado

J Ens.Fund.(9 anos) [ Ens.Médio (3 anos) H Graduacao I P6s-Graduacao ]

Fonte: Portal do MEC/2019.
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Ao cobrir boa parte do territorio nacional, a Rede Federal tem desempenhado
um grandioso servigo a nagao, visto que, ao dar continuidade a missao de qualificar
profissionais para os diversos setores da economia brasileira, tem realizado
pesquisas e desenvolvido novos processos produtivos, elementos e servigcos em

colaborag&o com o setor produtivo.

4.4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS A PARTIR DOS OBJETIVOS
ESPECIFICOS DA PESQUISA

A Avaliacdo de Desempenho Individual como balizadora das agdes de
Capacitacao Profissional em uma Instituicdo de Ensino Superior é o tema central da
presente pesquisa que tem por objetivo geral fazer um estudo acerca da Avaliagao
de Desempenho, aplicada aos servidores TAE do IFPB, como instrumento reflexivo
das deficiéncias, interesses e expectativas laborais, analisando sua eficacia em
extrair de forma clara as necessidades de capacitacio profissional.

Para atender aos objetivos especificos da pesquisa a presente segao foi
dividida em 5 subseg¢des. Na primeira, analisamos criticamente a Ficha de Avaliagao
de Desempenho aplicada aos TAE adotada pela Instituicdo. Na segunda, aferiu-se a
eficacia do modelo de AD aplicada aos servidores TAE acerca da identificacdo das
caréncias de capacitacao profissional. Na terceira, foi demonstrada a relagao
existente entre a AD e os cursos de capacitacido ofertados pelo IFPB, que
compreende a AD como ferramenta de mudanga e desenvolvimento por meio de
processos de aprendizagem. Na quarta, observamos a modelagem de AD e as
solugbes tecnoldogicas adotadas por uma IES coirmd. Na quinta subsecao,
apresentamos as sugestdes da pesquisadora para adequagao e enquadramento

legal da modelagem de AD do IFPB.

4.4.1 ANALISE CRITICA DA MODELAGEM DE AVALIACAO DE DESEMPENHO
APLICADA AOS SERVIDORES TAE DO IFPB

A partir da Implantacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE), instituido pela Lei 11.091 em 2005, que
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estabelecia, entre outros, a progressdo por mérito profissional mediante submissao
dos TAE ao processo de AD, tornaram-se necessarias mudancas operacionais e
administrativas na area de pessoal no Instituto Federal de Educacgao, Ciéncia e
Tecnologia da Paraiba — IFPB.

Em 2006, ja em meio ao processo de adequacao no IFPB, o Decreto 5.707 de
23/02/2006, que implementou a obrigatoriedade em adotar a Politica Nacional de
Desenvolvimento Pessoal (PNDP), reiterou a urgéncia de transformagdo na
Instituicdo. Assim, buscando dar cumprimento as legislagbes e regulamentos
relacionados a AD dos servidores TAE (elencadas no item 3.2.2 da presente
pesquisa), e sobretudo, para atender a nova estruturagdo advinda do PCCTAE e do
PNDP, em 2007 o processo de AD da categoria TAE do IFPB foi instituido.

A estruturagcao do Programa de Avaliacado realizada pela Reitoria em 2007,
ainda quando o IFPB denominava-se de CEFET/PB, gerou a criagdo do documento
interno que objetivou atender toda a Instituigdo, no ambito da Reitoria e demais
Campi, procurou envolver como norteadores alguns principios basicos: promover um
ambiente favoravel a interacdo dos relacionamentos humanos; determinar um
carater pedagogico da AD visando o aprendizado coletivo; promover o planejamento
participativo; promover o compartihamento de experiéncias e da busca por
resolucdo de problemas; além do acompanhamento dos gestores acerca das
necessidades de desenvolvimento dos servidores, focando na melhoria e na
mudanca.

Com o passar do tempo, na busca pela sua melhoria e enquadramento legal,
o processo foi sofrendo adequacgdes. Atualmente a metodologia de AD utilizada para
os TAE executa uma Avaliagdo 360 Graus® (ou por Mdltiplas Fontes) e por
Competéncias, perfazendo um processo que valoriza o conhecimento e envolve
diferentes percepgdes acerca do servidor avaliado (Chefia Imediata, Pares,
Autoavaliacdo).

Nessa perspectiva, a modelagem utilizada oportuniza que o servidor avaliado
possa expressar sua consciéncia a respeito de suas competéncias na execugao das
atividades laborais, bem como expressar suas necessidades e anseios, por meio da

autoavaliacédo. Ao ser avaliado por sua chefia imediata e por um ou mais colega de

8 A descrigdo mais detalhada destas metodologias encontra-se no item 3.1.2.1 dessa pesquisa.
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setor, possibilita ainda a obtencao de feedback da sua equipe de trabalho a respeito
do seu comportamento e do desenvolvimento de suas competéncias.

Cumpre destacar que, embora o processo de Avaliagao 360 Graus permita
que a avaliagdo seja aplicada a todos os componentes do setor, além da
autoavaliacdo e da avaliagdo da chefia imediata (por isso também chamado por
Multiplas Fontes), observou-se que no IFPB é realizada a avaliagdo de apenas um
servidor colega de trabalho (Avaliador Par), indicado durante o processo pelo Chefe
Imediato. Assim, a modelagem atual do processo de AD do IFPB contempla um
conjunto de percepgcdes composta pela avaliacdo de 3 servidores: do servidor
avaliado (Autoavaliagdo), de uma colega de setor (Avaliacdo Par) e a Avaliacéo da
Chefia Imediata. Nesse sentido, em decorréncia da modelagem adotada, cada
processo de AD dos TAE representa 3 respostas ao questionario avaliativo.

O referido modelo é praticado apenas na avaliagdo dos TAE, néo
contemplando os servidores docentes, cujo processo avaliativo possui modelagem
prépria para a categoria, tendo sido estruturado pela Comissdo Permanente de
Pessoal Docente — CPPD.

Aos docentes que tém exercido atividades administrativas, também aplica-se
o formulario quantitativo, com questionamentos académicas, conforme a modelagem
definida para os docentes. O que, na visao da pesquisadora, constitui uma aplicagao
equivocada, uma vez que o modelo avaliativo aplicado deveria ser coerente com a
atribuicdo diaria do servidor, sendo mais compreensivel e eficaz a aplicacdo da
modelagem aplicada aos TAE, por conterem dados correlatos as fungbes
administrativas. Nesse sentido, para essas situagdes, tal reformulagdo agregaria
mais confiabilidade e mais fidedignidade a todo processo avaliativo.

Quanto ao procedimento, a avaliagdo de desempenho dos servidores TAE é
realizada por meio do Formulario de Avaliacdo para Efeito de Concessao de
Progresséo por Avaliacdo de Desempenho (Anexo 1), acessado eletronicamente
através do sistema SUAP. Assim, os 3 segmentos envolvidos no processo avaliativo
(servidor avaliado, chefe imediato e servidor par) acessam particularmente o modulo
SUAP e respondem ao questionario, apds respondido, os dados obtidos podem ser

visualizadas pelo servidor avaliado e pelo seu chefe imediato.
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O sistema SUAP - Sistema Unificado de Gestao Publica, € um sistema para a
Gestao dos Processos Administrativos, que foi desenvolvido pela equipe da UFRN,
sendo utilizado em outros Institutos Federais, a exemplo do IFPB.

Anteriormente, o processo de AD era realizado através do preenchimento de
formulario fisico, que era protocolado e tramitava pela instituicdo até chegar nos 3
servidores que iriam responder ao formulario avaliativo. Atualmente, as respostas
sdo captadas de forma eletronica através do SUAP, tal mudanca de procedimento
visou trazer mais sigilo e agilidade ao processo. Porém, ao finalizar o preenchimento
dos formularios ao servidor avaliado é solicitado que imprima as 3 avaliagbes
contidas no seu processo de AD (contidas no sistema SUAP), e abra um processo
fisico que deve esta destinado a DGEP, para dar inicio o processo de progressao
funcional. Tal obrigatoriedade de impressao e de protocolamento, configura-se um
retrocesso que expde os dados contidos nas avaliagcbes de AD, prejudicando a
modernidade do procedimento avaliativo e o sigilo das informagdes nele contidas.

Observa-se na nomenclatura atribuida ao formulario de AD como uma
limitagdo, uma vez que ao classifica-lo como “Ficha de Avaliagdo para Efeito de
Concesséao de Progressao por Avaliacao de Desempenho aos servidores Técnicos
Administrativos em Educacao de que trata a Lei n 11.091/2005, regulamentada pelo
Decreto 5.825/2006”, destaca-se apenas a possibilidade de progressao da carreira
pelo seu intermédio. E, além de ser muito extenso, desvaloriza as demais finalidades
do processo de AD, cuja maior importancia esta em estabelecer um canal aberto de
didlogo, possibilitando uma gestdo mais participativa e justa, perfazendo uma fonte
privilegiada de informag¢des que gera desenvolvimento.

Assim, ao destacar a progressao do servidor no processo avaliativo, pode-se
induzir uma maior incidéncia de respostas positivas acerca do servidor avaliado. Tal
atitude favorece a cultura de leniéncia, onde ao suavizar situacdes que precisam ser
corrigidas, a postura ética é esquecida em detrimento do beneficiamento do colega
de trabalho. Nessa dtica, avalia-se o servidor ndo pelo seu desempenho laboral,
mas unicamente para que sua progressao funcional seja efetivada, o que pode
descredibilizar todo o processo de AD.

O formulario de AD do IFPB contempla aspectos como: relacionamento

interpessoal, capacidade de resolver problemas, trabalho em equipe, qualidade do
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trabalho, comprometimento ético, planejamento, flexibilidade e adaptabilidade as
mudangas, criagdo e comunicagdo, criagcado/inovagao, atualizagdo, engajamento
institucional e orientacdo ao usuario. Sendo utilizado o mesmo formulario para os 3
segmentos (Autoavaliagdo, Avaliacdo Par e Chefia Imediata) que participam do
processo de avaliacdo, assim todos respondem aos mesmos itens que, para uma
melhor compreensao, contém a definicdo de cada aspecto a ser avaliado de modo a
favorecer o melhor entendimento do item na avaliagéo.

O formulario abarca questdes quantitativas e qualitativas, e envolve além de
observagbes sobre as condigcbes de trabalho, as diversas dimensdes de
competéncias profissionais e interpessoais. No passado, o formulario contemplava
apenas questbes quantitativas porém, atualmente, também envolve questbes
qualitativas descritivas, alteracao realizada com a finalidade de promover um espacgo
aberto capaz de complementar os dados qualitativos, favorecendo esclarecimentos,
novas ideias para a resolugdo de problemas, além de proposicao de acbes de
desenvolvimento profissional e assim, proporcionar o melhor aproveitamento dos
dados gerados para o planejamento estratégico da instituigcao.

Porém, embora o formulario de AD atual contemple questdes quantitativas e
qualitativas descritivas, observa-se que apenas as quantitativas sdo de
preenchimento obrigatdrio, o que tem resultado em um grande numero de respostas
descritivas sem respostas. Tal situagdo pode ser consequéncia da auséncia de
uma cultura organizacional que promova uma consciéncia coletiva da importancia do
instrumento de avaliagdo; da cultura de leniéncia entre servidores avaliadores
(chefes imediatos e pares) preferindo ndo apontar as fragilidades do colega
avaliado; e também decorrente de um possivel descrédito na influéncia dos dados
colhidos em acgdes efetivas para resolugcado dos problemas apontados.

Ao deixar de responder as questdes descritivas, o servidor TAE desperdica a
oportunidade de tornar a AD um veiculo de promog¢do de um espacgo de dialogo
entre ele e a Instituicdo, o que poderia subsidiar importantes agdes de capacitagao
direcionada aos seus anseios; além de comprometer o registro de suas atuais
potencialidades, o que poderia gerar novas oportunidades laborais e incentivar

acdes de difusao do conhecimento dentro do quadro de servidores da Instituicio.
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No processo avaliativo, conforme normatiza o Decreto 7.133/10 art. 40, § 1° e
§ 2° devem ser observados os fatores que dizem respeito a esfera de competéncias
do servidor, esses fatores classificam-se em minimos obrigatorios, opcionais e
especificos®. Assim, além do cumprimento das metas de desempenho individual,
deverao ser obrigatoriamente avaliados os fatores minimos pré-definidos no referido
Decreto. No entanto, no processo avaliativo atualmente utilizado pelo IFPB,
observou-se que o fator minimo |, correspondente a produtividade no trabalho, cuja
avaliagdo requer prévia parametrizacao de qualidade e produtividade, ndo esta

sendo contemplado na ficha avaliativa, conforme demostra o Quadro 9, a seguir:

Quadro 9 — Fatores contidos no Decreto e fatores contemplados na AD do IFPB

Tipo de Fatores pré-definidos pelo Decreto 7.133/10, art. 40, Tipo de questdo | Questdo na AD do
Fator §1°e §2° na AD do IFPB IFPB
| - produtividade no trabalho, com base em
parametros previamente estabelecidos de qualidade e N3o ha Nzo ha
produtividade
Il - conhecimento de métodos e técnicas necessarios Descritiva
para o desenvolvimento das atividades referentes ao (preenchimento Questao 17
cargo efetivo na unidade de exercicio opcional)
Minimo Il - trabalho em equipe Quantitativa Questio 3
igatori - uestao
obrigatdrio (de 0 10)
IV - comprometimento com o trabalho Quantitativa Questio 5
(de 0 a 10)
V-cumprimento das normas de procedimentos e de Questéo 6
conduta no desempenho das atribuicdes do cargo Quantitativa (n&o abarca “o
cumprimento das
(de 0a 10)
normas de
procedimentos”)
| - qualidade técnica do trabalho Quantitativa Questio 4
(de 0 a 10)
Il - capacidade de autodesenvolvimento Quantitativa Questio 2
(de 0 a 10)
Optativas Il - capacidade de iniciativa Quantitativa Questso 8
(de 0 a 10)
IV - relacionamento interpessoal Quantitativa Questio 1
(de 0 a 10)
\/ - flexibilidade as mudancgas Quantitativa Questéo 7
(de 0 a 10)

Fonte: Elaboragéo propria, com base no Decreto 7.133/10 e na ficha de AD aplicada aos servidores
TAE do IFPB.

9 Descritos através do item 3.2.1, “Quadro 5 - Fatores de avaliagdo de desempenho”, da presente
pesquisa.
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Observa-se, ainda, que a ficha avaliativa atual aborda um dos fatores minimos
(de anadlise obrigatdria) através de questdo descritiva optativa (questdao 17), nao
seguindo a recomendacédo contida no Decreto 7.133/10. O fator minimo, em
descumprimento, refere-se ao “conhecimento de métodos e técnicas necessarios
para o desenvolvimento das atividades referentes ao cargo efetivo na unidade de
exercicio”, cuja a tematica aborda as necessidades de interesse de assisténcia
quanto ao aprimoramento do desempenho do servidor avaliado (capacitagcéo, saude,
conduta profissional, e etc). Por ser um fator determinante para a captagao de dados
que poderiam subsidiar as agcbes de capacitagdo, a nao obrigatoriedade da sua
reflexdo, implica em prejuizo na eficacia do processo.

Foi observado que a ficha avaliativa atual da Instituicdo pesquisa (formada por
21 questdes, sendo12 quantitativas obrigatérias e 11 descritivas opcionais),
contempla tematicas extra na sua formacéao, tais como: comunicagao, interesse pela
busca de aprimoramentos, engajamento Institucional, orientacdo ao usuario.
Contém ainda 5 questbes descritivas relativas a Condi¢gées de trabalho, divididas
em: sistemas informatizados; adequacdo do servidor ao cargo; adequagao do
ambiente do setor quanto a preservacédo da segurancga, da saude e do bem estar
dos servidores; equipamentos e recursos materiais.

Na possibilidade de tornar todas as questdes contidas no formulario avaliativo
de preenchimento obrigatério, o chefe imediato e o servidor par teriam que
responder, por forca da obrigatoriedade de uma nova modelagem de avaliagao, as
questdes descritivas. Assim sendo, as respostas tenderiam a serem mais completas
e a representar melhor a realidade vivenciada pela equipe.

Outro entrave observado no processo € a falta de pactuagdo prévia dos
objetivos, das metas e das agdes, enquanto condigdes necessarias a definicdo das
responsabilidades coletivas e individuais para o periodo avaliado, além falta de
vinculagdo da AD ao Plano de Desenvolvimento Institucional. A elaboragdo das
metas e agdes faz com que os servidores tenham total clareza das expectativas da
Instituicdo em relacao a eles, seu cargo e os desafios propostos.

A recente publicacdo do Decreto 9.991 de 29/08/2019, pelo Governo Federal
acerca do desenvolvimento dos servidores publicos federais, onde dispde sobre a

elaboracao da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), plano que
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visa catalogar as necessidades de desenvolvimento dos servidores a fim de
promover o desenvolvimento das Instituigdes.

Tendo o referido Decreto determinado que cada 6rgdo deve elaborar
anualmente um Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), através do Sistema
de Pessoal Civil da Administracdo Federal (SIPEC), onde serdo registradas as
necessidades de desenvolvimento dos servidores, com a finalidade de elencar as
acdes de desenvolvimento necessarias a consecugao dos objetivos institucionais.
Assim sendo, para atender as normas vigentes, necessario se faz institucionalizar
novas normas regulamentadoras do processo de AD no IFPB, adequando-o as
exigéncias do Governo e definindo procedimentos e responsabilidades a todos os
envolvidos no processo.

Ainda, segundo Decreto 9.991, internamente os gestores terdo que definir e
divulgar qual sera a metodologia utilizada para o levantamento das necessidades de
qualificagdo. Nesse contexto, uma vez que a AD é obrigatdria para todos servidores
publicos federais, apresenta-se como uma valiosa ferramenta para a extracdo das
necessidades de desenvolvimento dos servidores, capaz de garantir que a oferta
das acdes aconteca de forma equanime a todos os servidores.

Porém, para atender as exigéncias legais atuais e conseguir resultados
satisfatérios, mudancas e reformulacbes sado necessarias ao modelo atualmente
utilizado pela Instituicdo. Carecendo ser aplicada corretamente, obedecendo todo o
ciclo avaliativo proposto pelo Governo, conforme o Decreto no 7.133/2010 através
da observancia das seguintes etapas: publicacdo das metas institucionais globais;
pactuacao inicial dos compromissos de trabalho; acompanhamento do desempenho;
avaliacao parcial dos resultados; apuracgéao final das pontuagdes para fechamento
das avaliagbes institucional e individual; publicacdo do resultado final; retorno aos
avaliados.

Nesse sentido, embora sejam percebidos os esforgos empreendidos pela
Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGEP) do IFPB por meio do Departamento de
Gestao e Desenvolvimento de Pessoas — (DDP), no sentido de tentar promover
ajustes e melhorias ao processo de AD dos TAEs no ambito institucional, percebe-se

que o processo de AD atualmente aplicado ao servidor TAE no IFPB apresenta
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fragilidades em sua modelagem, operacionalizacao e finalizagao, o que se reflete em

seu impacto no ambito individual, setorial e institucional.

4.4.2 A EFICACIA DO MODELO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS TAE
ACERCA DAS CARENCIAS DE CAPACITACAO DA CATEGORIA

Por meio de um tratamento compreensivo dos dados, foram realizadas
inferéncias e interpretagdes, de modo que os questionamentos da pesquisa fossem
atendidos - A Avaliacdo de Desempenho aplicada aos servidores técnico-
administrativos do IFPB possibilita a visualizacdo das necessidades de treinamento
que determinam acdes de Capacitacao Profissional?

Para atender a finalidade proposta pela pesquisa foram solicitadas as
solicitagdes manuscritas, contidas nas ADs, durante o periodo de 2012 a 2018,
acerca das necessidades de agbes de Capacitagdo Profissional para a categoria
TAE.

Transcorrido o prazo legal de 20 dias corridos para apresentagao da resposta
através do Portal da Transparéncia (E-Sic), obtivemos os dados da pesquisa.
Analisando os relatorios apresentados pelo Instituto em resposta a solicitagcao
realizada, foi observado que nos anos de 2012, 2013 e 2014 ndo ha registros junto a
DGEP dos cursos ofertados pelo IFPB.

Justificou-se a lacuna da informacdo em decorréncia do gerenciamento da
capacitacdo, no passado, ter ficado sobre a geréncia da Pro-Reitoria de
Administragdo e Planejamento, ndo havendo nos registros atuais informacgdes
catalogadas.

Igualmente, foi constatado que existia uma lacuna nos registros das ADs dos
servidores TAE lotados na Reitoria nos anos de 2014, 2017 e 2018. Sobre essa
lacuna a Diretoria de Desenvolvimento de Pessoal informou que nesses anos nao
houve nenhuma resposta as questdes cursivas contidas no processo de AD.

Por entender que as lacunas de informagdes, por vezes ocasionadas por
periodos de transi¢cdo, também fazem parte da pesquisa, julgamos a falta de registro

como um dado relevante, visto que retrata as priorizacbes da Instituicdo em
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determinada fase administrativa, o que podem corroborar com o0s argumentos
conclusivos da presente pesquisa na busca por melhorias e adequacoes.
O Quadro 10, a seguir, ilustra os numeros fornecidos pela Instituicdo em tela,

bem como as lacunas de informagdes constantes em alguns anos da pesquisa.

Quadro 10 - Informagdes Fornecidas

Ano Universo TAE/Reitoria  Cursos Ofertados Responderam as
questoes cursivas da
AD
2012 159 Nao ha registro 19
2013 210 N&o ha registro 38
2014 255 N&o ha registro N&o ha registro
2015 286 9 15
2016 321 16 13
2017 327 19 Nao ha registro
2018 333 30 N&o ha registro
TOTAL 74 85

Fonte: Elaboragao propria, com base no Despacho 199/2019-DGEP/Reitoria/IFPB.

Quanto ao registro das qualificagbes e capacitagdes da forga de trabalho, o

IFPB informou no Relatério de Gestao de 2014:

“O IFPB ainda nao possui institucionalizado um controle efetivo e eficaz do
acompanhamento de capacitacdo e qualificagdo de sua forca de trabalho.
Estas agbes ndo sdo efetivamente acompanhadas pela area de Gestéo de
Pessoas em decorréncia de nado haver, ainda, uma sistematizacdo de
submissao das solicitacbes e autorizagdes de participagdo em tais eventos
nesta Diretoria, o que impossibilita a contabilizagédo dos mesmos."

Ainda no Relatério de Gestao 2014, ressaltou que as solicitagbes que
demandam o pagamento de inscricdes, mensalidades, diarias e/ou passagens sao,
apos a devida anuéncia pela autoridade competente, tramitadas diretamente junto a
Pro-Reitoria de Administracao. Justifica que as demais acdes localizadas nos Campi
e na propria Reitoria ainda ndo séo registradas em modelo padrdao que contemple
um acompanhamento homogéneo e descritivo, porém informou que este processo
de controle estaria em desenvolvimento. No entanto, salientou que eventos de
capacitacdo e qualificagdo vem sendo rotineiramente implementados e/ou

financiados, considerando a importancia de tais acoées para o quadro de servidores.
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De posse dos dados solicitados, inicialmente, ao analisarmos os documentos
fornecidos pela Diretoria de Desenvolvimento de Pessoal (DDP) no IFPB, chamou-
nos atencao o baixo indice de servidores TAE que ao realizar a AD comprometeu-se
em responder as questdes descritivas contidas no processo. Uma vez que, durante
o periodo compreendido entre o ano de 2012 e 2018, apenas 85 processos de AD
continham as referidas questdes, mesmo abordando temas de interesse do servidor,
como: o interesse pela busca ativa de qualificacdo e aprimoramento pessoal,
sugestdes a problemas laborais e necessidade de interesse de assisténcia da
Gestao de Pessoas quanto ao aprimoramento do desempenho do servidor avaliado
pertinente a capacitacdo, saude e conduta profissional.

Para ilustrar a pouca abrangéncia conseguida pela AD, fizemos um recorte
nos anos de 2012/2013 e 2015/2016, ilustrado através dos Graficos 1 e 2,
respectivamente, periodo cujos dados solicitados para a pesquisa foram fornecidos

em sua completude.

Graficos 1 e 2 — Servidores que responderam as questdes descritivas da AD
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Fonte: Elaboragao propria, com base no Despacho 199/2019-DGEP/Reitoria/IFPB.

Através dos anos de 2012, 2013, 2015 e 2016 pode-se confirmar os baixos
indices de preenchimento das questdes descritivas (optativas) contidas na AD. Uma
vez que em 2102, dos 159 servidores TAE lIotados na Reitoria, apenas 19

responderam as questdes optativas representando 12%. No ano seguinte, em 2013,
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dos 210 servidores TAE, obteve-se 38 respostas o que representa 18%. Dos 286
TAE lotados na Reitoria no ano de 2015, apenas 15 processos tiveram todas as
questdes respondidas, o que representa apenas 5,2% do universo TAE. Ja no ano
de 2016, o numero foi ainda mais alarmante, dos 321 TAE apenas 13 processos de
AD obtiveram resposta as questdes cursivas, representando 4%.

O fato das perguntas que contemplam as necessidades de capacitagdo dos
servidores serem apresentadas em questbes optativas, demonstra uma enorme
fragilidade da modelagem atual em extrair as caréncias e percepgdes dos servidores
envolvidos, visto que, observa-se através dos numeros da pesquisa, que a grande
maioria dos servidores respondem apenas as questdes obrigatorias contidas na AD.

A modelagem atual do processo de AD do IFPB contempla um conjunto de
avaliagbes, composto pela avaliagdo de 3 servidores, do servidor avaliado
(Autoavaliagao), de uma colega de setor (Avaliagdo Par) e a Avaliagcdo da Chefia
Imediata. Em decorréncia dessa modelagem, onde cada processo de AD representa
3 respostas ao questionario avaliativo, foi possivel que a pesquisa contemplasse
quadros e variagbes graficas que ilustram distintas posturas e percepg¢des dos
segmentos envolvidos no processo de AD.

Na analise dos dados, definiu-se inicialmente, padrées de respostas que
versavam entre os que “solicitaram capacitacdo” e os que “ndo solicitaram
capacitagado”, conforme o Quadro 11 a seguir:

Quadro 11 — Servidores que solicitaram Cursos de Capacitagao

Solicitaram Capacitacao 57 16 39 112
Nao Solicitaram Capacitagao 28 69 46 143

Fonte: Elaboragao propria, com base no Despacho 199/2019-DGEP/Reitoria/IFPB.

Observa-se que das 255 questbes descritivas respondidas, 112 delas
continham solicitagdes de treinamentos, aperfeicoamento ou cursos de capacitagao
profissional, o que representa 43,9% das solicitagbes. O que indica que menos da
metade das pessoas avaliadas que se dispuseram a reponder as questdes cursivas
da avaliagdo de desempenho, focaram em seu desempenho. Ou seja, 56,1% das

respostas de AD abordaram temas distintos da capacitagao profissional, tais como: a
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situacdes de trabalho, ergonomia, equipamentos, instalagao fisica da Instituicao,
entre outros.

O gréafico 3, evidencia o baixo atingimento dos objetivos da AD, em se
tratando de extrair as caréncias em treinamentos e atualizagbes profissionais do
servidor estudado.

Grafico 3 - Solicitacbes de Cursos de Capacitagao
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Fonte: Elaboracao prépria, com base no Despacho 199/2019-DGEP/Reitoria/IFPB.

Uma vez que a AD do servidor publico foi concebida pelo Governo Federal
como uma potencial propulsora de desenvolvimento e transformacdes, através da
identificacdo das demandas de capacitacdo, a representacao percentual de 43,9%
de efetivacdo em seus resultados demostra que o modelo avaliativo atual é ineficaz
para extrair satisfatoriamente as informagdes pretendidas pelo Estado em sua
concepgao.

O universo da presente pesquisa, compreendido no total de 255 respostas
aos processos de AD, dividi-se em 3 segmentos de avaliadores, sendo: 85
Autoavaliagdes, 85 Avaliagdes Par e 85 Avaliagdes da Chefia Imediata.

O grafico 4 ilustra as solicitagdes de cursos de capacitagéo oriundas da AD,
advinda de cada segmento envolvido no processo avaliativo, que nele exprimiram a
realidade das necessidades a sua otica. Pelo grafico € possivel perceber que das
112 solicitagdes de capacitagcao, 57 foram originadas pelo servidor avaliado, 16 pelo

servidor par e 39 pelo Chefe Imediato.
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Grafico 4 - Avaliagdes que solicitaram Cursos de Capacitagéo
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Fonte:Elaboragao propria, com base no Despacho 199/2019-DGEP/Reitoria/IFPB.

Percentualmente, dentre os 3 segmentos que participam do processo
avaliativo (Autoavaliagdo / Avaliacdo Par / Chefia Imediata), totalizando 112
solicitacdbes de capacitacdo, a do servidor avaliado (Autoavaliagcdo) € a que
apresenta um maior numero percentual (67%), seguido pela Chefia Imediata (46%),
e por ultimo a Avaliagdo Par(19%). O que aponta para uma maior preocupagao do
servidor avaliado em se capacitar, do que a percepgao da necessidade visualizada
pelo seu Chefe Imediato e pelo seu colega avaliador.

Ao demonstrar que 67% das respostas das Autoavaliagdes almejam politicas
de capacitagao profissional, esse percentual sugere que o servidor avaliado tem tido
forte interesse pela busca ativa de qualificagdo e aprimoramento pessoal. E para
isso, tem visualizado o processo de AD como ferramenta de auxilio na busca para o
seu desenvolvimento, almejando ainda agregar facilidades para a sua rotina de
trabalho, e manter-se atualizado em suas competéncias. Para isso, tem apostando
na eficacia do processo avaliativo e, por conseguinte, na efetiva assisténcia da
Gestdo de Pessoas em implantar acbes de desenvolvimento de pessoal que
contemplem os cursos por eles pretendidos.

Em contrapartida, o grafico também sugere que alguns Chefes-Imediatos tem
descuidado da atencao as caréncias e necessidades dos servidores e do setor, uma
vez que os numeros percentuais das solicitagdes advindas dos chefes imediatos
(46%) néo ratificam por completo os pedidos dos servidores subordinados, quanto a

importancia da oferta de cursos pretendidos.
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Dando seguimento a pesquisa, para mensurarmos a eficacia do modelo de
AD em extrair as de forma clara os cursos pretendidos, observamos, dentro do
universo de respostas, o percentual de servidores que indicaram os cursos ao qual

tinham interesse. Conforme mostra o grafico 5:

Grafico 5 - ADs que informaram cursos de capacitacao
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Fonte: Elaboragao propria, com base no Despacho 199/2019-DGEP/Reitoria/IFPB.

Observa-se que das 255 avaliagdes aplicadas, 112 solicitaram cursos de
capacitagao e, dentre esses, apenas 40 conseguiram expressar as suas pretengdes
de cursos, 0 que representa 15,7%. Ou seja, dentre as 112 solicitagbes, 40
informaram os cursos pretendidos e 72 nao informaram ou deram respostas vagas
como “curso na minha area de atuacao”, sem informar qual a area atualmente esta
contribuindo na Instituicdo. Pela amplitude da abrangéncia das fungbes que os
servidores TAE podem exercer, podendo ser lotados em qualquer setor da
Instituicdo, informar a area de interesse atual do servidor é imprescindivel para
viabilizar sua capacitacao.

Nesse contexto, os resultados sugerem a ineficacia da modelagem utilizada
pelo IFPB para extrair as informacdes necessarias que proporcione a capacitagao
adequada aos servidores, dotando-os do know-how, a fim de alcancar uma exitosa
execucao laboral, que valorize seu curriculum e favoregca ao crescimento da
institucional.

Como intuito de atender a todos os questionamentos da pesquisa, apos a pré-
analise do material fornecido, preliminarmente foram catalogadas as respostas
contidas nos processos de AD do IFPB/Reitoria. Uma vez que o modelo de AD

utilizado pela Instituicdo pesquisada apenas oportuniza aos servidores tratar as
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caréncias de aprimoramento e treinamento em questdes cursivas, fez-se necessaria
a definicao de padrdes de respostas, para facilitar a compreensao e assim subsidiar
a analise do conteudo, categorizadas de forma a nortear a pesquisa.

Assim, ao longo do processo de pesquisa, foram agregadas subcategorias
para a melhor compreensao e analise do material empirico, em busca de elucidar as
diversas questdes da pesquisa. Nesse sentido, para contemplar as diversas
nuances de significagdes, foram eleitas quatro categorias de justificativas para as
solicitagdes dos cursos de capacitagao nos processos de AD, sao elas: Capacitacao
para o crescimento profissional do servidor/Progressdo Funcional; Capacitacéo para
melhoria das rotinas de trabalho; Capacitacdo para Aperfeicoamento/Atualizacao
Profissional e, por  fim, Assisténcia a Saude Mental/Relacdes
Interpessoal/Acompanhamento Psicolégico.

O grafico 6 representa em valores percentuais a frequéncia das justificativas e
motivagbes elencadas, consideradas as respostas dos 3 seguimentos da AD

(Autoavaliagao, Avaliagcao Par e a Avaliagdo da Chefia Imediata).

Grafico 6 - Justificativas para a Capacitagéo Profissional
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Fonte:

Elaboracgao propria, com base no Despacho 199/2019-DGEP/Reitoria/IFPB.

Ao observarmos o grafico, fica clara a preocupagao da maioria avaliada em
participar de acbes de capacitacdo para fins de melhoria nas rotinas de trabalho,
com 40,5%. Essa categoria tem solicitado cursos técnicos nas variantes utilizadas

em seu dia-a-dia do setor, treinamentos em softwares necessarios para execugao de
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suas atividades laborais, ou capacitacdo em nova ferramenta que agregara
facilidades e agilidade aos procedimentos do setor.

A segunda justificativa, com 28,5%, refere-se a necessidade de capacitagcéo
para aperfeicoamento ou atualizagcéo profissional do servidor. Essa categoria revela
preocupacao em nao ficarem obsoletos em suas profissdes/fungdes, visto que
algumas profissdes requer atualizagdes constantes sobre as inovagdes de sua area.

Na terceira posicao, observa-se um empate nos valores percentuais com
15,5% nas categorias: Capacitacdo para Crescimento Profissional/Progressao
Funcional e a categoria Assisténcia a Saude Mental/Relacionamento
Interpessoal/Acompanhamento Psicoldgico.

A categoria Capacitacao para Crescimento Profissional/Progressao Funcional,
revelou preocupacdo individual com o servidor, na busca por sua progressao
funcional e, consequentemente o incremento salarial garantido aos servidores
federais, pela Lei 12.772/12. Opcdo que também favorece sobremaneira a
Instituicdo, ja que manter um quadro funcional atualizado e qualificado, é
indispensavel para o crescimento organizacional no cenario atual.

A identificagdo da categoria Assisténcia a Saude Mental/Relacionamento
Interpessoal/Acompanhamento Psicoldgico, apresentou-se para a pesquisadora
como uma grande surpresa. Ao aferir o indice de 15,5% de servidores que almejam,
e por vezes imploram, por um acompanhamento psicolégico ou por agdes que
favoregam a saude mental, a fim de manterem-se equilibrados emocionalmente na
execucado de suas atribuicbes laborais; ficou evidente a latente necessidade da
Instituicao promover um olhar mais humanizado para ao servidor, mais atento aos
seus pedidos de ajuda e prover, de forma acolhedora e responsavel, o equilibrio
mental e emocional dos seus servidores.

A relagao interpessoal, citada nessa categoria, também requer muita atencao
da Instituicdo pois, a forma como as pessoas se relacionam e interagem dentro de
uma grupo de colegas, ou dentro do ambiente organizacional, reflete diretamente na
qualidade do trabalho executado e no bem estar de todos. As organizagdes sao
constituidas por um conjunto de pessoas (colegas de trabalho, fornecedores,
clientes, prestadores de servigo), que necessitam relacionar-se entre si para que

tudo funcione bem.
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Os individuos estdo interagindo a todo momento, trocando informagdes,
experiéncias e percepgdes. Cada pessoa tem suas caracteristicas de personalidade
porém, no ambiente organizacional, a empatia entre as pessoas constitui fator
chave para o alinhamento entre o bem estar coletivo e a qualidade na prestagao dos
servigos. Nesse cenario, fica evidente a importancia da area de Gestao de Pessoas
dentro de uma organizagao, na promogao de politicas que estimulem a empatia e a
integragdo do quadro funcional.

As organizag¢des sao compostas por uma grande diversidade de pessoas. Ha
pessoas de diferentes etnias, idades, classes sociais, religides, orientacbes sexuais
e formacdes culturais. Nessa perspectiva, encarar a diversidade dentro da empresa
de forma positiva € essencial para melhorar as relacdes interpessoais, para isso €
preciso criar um ambiente de respeito, aberto e inclusivo, no qual colaboradores
diferentes possam conviver harmoniosamente, sem dar espaco para julgamentos e
intolerancias.

Aprender a gerenciar seus sentimentos e emog¢des, manter uma postura
profissional e positiva no trabalho, conviver diariamente com uma grande
diversidade de pessoas (por vezes desafetos) e seguir as orientacbes de normas
comportamentais da empresa, ndo € uma tarefa facil para alguns. E, nesse cenario,
a Gestao de Pessoas deve estar atenta a fim de garantir politicas e agdes continuas
de reflexdo e interacdo entre os individuos, e assim garantir que o espaco
organizacional ndo seja apenas ambiente produtivo, mas que seja sobretudo um
ambiente de troca de experiéncias, de maneira saudavel e agradavel para todos.

Para se contrapor a visdo geral ilustrada no grafico 5 (anterior), os graficos 7
e 8 apresentam separadamente a visdao do servidor avaliado e do seu chefe
imediato, respectivamente, quanto as motivagbes que os levam a solicitar
participacdo em cursos de aprimoramento ou treinamento. Em relacdo a Avaliacao

Par, a quantidade de repostas cursivas apresentada foi inexpressiva.
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Grafico 7 - Motivagdes contidas nas Autoavaliagdes
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Fonte: Elaboragao propria, com base no Despacho 199/2019-DGEP/Reitoria/IFPB.

Observa-se, nas Autoavaliacbes, dentre as motivagdes informadas para
solicitacdo de assisténcia da DGEP, os percentuais de 43,5% para preocupacgdes
acerca da melhoria das rotinas de trabalho; 12,9% para preocupag¢des com
aperfeicoamentos e atualizagdo profissional; 10,6% visando o crescimento
profissional e a progresséao funcional; e por fim, 8,2% almejando receber apoio para
melhorar a saude mental, apoio psicologico ou agdes que favorecam a relagéao

interpessoal do servidor.

Grafico 8 - Motivacdes da Chefia Imediata
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Fonte: Elaboragéo propria, com base no Despacho 199/2019-DGEP/Reitoria/IFPB.
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Diante dos graficos apresentados, o item que aborda a Saude Mental/Relagao
Interpessoal/Acompanhamento Psicoldgico, apresentou 8,2% de indicagdes na
Autoavaliacao e 5,9% na avaliacdo da Chefia Imediata, o que demonstra ndao haver
um bom alinhamento entre os servidores avaliados e os Chefes Imediatos, visto que
servidores avaliados apontam fragilidades pessoais que alguns Chefes Imediatos
nao se deram conta ou ndo deram a devida importancia. Os Chefes Imediatos
parecem nao tomar ciéncia do perfil dos servidores, estando desatentos as
fragilidades das suas equipes. Conhecer as pessoas que compdem o setor, estar
atento as mudancas comportamentais, ganhar a confianga da equipe e mostrar-se
disposto a ajudar sdo caracteristicas intrinsecas de um bom gestor.

Na atualidade, as cobrangcas no ambiente de trabalho estdo cada vez mais
intensas, o que tem desencadeado problemas como ansiedade, estresse e
depressdo. Temas que envolvem a psique ainda € encarado como tabu e o
preconceito € um dos fatores que tem propiciado distanciamentos e potencializado
aflicdes, uma vez que gera medo de incompreensdes e rotulagbes nos que
necessitam de auxilio. Nesse sentido, é importante que as instituicbes valorizem a
saude mental do seu corpo funcional, oferecendo ndo apenas assisténcia médica
para o seu quadro funcional, mas também assisténcia a saude mental, através de
Psicologos que possam identificar as necessidades de tratamento, direcionando-os
de forma respeitosa e acolhedora.

A partir da observagao nos graficos 6 e 7 também é possivel perceber que, na
visdo do servidor avaliado (43,5%) e do seu chefe imediato (29,4%), a maior
motivagcdo para solicitagdes de capacitacdo/ esta amparada na necessidade de
melhorias nas rotinas de trabalho. Convergindo, dessa maneira, com a visao geral
das avaliagdes. Fica evidente que ha uma unicidade de preocupagdes a fim de
buscar garantir a melhoria das condigbes de trabalho, através de ag¢des especificas
em cada realidade laboral, o que consequentemente, propiciara beneficios a
qualidade de vida dos servidores.

Outrossim, para que esse cenario seja possivel, € imperioso que a
organizagao busque facilitar a rotina do servidor, procurando entender e atender as
necessidades dos trabalhadores no desempenho de suas atividades cotidianas. Tais

acdes, por valorizar o individuo em suas atribuigdes, sdo capazes de promover 0
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sentimento de satisfagdo no ambiente de trabalho, que se reflete em uma maior
entusiasmo e comprometimento da equipe.

Ao analisar o contexto atual, observa-se que embora os campos descritivos
apresentem uma oportunidade para o servidor, o par e a chefia imediata se
expressarem livremente a respeito do desempenho, das condi¢des de trabalho e das
recomendacgdes, na pratica, tomando como referéncia a analise dos processos do
IFPB/Reitoria no periodo de 2012 a 2018, foi constatado que a maioria das questdes
descritivas (ndo obrigatérias) ndo foram preenchidas. Tal situacdo pode ser
consequéncia da auséncia de uma cultura organizacional que promova uma
consciéncia coletiva da importancia do instrumento de avaliacdo por parte dos
avaliados e avaliadores e, até mesmo, do descrédito na influéncia dos dados
colhidos em acgdes reais para os problemas levantados.

Outrossim, é importante destacar que o processo de AD é um potencial aliado
dos servidores, oportunizando aos envolvidos a possibilidade de se expressarem por
meio das questdes abertas e também se posicionarem de forma mais reflexiva sobre
os dados objetivos dos indicadores de desempenho. Também podendo ser
compreendido como um valioso espago para sugestdes, onde os servidores podem
expor o que esperam das suas chefias, das acdes de Gestdo de Pessoas e da
Instituicdo como um todo, para a melhoria dos seus desempenhos profissionais.
Nesse contexto, e diante dos dados apresentados ficou claro que, na pratica, essa
oportunidade ndo tem sido aproveitada na sua plenitude, o que pode imprimir certo
descrédito ao processo de AD, acerca do cumprimento da sua finalidade.

Dando seguimento as proposi¢cdes da nossa pesquisa, no subitem a seguir
estudaremos a relagao existente entre os cursos e treinamentos oferecidos pelo
IFPB e os cursos de sugeridos pelos servidores TAE através da AD. Observando,
dessa maneira, se os processos de AD sao entendidos como fator preponderante

para subsidiar politicas de capacitacao profissional.
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4.4.3 A RELACAO EXISTENTE ENTRE A AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS
SERVIDORES DO IFPB E AS AGCOES DE CAPACITACAO PROFISSIONAL

Entre outros objetivos, esta pesquisa se propds a tragar a relagdo existente
entre o processo de AD individual e as agdes de Capacitagao profissional ofertadas
aos servidores TAE do IFPB, objetivando verificar se ha interdependéncia entre elas.
Nesse sentido, buscou-se verificar se a Avaliacdo de Desempenho da IES estudada
estd sendo instrumento de crescimento profissional e, consequentemente
institucional, conforme vislumbrou o governo no momento da criagdo do processo
avaliativo dos servidores federais.

Procurou-se também observar se a AD na Instituicdo pesquisada esta
alinhada a outras Politicas de Gestdo de Pessoas, oportunizando que os
desempenhos individuais e grupais sejam nao somente aferidos, mas também
aperfeicoados por meio de um suporte organizacional adequado e de um contexto
educativo que proporcione novas aprendizagens, compartihamento de
conhecimentos, valorizagao do individuo, além de apoio as interacbes humanas e ao
desenvolvimento psicossocial do servidor.

Inicialmente, para tornar possivel a comparagao entre os cursos pretendidos
(extraidos das ADs) e os cursos ofertados pela Instituicdo (informados pela DGEP),

essas informacdes foram catalogadas, conforme os Quadros 12 e 13 a seguir.

Quadro 12 — Cursos pretendidos extraidos das ADs de 2012 a 2018.

SEQUENCIA CURSOS PRETENDIDOS FREQUENCIA DE
NUMERICA SOLICITACOES

1 Area de Comunicagéo Social 6

2 Area de Tecnologia 6

3 Relacionamento Interpessoal 5

4 Area de Gestao 3

5 Area Pedagdgica 2

6 Layout e execugao de processos 2

7 Areas de Lideranga 1

8 Direitos e Deveres dos servidores. 1

9 Area Legislativa 1

10 Atendimento ao Usuario 1
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11 GEAP

12 Legislagao Educacional

13 Sistemas de EAD.

14 Folha de Pagamento

15 GFIP

16 Q-Académico

17 Funcionamento dos setores do IFPB

18 Area de Gestao de Pessoas

19 Area de Anestesiologia veterindria e cirurgia geral.
20 Area de Seguranga.

21 Area de Processo Administrativo

22 Metodologia 5S

23 Area de Relagdes Internacionais

24 Linguas

25 Area de Seguranga no Trabalho

26 SPDA, Cabeamento Estruturado, Sonorizagdo e Climatizagédo
27 Area Motivacional

28 Area Licitagao

Fonte: Elaboragao propria, com base no Despacho 199/2019-DGEP/Reitoria/IFPB.

Observa-se por meio do Quadro12, ordenado por curso mais solicitado, que

durante o recorte de tempo compreendido entre os anos de 2012 e 2018, houve

indicagdo de treinamentos em 28 areas ou cursos distintos.

As areas mais

solicitadas foram as de Comunicagcéo Social (6), Tecnologia (6), Relacionamento

Interpessoal(5), Gestao(3), Pedagogia(2) e Layout e Execucdo de Processos(2),

indicando uma maior caréncia nesses segmentos. As demais areas/cursos

solicitados obtiveram 1 indicagdo cada uma.

O Quadro 13, apresentado a seguir, demostra todos os cursos que foram

oportunizados aos servidores TAE, sendo na sua maioria ofertados pelo proprio

IFPB e os demais ofertados pela Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP)

e pela Controladoria Geral da Unido (CGU).
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SEQU!?NCIA CURSOS OFERTADOS PUBLICO
NUMERICA ATINGIDO

1 Iniciacdo ao Servigo Publico (programa de ambientagao) 310
2 Encontro de Gestores de Pessoas 104
3 Gestéo e Fiscalizagdo de Contratos (ENAP em Rede) 66
4 \Workshop sobre a Metodologia da Matriz CONIF 63
5 Retengdes Tributarias com praticas no SIAFI 59
6 Capacitagdo da Rede de Combate ao Assédio do IFPB 51

7 Fiscalizagdo de Contratos e Processos Administrativos Sancionarios 40
8 Proficiéncia em Lingua Inglesa 39
9 Rotinas e Sistemas de Controle Académico 36
10 Formacao de Gestores de Pessoas 33
11 SIAFI Operacional 32
12 CISCO/CCNA/R&S — Introduction to Network (conceitos e configuracdo de rede 30

CISCO)

13 Elaboragao e Gerenciamento de Projetos 30
14 SIASG Operacional 25
15 Encontro de CCAS e COMPEC 25
16 Inglés Basico | 22
17 Elaboragao de Indicadores de Desempenho Institucional (ENAP em Rede) 21

18 Conformidade Contabil, Analise e Regularizagédo 21

19 E-Social/lEFD-Rein (Retengao Tributarias) 21

20 Introdugég ao BI'M - AUTODESK REVIT '(Sister.na pa'ra projetos de arquitetura, 20

engenharia de sistemas mecanicos, elétricos, hidraulicos e estrutural)

21 Nocdes de Gestao na Administracdo Publica 19
22 Marc 21 19
23 SCDP 18
24 Educagéo para Aposentadoria 18
25 Processo Administrativo Disciplinar e Sindicancia (CGU) 18
26 Sistema Eletronico de Informacgao — Processo Eletronico Nacional 18
27 Tesouro Gerencial 17
28 SIAFI Operacional Avangado 17
29 Lideranca e Gestao de Equipes 17
30 Inglés Basico Il 16
31 Gestdo em Midias Sociais Institucionais 16
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32 Instrugdo Normativa 05/2017 16
33 Orientagcdes Normativas da AGU sobre licitagdes e contratos (EAD) 15
34 Gestao de Materiais (ENAP em Rede) 15
35 Gestao Orgamentaria e Financeira 14
36 Regime Juridico dos Servidores Publicos Federais (EAD) 14
37 Contratagdes Diretas: dispensa e inexigibilidade de licitagdo 13
38 GFIP/SEFIP para Orgaos da Administragdo Publica (ENAP) 12
39 Planilha de Repactuagéo de Contratos 12
40 Retencdes Tributarias 11
41 Introdugéo a Prevengao de Acidente de Trabalho 11
42 Minicurso para Instrutores Internos 11
43 Introdugéo a Libras 11
44 Gestdo Orgamentaria e Financeira (ENAP em Rede) 10
45 Orientagdes Normativas da AGU sobre licitagdo e contratos I 10
46 Oficina de Promogéo da Igualdade Racial e do Enfrentamento ao Racismo 9
47 Inglés conversacgao 8
48 Capacitagdo para o NAPNE (Nucleo de Atendimento as Pessoas com 5

Necessidades Especiais)

Fonte: Elaboragao propria, com base no Despacho 199/2019-DGEP/Reitoria/IFPB.

Durante o periodo pesquisado, o IFPB possibilitou a capacitagdo dos seus

servidores através de 48 treinamentos e cursos distintos, distribuidos nas mais

diversas areas de atuacao técnicas e de gestdo. Dentre os 28 cursos pretendidos

pelos TAE (informados através da AD) observou-se que 13 foram contemplados pela

Instituicdo, e 15 dos cursos pretendidos ndo foram contemplados. O grafico 9

demostra percentualmente essa relagao.

Grafico 9 — Cursos pretendidos pelos TAE

Nao foram ofertados
B Foram ofertados

Fonte: Elaboragao propria, com base no Despacho 199/2019-DGEP/Reitoria/IFPB.
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Identifica-se, através do grafico 8, que o percentual de cursos indicados pelos
TAE e acatados pela DGEP representa um percentual de 46,4%, o que corresponde
a menos da metade das pretengdes. Porém, embora as indicagdes de treinamento
por intermédio da AD n&o tenham sido atendidas em sua maioria, cumpre destacar
que o IFPB tem ofertado aos seus servidores uma grande variedade de cursos de
capacitacdo, o que nos Uultimos anos resultou em um numero expressivo de

capacitagdes, conforme demonstra o quadro a seguir.

Quadro 14 — Abrangéncia das capacitagdes por exercicio

2012 N&o ha registros N&o ha registros
2013 Nao ha registros Nao ha registros
2014 Nao ha registros Nao ha registros
2015 9 314
2016 16 346
2017 19 512
2018 30 609

Fonte: Elaboragao propria, com base no Despacho 199/2019-DGEP/Reitoria/IFPB.

Apesar das lacunas de informacdes referente a quantidade de capacitagdes
ofertadas e o numero de servidores capacitados nos anos de 2012, 2013 e 2014, é
possivel observar a cada exercicio seguinte, um crescente esforgo da Instituicao
pesquisada em manter seu quadro funcional atualizado, através do aprimoramento
e da evolugdo das habilidades e capacidades técnicas em determinadas areas.
Tendo, no periodo de 4 anos (de 2015 a 2018), ofertado um total de 74 cursos, o
que culminou na capacitagdo de uma total de 1.781 servidores TAE. O Quadro 15
demostra a relacao entre as areas/cursos pretendidos e os cursos ofertados:
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Quadro 15 - Areas de treinamento pretendidas e cursos ofertados

CURSOS PRETENDIDOS FREQUENCIA DE CURSOS OFERTADOS
SOLICITACOES
Area de Comunicagéo Social 6 -
Area Tecnologia 6 - CISCO/CCNA/R&S — Introduction to Network
(configuragdes em dispositivos de rede CISCO);
- Formato Marc 21 (codificagédo de registro legivel por
maquina).
Relacionamento Interpessoal 5 -
Area de Gestéo 3 - Tesouro Gerencial;
- Gestdo de Materiais;
- Gestao e Fiscalizagao de Contratos;
- Gestdo em Midias Sociais Institucionais;
- Gestdo Orgamentaria e Financeira.
Area Pedagdgica 2 -
Layout e execugao de processos 2 -

Areas de Lideranga

- Lideranga e Gestao de Equipes.

Direitos e Deveres dos servidores.

- Regime Juridico dos Servidores Publicos Federais.

Area Legislativa

- Orientagbes Normativas da AGU sobre licitagéo e
contratos |I;

- Instrugao Normativa 05/2017.

Atendimento ao Usuario

GEAP

Legislagdo Educacional

Sistemas de EAD.

Folha de Pagamento

GFIP

- GFIP/SEFIP para Orgéos da Administragdo Publica
(ENAP)

Q-Académico

- Rotinas e Sistemas de Controle Académico.

Funcionamento dos setores do
IFPB

- Iniciagdo ao Servigo Publico (programa de
lambientagéo).

Area de Gestado de Pessoas

Formacgao de Gestores de Pessoas; Encontro de
Gestores de Pessoas;

[Area de Anestesiologia veterinaria €
cirurgia geral.

Area de Seguranca.

Area de Processo Administrativo

Processo Administrativo Disciplinar e Sindicancia
(CGU)
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Metodologia 5S 1 -
Area de Relagdes Internacionais 1 -
Linguas 1 Proficiéncia em Lingua Inglesa; Inglés Basico I; Inglés
Basico Il; Inglés conversacéo.
Area de Segurancga no Trabalho 1 Introducéo a Prevengao de Acidente de Trabalho
SPDA, Cabeamento Estruturado, 1 -
Sonorizagéo e Climatizagéo
Area Motivacional 1 -
Area Licitagado 1 Orientagdes Normativas da AGU sobre licitagdes e

contratos.

Fonte: Elaboracao prépria, com base no Despacho 199/2019-DGEP/Reitoria/IFPB.

Algumas das areas de maior interesse dos TAE, cuja indicagbes foram
apontadas reiteradas vezes nos processos de AD, ndo foram contemplados; a
exemplo da area de Comunicagdo Social (6 solicitagdes), Relacionamento
Interpessoal (5 solicitagbes), Area Pedagdgica (2 solicitagdes) e Layout e execugio
de processos (2 solicitagdes). Essa realidade sugere que a AD dos servidores TAE
nao € fator preponderante para oferta de cursos de capacitagdo, visto que cursos
solicitados nao foram ofertados.

Entretanto, a oferta ou facilitacao através do financiamento de 46,4% dos
cursos solicitados (demostrada no grafico 8) aponta que existe uma preocupagéo
por parte da area de Gestao de Pessoas em atender as demandas, embora que elas
nao sejam fatores decisivos na escolha realizada Instituigéo.

Um critério que tem pesado na escolha do curso a ser ofertado baseia-se no
principio da eficiéncia, onde pretende-se abarcar um maior niumero de capacitagcbes
sendo ministradas por servidores da propria Instituicdo e assim reduzir custos com
diarias, passagens e inscricbes. Esse critério esbarra na dificuldade de se obter
pessoas capacitadas, motivadas, e que tenham disponibilidade para ministrar os
cursos. Assim, o fator disponibilidade por vezes torna-se o fator decisivo na escolha
do curso, ofertando-se cursos em que ha palestrantes disponiveis.

Aferimos que outro critério utilizado para selecionar os cursos norteia-se pela
perspectiva de uma maior abrangéncia entre os servidores, ou seja, sao priorizados
0s cursos que tem potencial de abarcar um maior publico; a exemplo dos cursos nas

areas de gestao, sistemas de informatica, legislacéo e linguas.
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No entanto, um vez que cada uma das areas pretendidas compreendem uma
infinidade de temas correlatos as areas de atuacdo dos servidores, para que a
capacitagcao promova resultados mais efetivos, é indispensavel saber os temas de
interesse dos servidores solicitantes. Delimitar, por exemplo na area de informatica,
quais cursos os servidores sdo mais carentes, ou quais sistemas deve-se dar mais
enfoque, além do nivel de treinamento que se almeja (basico, intermediario,
avangado), pode ser determinante entre 0 sucesso e o fracasso da capacitagao
ofertada.

Nessa perspectiva, para que as agdes de capacitacdo e de treinamento do
IFPB sejam aderentes as necessidades de melhoria do desempenho dos seus
técnicos-administrativos e ao desabrochar de suas potencialidades € desejavel que
a modelagem utilizada nas AD dos servidores, ao indagar as caréncias de
aperfeicoamento os guie para apontar, de forma clara e objetiva, ndo s6 a area de
interesse, mas também o tema ou sistema desejado, além do nivel de complexidade
adequado.

Analisaremos, no capitulo a seguir, a modelagem de avaliagcédo de
desempenho de uma outra IES a fim de, através da observacdo de experiéncias
administrativas positivas e solugdes tecnoldgicas adequadas, sugerir mudangas que
possam agregar valor ao processo de AD do IFPB, tornando-o mais eficaz na
promoc¢ao de mudangas, e regularizando-o segundo as normativas vigentes acerca

do tema.

4.4.4 ANALISE DOS IMPLEMENTOS TECNOLOGICOS E DA MODELAGEM
AVALIATIVA EXPERIENCIADOS POR UMA IES COIRMA

A fim de cooptar conhecimentos quanto a modelagem de Avaliacao de
Desempenho adotada por uma outra IES, foram analisados os procedimentos de AD
vigentes na Universidade do Rio Grande do Norte — UFRN. Objetivamos, ao analisar
a experiéncia vivenciada por esta IES coirma, observar os implementos tecnoldgicos
desenvolvidos e aplicados na Instituicdo, bem como analisar o modelo de AD

adotado pela Instituicdo, na busca por uma inspiragdo agregadora para o IFPB, que
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se adeque ao cumprimento das normativas que regem a AD nas Instituigcdes
Federais na atualidade.

A escolha da IES analisada se deu pelo fato de ambas Instituicbes (IFPB e
UFRN) fazerem parte do Sistema Educacional Publico brasileiro, obedecendo assim
as mesmas bases administrativas e educacionais. Também pesou como critério de
escolha o fato da UFRN atualmente apresentar-se em papel de destaque, pelo seu
notoério know how e pioneirismo em apresentar solugdes e aplicagdes tecnologicas
com abrangéncia em diversas areas da esfera publica, agregando agilidade,
seguranga e transparéncia na tratativa dos dados da Administragao Publica Federal.

A Universidade Federal do Rio Grande do Norte - UFRN, foi criada em 25 de
junho de 1958, na cidade de Natal/RN, tendo sido originada a partir da Universidade
do Rio Grande do Norte e federalizada em 18 de dezembro de 1960. Atualmente,
sua comunidade académica é formada por mais de 43 mil estudantes e cerca de 5,5
mil servidores, entre técnico-administrativos e docentes efetivos.

A UFRN oferece, entre cursos de graduagao e pés-graduacgao, mais de 300
oportunidades de capacitagao a sociedade da regiao. Compde a estrutura da UFRN,
além de 5 Campi no interior do Estado, 3 hospitais e 24 Polos de Educagao a
Distancia. Todos integrados através de sistemas desenvolvidos pela UFRN, que
garantem maior facilidade e aplicabilidade de gestéo.

Em 2012 a UFRN desenvolveu', em parceria com a CAPES, a Plataforma
Sucupira, sistema voltado a coletar informagdes dos programas de pés-graduagao
(PPGs) em tempo real e agregar transparéncia aos procedimentos de avaliagao,
gerindo cerca de 3,5 mil programas de poés-graduagao de todo o pais, de forma
integrada com o MEC, beneficiando toda a comunidade académica brasileira.

Também foi responsavel pelo desenvolvimento de diversos sistemas de
relevancia comprovada para a esfera publica, tendo iniciado a implementacdo dos
modulos em 2004, atualizando-o de acordo com as normas vigentes. A exemplo do
SIGRH - Sistema Integrado de Recursos Humanos, desenvolvido para amparar toda
a operacionalizacao da Gestao de Pessoas, de forma integrada com o sistema do
Governo SIAPE. Sistema em que, na referida pesquisa iremos nos debrucar,

conforme podera ser observado mais a diante.

10 Conforme informacoes disponiveis em: http://www.capes.gov.br/36-noticias/6810-capes-lanca-
plataforma-sucupira-para-gestao-da-pos-graduacao. Acesso em 01/11/2019.
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O SIGRH é atualmente referéncia para outras Instituicdbes de Ensino do pais
e para a Administracdo Direta do Governo Federal'’, sendo utilizado por 84
Instituicbes do Governo, alguns através de acordos diretos e outros via quadro
empresas licenciadas.

A exemplo de algumas Instituigdes de Ensino Superior que utilizam o
sistema SIGRH, podemos citar: a UFPB - Universidade Federal da Paraiba, UFBA -
Universidade Federal da Bahia, UFPE - Universidade Federal de Pernambuco, IFC -
Instituto Federal Catarinence, IFAC - Instituto Federal do Acre. A exemplo das
Instituicoes da Administracdo Direta do Governo Federal que utilizam o SIGRH,
podemos citar: o INSS, o FNDE, a CGU, o Ministério da Justi¢a, a Policia Rodoviaria
Federal, além da EBSERH - Empresa Brasileira de Servicos Hospitalares, que
administra a maior parte dos hospitais universitarios.

Na UFPB™ - Universidade Federal da Paraiba foi instituido, através da
Resolugao 23/2014 do CONSUNI, o Sistema de Gestdo de Desempenho por
Competéncias (SGDCom) dos servidores Técnico-Administrativos em Educacgao.
Integra 0 SGDCom o mddulo informatizado SIGRH (desenvolvido pela UFRN) que
funciona em meio eletrénico, assim, todos os registros de avaliacdo de desempenho
sdo realizados por meio do sistema informatizado do SGDCom interligado a
plataforma SIGRH. Por intermédio do SIGRH, através aba de Avaliagdo de
Desempenho, ocorrem os processos de planejamento, avaliagdo, validagcdo e
acompanhamento da atuagdo do servidor no ambiente organizacional. Assim, o
SIGRH possibilita executar a elaboracdo dos planos de trabalho, das metas, a
captacédo dos dados da AD, emissdo dos relatorios gerenciais e analise dos

resultados.

11 Conforme informagdes disponiveis em: https://softwarepublico.gov.br/social/sig-exe. Acesso em
01/11/2019.

12 Conforme noticiou o jornal regional Tribuna do Norte, em matéria sobre a contribuicao da UFRN

na gestao de Instituicbes do Governo. http://www.tribunadonorte.com.br/noticia/sistemas-da-ufrn-
ajudam-a-gerir-84-instituia-a-es-do-paa-s/321902. Acesso em 01/11/2019.

13 Para informacdes detalhadas a respeito do processo de Avaliagdo de Desempenho aplicada na

UFPB, sugerimos a leitura da dissertagdo de FERREIRA, Raquel Pereira de Lima (2019),
apresentada ao Programa de Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliagdo da Educagao
Superior (MPPGAYV), que teve como tema “A Politica Avaliativa de Desempenho dos servidores
Técnico-Administrativos da Universidade Federal da Paraiba e sua repercussdo nos servigos de
atendimento ao publico na Institui¢do”.
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Cumpre destacar que o SIGRH compde o SIG - Sistema Integrado de Gestéo,
um macrossistema dividido em 7 moddulos, todos desenvolvidos pela UFRN. A
composi¢cao dos mddulos inclui outros sistemas bastante utilizados pelos 6rgaos do
Governo, como o sistema SIPAC — Sistema Integrado de Patriménio e o SIGAA —
Sistema Integrado de Gestdo de Atividades Académicas. Sendo que, na
Administracdo Direta os mais utilizados sdo o SIGRH e o SIPAC que, apesar de nao
haver obrigatoriedade, ha uma indicagdo do Governo para 0 uso dessas
plataformas. Ja nas IES, os médulos mais utilizados sdo o SIGRH e o SIGAA.

Aos chamados Sistemas Integrados de Gestdo — SIG, a UFRN possui uma
Resoluc¢do de Licenciamento de numero 005/2013 (CONSAD, 07/03/2013), para uso
externo através de termo de cooperagdo. O documento que define uso e valores,
tem como premissa que o0 uso de todos os valores arrecadados com o0s
licenciamentos retornem como investimento direto na area, para aprimoramento,
manutengdo e atualizagdo desses sistemas. O que o garante investimentos
constantes em melhoramentos, evitando tornar-se obsoleto.

A Resolucao que rege o licenciamento dos SIGs da UFRN, define o porte das
Instituicbes para a cobrancga dos valores pelo uso das plataformas. A classificacédo é
de acordo como perfil de cada Instituicdo, sendo levado em conta se é Instituicdo de
Ensino e Pesquisa ou ndo, além da quantidade de pessoas atingidas. Nas IES
classifica-se 3 portes distintos: até 20 mil pessoas, entre 20 e 40 mil pessoas e
acima de 40 mil. O quarto porte enquadra-se as Instituicdes da Administracao Direta.

O SIGRH, sistema de Gestao de Pessoal, € composto por varios médulos,
sendo que um deles compde a aba de Avaliacdo de Desempenho. O sistema
apresenta-se como uma plataforma completa que permite todo o acompanhamento
do processo, iniciando com a elaboracado dos planos de trabalho e das metas, e
seguindo com o processo avaliativo propriamente dito, além da geracdo dos
relatérios e dos resultados obtidos. Apresentando-se como uma ferramenta capaz
de realizar todo o ciclo avaliativo, tornando-o mais célere e transparente. Ao final do
ciclo, mune os gestores de todas as informacbes necessarias para realizar o
feedback com os envolvidos no processo de AD, possibilitando uma tomada de

decisdes de forma positiva e assertiva.
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Ao estudar a estrutura operacional e tecnolégica que envolve a modelagem

de AD praticada em uma IES coirma possibilitou, através da observagdo de
experiéncias testadas, vivenciadas e maturadas pela UFRN, o conhecimento de
distinta pratica de Gestdo de Desempenho e procedimentos administrativos que, no
futuro, podem subsidiar implementagdes capazes de agregar melhoramentos a
modelagem de AD atualmente adotada pelo IFPB.

Nesse sentido, visando sugerir adequagdes, na primeira etapa da pesquisa
foi feita uma analise documental acerca das leis e dos decretos que dispdem sobre a
questdo da AD no ambito das Instituicbes Publicas de Ensino como também do
modelo de avaliagao de desempenho utilizado nas referidas Instituicbes. Além disso,
buscou-se outras informacdes através de contato prévio com os servidores das
Instituicbes analisadas (IFPB e UFRN), que serviram de apoio para o
desenvolvimento da pesquisa.

A anadlise documental foi de fundamental importancia, pois, apds realizar uma
retrospectiva acerca da legislagdo que fala sobre o tema, chegou-se a compreensao
da importancia da avaliacdo de desempenho para as instituicbes de ensino como
também da necessidade da mesma definir e adequar as suas normas internas com
base na legislagdo vigente. Foi a partir da analise documental que se tornou possivel
fazer o levantamento, a descricdo e o estudo do modelo de AD utilizado em ambas

as instituicdes.

4441 ANALISE DAS SOLUCOES TECNOLOGICAS IMPLEMENTADAS NO
PROCESSO DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO DA UFRN.

A modelagem de AD atualmente aplicada aos TAE da UFRN foi implantada
em 2014, podendo ser acessada por seus servidores através do Sistema Integrado
de Gestdo de Recursos Humanos (SIGRH). O SIGRH é um sistema, desenvolvido
pela propria UFRN, que informatiza os procedimentos de recursos humanos e
possui interagdo com o sistema SIAPE, o sistema de gestdo de pessoas utilizado
pelo Governo Federal. Pela sua eficiéncia e conformidade quanto a

operacionalizacao da sistematica para avaliagcdo de desempenho, de que tratam a
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Lei 11.784/2008 e o Decreto 7.133/2010 e a Orientacdo Normativa no 7/2011, o
SIGRH é atualmente utilizado por um expressivo numero de IES.

O sistema abarca, além das metas Institucionais, as metas intermediarias,
sendo essas metas gerais das equipes que se estendem aos participantes da
mesma equipe através das metas individuais, de acordo com o Plano de Trabalho
de uma Unidade de Avaliagdo. Estando, dessa maneira, em consonancia com o que
define a Lei 11.784/08.

O cadastro do Plano de Trabalho da unidade, no SIGRH, é efetivado através
da completude de algumas etapas que compdem a definigdo do plano, sendo elas:

* Unidades de Avaliagao: define as Unidades que serdo avaliadas;

* Responsaveis pela Avaliagdo da Unidade: Nesta etapa, o usuario tera que
identificar o(s) responsavel(is) pela avaliagdo das Unidades definidas
anteriormente.

* Atribuicbes da Unidade: O usuario podera atribuir competéncias legais a uma
Unidade de avaliagcao definida anteriormente;

* Metas da Unidade: Nesta etapa, o usuario tera que cadastrar as metas de
avaliacao relacionadas as competéncias atribuidas a(s) Unidade(s)
definidas(s).

* Equipes da Unidade: Prosseguindo com o cadastro de Plano de Trabalho, o
usuario tera que cadastrar as Equipes da Unidade que serao avaliadas;

* Metas da Equipe/Intermediarias: O usuario podera cadastrar metas
intermediarias para o processo de avaliagao;

* Servidores Avaliados pela Unidade: Aqui, o usuario tera que associar os
servidores que serdo avaliados a sua Unidade de Avaliagao definida;

* Servidores avaliadores e Avaliados: Finalizando o cadastro de um Plano de
Trabalho, o usuario podera ativar/desativar servidores para as fungdes de
avaliador e/ou avaliado no ciclo de avaliagédo selecionado.

Em se tratando do modelo de Avaliagdo de Desempenho aplicada os
servidores técnico-administrativos da UFRN, tem como foco as Competéncias. No
processo, para cada uma das competéncias sao definidos indicadores que vao servir
de parametro para a avaliagdo, assim, avalia-se as competéncias para resultados,

onde sao observadas as caracteristicas que agregam valor e contribuem para o
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alcance dos resultados esperados pela instituicdo; as competéncias interpessoais,
onde sao indicadas as caracteristicas que indicam a maneira como o servidor se
insere e se relaciona com o grupo de trabalho.

A avaliacdo de desempenho individual € regida por critérios que
correspondem as normas relativas a periodicidade, responsabilidades, metodologia
e ferramentas, € composta por metas individuais e fatores de desempenho individual
que refletem as competéncias aferidas no desempenho do servidor na realizagéao
das tarefas e atividades a ele atribuidas. (Art. 142 da Lei no 11.784/08)

Através do sistema SIGRH, é possivel cadastrar as etapas do processo
avaliativo. O cadastro de um novo ciclo de avaliacdo de desempenho apresenta os
seguintes passos: Ciclo de Avaliacdo, Metas Institucionais, Escala das Metas
Individuais, Fatores de Desempenho, Escala de Pontuacdo de Fatores, Pesos da
Avaliacdo Individual, Pesos da Avaliagcao dos Fatores de Desempenho. A finalizacao
de cadastramento de cada uma das etapas enseja o inicio do cadastramento da

etapa seguinte, até o cadastramento das 7 etapas do processo.

Figura 9 - SIGRH/Etapas do Ciclo de AD Individual do UFRN
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Defina o ciclo da avaliagio de desempenho, informando uma descricdo usada para identific-lo e o periodo de vigéncia associado. Além disso, informe as
etapas que compdem o ciclo.

PASsO 1 - CADASTRO DE PERIODO DO CICLO DE AVALIACAO

Nome do Ciclo: * |Ciclo de Avaliacdo 2014
Periodo do Ciclo: * |01/01/2014 a|31/12/2014
ETAPA 1 - PREPARACAO

Duragdo da Etapa: *|01/01/2014 [TF] a |31/01/2014 [T

ETAPA 2 - PLANEJAMENTO

Duragdo da Etapa: * 01/02/2014 [TF] a 28/02/2014 [T
ETAPA 3 - ACOMPANHAMENTO

Duracdo da Etapa: *|01/03/2014 [TH] a |31/03/2014 [T

ETAPA 4 - REGISTRO

Durac8o da Etapa: * |01/04/2014 [TF] a 31/12/2014 [

ETAPA 5 - PROCESSAMENTO
Duracdo da Etapa: *|01/01/2015 [F] 2 31/01/2015 [

Cancelar Continuar=>=>

Fonte: Sistema SIGRH/2019

A avaliagdo de desempenho da UFRN apresenta-se dividida em 5 Ciclos de
Avaliacdo, sendo eles: Preparagdo, Planejamento, Acompanhamento, Registro e o

Processamento das informagdes geradas. Na aba Avaliagdo de Desempenho, no
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modulo SIGRH, ha funcionalidades que permitem ao usuario definir um cronograma
de execucgao do ciclo de avaliagao, informando os periodos de cada etapa do ciclo.

Observou-se, ainda, que a modelagem de AD é do tipo 360 graus, sendo que
toda a equipe se envolve no processo avaliativo, o que possibilita a captagao de
diversas percepgdes. Assim, na avaliagdo por multiplas fontes (ou 360 graus), o
servidor executa a autoavaliacdo, € avaliado pelos membros da sua equipe de
trabalho e pelo seu chefe imediato. Neste modelo, as equipes de trabalho das
unidades sao avaliadas e avaliam o seu chefe imediato.

Na modelagem de AD adotada pela UFRN, é atribuido maior peso para a
avaliacdo dos colaboradores que fazem parte da equipe de trabalho e por isso
vivenciam experiéncias cotidianas com o servidor avaliado.

Atualmente, o SIGRH é referéncia para outras Instituicbes de Ensino
Superior do pais e para a Administracdo Direta do Governo Federal, sendo utilizado
por 84 Instituicbes do Governo. O médulo SIGRH apresenta-se como um software
bastante completo, permitindo a criacido de inumeros métodos que permite aferir o
desempenho do servidor publico federal. Ha diversos tipos de escalas, listas e
medidas para se avaliar desempenho, representando maior ou menor grau de
profundidade dependendo dos critérios utilizados na avaliagéo.

Oportuniza a utilizagdo de métodos que possuem como parametro medir
tragos de personalidade, comprometimento, resultados de produgdo, descricoes
comportamentais, entre outros. Emite relatorios gerenciais que auxiliam na
construcao de um panorama da situacao atual da equipe e de cada servidor que a
compde, bem como monitora sua evolugdo a cada processo avaliativo,
possibilitando a obtengao de um precioso feedback com a equipe.

O modulo de capacitagao permite a gestdo dos programas de capacitagcao
dos servidores, formacédo de turmas, inscricbes on-line, controle de progressdes,
emissao de declaracao e certificados, banco de instrutores internos e externos.

Através do Quadro Demonstrativo dos Eventos Realizados Por Periodo,
pode-se ter uma visdo clara dos cursos aplicados pela Instituicdo em um recorte de
tempo. O SIGRHtambém possibilita, através do Relatério Quantitativo de
Participacdo em Atividades de Capacitacdo, obtencdo da quantidade de servidores

da Instituicdo que participaram de turmas de capacitagao realizadas pela Instituicao.



135

Ja o Relatério anual de Atividades de Capacitagao, fornece as informacgbes
quantitativas das atividades de capacitagdo realizadas pela Instituicdo em um
determinado ano.

Uma vez que permite catalogar as fragilidades e caréncias de capacitagao e
treinamento da equipe, estd em consonancia com o Decreto 9.991 de 29/08/2019,
que dispbe acerca da elaboragdao da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas (PNDP), plano que visa catalogar as necessidades de desenvolvimento dos
servidores a fim de promover o desenvolvimento das Instituicdes.

Tendo o referido Decreto determinado que cada 6rgao deve elaborar
anualmente um Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), onde os 6rgaos teréo
que registrar antecipadamente no PDP, as necessidades de desenvolvimento de
seus servidores com a finalidade de elencar as agdes de desenvolvimento
necessarias a consecug¢ao dos objetivos institucionais. Nesse sentido, a AD
representada um papel muito relevante no diagnédstico individual e organizacional, ja
que oportuniza a identificagao dos aspectos que precisam ser melhorados em toda a

organizacao e refletindo os anseios dos seus servidores TAE.

4.4.4.2 ANALISE DA FICHA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO APLICADA AOS
SERVIDORES TAE DA UFRN.

A modelagem atual do processo avaliativo submetido aos servidores TAE da
UFRN é dividido em 5 itens. Os 3 primeiros itens, que tratam do Conhecimento, das
Habilidades e das Metas do servidor, possuem os indicadores “Atende/Atende
parcialmente/Nao atende”. Em situacbes em que os indicadores “Atende
parcialmente ou N&o atende” forem utilizados, deve-se preencher o campo descritivo
indicando sugestbes para melhorias e aprimoramentos através de cursos de
capacitacao para o servidor.

O primeiro item, que aborda o Conhecimento do servidor nas atividades
pertinentes as suas rotinas laborais, possui como subitens a serem avaliados:

- Conhecimento necessario ao desempenho de suas atividades;

- Conhecimento necessario sobre o sistema que a Instituicao utiliza.
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O segundo item, que aborda das Habilidades do servidor, abrange as
seguintes questdes:

- Desenvolve as atividades sob sua responsabilidade;

- Tem capacidade de organizar recursos, agenda e processos de trabalho de
forma a manter a produtividade e pontualidade nas entregas assumidas;

- Faz as coisas certas na primeira vez, sem retrabalho, e dentro dos padrdes
exigidos para a atividade.

O terceiro item, que corresponde ao atingimento das Metas estimadas para o
servidor, possui apenas um apontamento a ser avaliado:

- Atingiu as metas planejadas com qualidade e dentro do prazo estipulado.

O quarto item abarca os Comportamentos e Atitudes do servidor avaliado em
diversas situagdes vivenciadas da Instituicdo e, tem como indicadores de
desempenho “Apresenta/Apresenta abaixo da expectativa/Nao apresenta”. As
situagdes que o item contempla sao:

- Satisfatorio relacionamento interpessoal com a equipe de trabalho;

- Respeito as diferengas e as diversas culturas, sem discriminacéo;

- Satisfatorio relacionamento com o publico externo;

- Satisfatorio relacionamento com a chefia;

- Pontualidade no trabalho;

- Assiduidade no trabalho;

- Capacidade de Identificar problemas e se oferecer de modo oportuno para

ajudar;

- Capacidade de identificar tarefas que pode desenvolver sem que seja

solicitado;

- Zelo e lisura no trato com os recursos publicos;

O quinto, e ultimo item contido no formulario de AD, trata os Medidores de
Desempenho, tomando como referéncia as condigbes que interferem no bom
desempenho do servidor. Para esse item os indicadores s&o: “Contribui/Contribui
parcialmente/Nao contribui/ Nao houve. ” Os subitens s&o:

- Planejamento do gestor junto aos servidores na construcdo e

acompanhamento de suas atribuicdes e metas;
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- Oportunidade proporcionada pela gestdo para a aplicagdo de seus

conhecimentos e habilidades;

- Condicdes das instalacoes fisicas, equipamentos e material de expediente;

Por fim, o formulario apresenta algumas perguntas, devendo ser respondido
com os indicadores sim ou ndo. Havendo, ainda, um espag¢o para acrescentar outras
informagdes que julguem relevantes.

- O servidor participou de atividade de capacitacdo com no minimo 20h?

- O servidor participou de Comissao, Comité, Projeto Institucional, Colegiado

Superior, exerceu fungao sindical ou de fiscal de contratos no presente ano?

- O servidor ocupa ou ocupou cargo de chefia no ano vigente?

- O servidor ocupa ou ocupou fungéo de Tutor no ano vigente?

- O servidor é destaque na area em que atua, mostrando excelente iniciativa

e sendo referéncia nos processos técnicos de sua unidade?

Para a auto avaliagdo, acrescentam-se ainda alguns itens a serem avaliados,
sao eles:

- Relacionamento interpessoal;

- Acompanhamento gerencial;

- Condicbes de instalagdes fisicas, equipamentos e material,

- Conhecimento técnico;

- Frequéncia e assiduidade ao trabalho.

Os indicadores de desempenho sao avaliados pelos conceitos “insuficiente,
abaixo do esperado, dentro do esperado e acima do esperado”, correspondentes
aos valores de 1 a 4, respectivamente. No topico que trata das condigcbes que
interferem no desempenho, os mediadores de desempenho sao verificados através
de uma escala de quatro niveis, expressos por valores de 1 a 4, onde seus extremos
significam “dificultou muito e ajudou muito”, respectivamente. Para o resultado geral
da avaliacdo devera ser calculada a média ponderada dos resultados, conforme o
peso de cada avaliagéo:

| — Auto avaliacéo - PESO = 1;

Il - Avaliacao pela chefia imediata - PESO = 1;

[l - Avaliacéo por colaboradores - PESO = 2;

IV - Avaliagao por colaboradores do mesmo nivel hierarquico - PESO = 2.
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Os formularios de indicadores de desempenho referem-se aos resultados
atingidos. Ao final, € gerado um Relatério Individual de Desempenho do Servidor,
constando as notas das avaliagdes, cuja a escala de pontuacédo é: “Insuficiente,
Abaixo do esperado, Dentro do esperado e Acima do esperado”.

Apds a obtengcdo do embasamento tedrico e pratico de como o Governo
Federal propbe a execugao da politica de Avaliacdo de Desempenho Individual dos
servidores técnicos-administrativos da esfera publica, obtidos respectivamente, pela
observacédo das normas e regulamentos em vigor, e pela analise da aplicagdo das
normas através da experiéncia vivenciada em uma IES coirma, a UFRN; podemos
sugerir adequagdes ao processo de AD do IFPB, o que serdo apresentadas no item

a segquir.

4.4.5 FATORES LIMITANTES DA MODELAGEM ATUAL DE AVALIACAO DE
DESEMPENHO DO IFPB E APRESENTACAO DE SUGESTOES DE
ADEQUACOES

Este item aborda os fatores limitantes do processo de AD do IFPB,
identificados através da presente pesquisa e contempla sugestdes de
melhoramentos para a modelagem de AD atualmente utilizada, incluindo
recomendacdes sobre aspectos da operacionalizagdo do processo através de um
adequado sistema informatizado que poderdo contribuir para a otimizagcdo do
processo de AD no IFPB.

Embora o formulario de AD do IFPB contemple questbes claras e
autoexplicativas, observou-se que algumas variaveis poderiam desfavorecer o
procedimento, e contribuir para o surgimento de distor¢des, proprias de um processo
subjetivo que envolve relacionamentos, hierarquias, reconhecimento social e retorno
financeiro.

Destacamos como fatores limitantes do processo de AD aplicado aos
servidores TAE do IFPB, identificados através da presente pesquisa:

A) A modelagem inadequada do processo avaliativo;

B) O descumprimento dos objetivos da AD;
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C) A falta de adequacao e enquadramento legal, segundo as normas vigentes;
D) A falta de ferramenta especifica para catalogar os dados da AD;

E) A falta de utilizagdo das informagdes da AD e de resultados praticos em
acoes de desenvolvimento;

A seguir, para cada um dos pontos de fragilidade identificados, iremos discutir
suas limitagdes e apresentar as sugestdes de adequacdes a partir do ponto de vista

da pesquisadora.

A) A modelagem inadequada do processo avaliativo

Embora o processo de Avaliacdo 360 Graus permita que a avaliagdo seja
aplicada a todos os componentes do setor, por isso também chamado por Multiplas
Fontes, observou-se que a AD no IFPB é realizada a avaliagdo de apenas um
servidor colega de trabalho (Avaliador Par), indicado durante o processo pelo Chefe
Imediato. Isso ocorre em decorréncia de, no Regulamento Interno do IFPB criado em
2006, cuja denominagao é Programa de Avaliacédo de Desempenho, que normatiza
internamente acerca da Avaliagdo de Desempenho dos TAE, em seu texto expressa
que o processo avaliativo deve ser composto pela Autoavaliacdo, Avaliagdo do
Chefe Imediato e de pelo menos uma Avaliacdo Par (realizada por colega de
trabalho).

Assim, a modelagem atual do processo de AD do IFPB da espago para uma
avaliagdo limitada, onde contempla um conjunto de percepgcbdes truncadas
compostas pela avaliagdo de 3 servidores: do servidor avaliado (Autoavaliagéo), de
uma colega de setor (Avaliagdo Par) e a Avaliagdo da Chefia Imediata. Nesse
sentido, em decorréncia da modelagem convencionalmente adotada, envolvendo a
quantidade minima de pessoas permitida no Regimento Interno, todo o restante da
equipe fica excluido do processo de AD, o que resulta em apenas 3 respostas ao
questionario avaliativo.

A avaliagdo pelos colegas de equipe, ou pares, constitui-se um fator
importante na etapa avaliativa em que as pessoas que fazem parte do circulo de

atuacdo de um individuo, uma vez que fornecem informacdes de forma andnima e
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sigilosa, sobre o desempenho do avaliado, o que favorece uma maior aproximagao
da realidade vivenciada no setor. Ao encampar um maior numero de pontos de vista,
tem o poder de minimiza injusticas, uma vez que a captagdo de multiplas fontes
evita que o servidor seja mal avaliado por um par desafeto, ou protegido e
supervalorizado por um par amigo. Assim, entendemos que por envolver toda a
equipe, a avaliacdo realizada por multiplas fontes apresenta-se como um modelo
mais democratico de AD, visto que possibilita um maior controle da coeréncia dos
avaliadores na observacao dos diferentes pareceres emitidos.

Identificamos também que o formulario de AD, que abarca questdes
guantitativas e qualitativas, atualmente também envolve questdes descritivas, tendo
como objetivo a promogdo de um espago aberto capaz de complementar as
necessidades especificas dos servidores. Porém, embora o formulario de AD
atual contemple questdes quantitativas e qualitativas descritivas, observa-se que
apenas as quantitativas sdo obrigatorias, o que tem resultado em um grande numero
de respostas descritivas em branco.

O fato das perguntas que contemplam as necessidades de capacitagao dos
servidores serem apresentadas em questbes optativas, demonstra uma enorme
fragilidade da modelagem atual em extrair as caréncias e percepgdes dos servidores
envolvidos, visto que, observa-se através dos numeros da pesquisa, que a grande
maioria dos servidores respondem apenas as questdes obrigatorias contidas na AD.

Ao deixar de responder as questdes descritivas, o servidor TAE desperdica a
oportunidade de tornar a AD um veiculo de promog¢do de um espacgo de dialogo
entre ele e a Instituicdo, o que poderia subsidiar importantes acdes de capacitacao
direcionada aos seus anseios. Além de gerar um benéfico sentimento de valorizagao
da equipe, uma vez que a Instituicdo estaria em busca de aperfeicoamentos e
adequagdes que, na pratica, se refletiiam na melhoria na execugao de suas
atribuicdes cotidianas.

Observamos, através do estudo da modelagem de AD aplicada em uma outra
IES, a UFRN, que todas as questdes contidas no formulario sdo de preenchimento
obrigatério, assim como na UFPB, o que colabora para uma melhor captacéo das
necessidades de capacitacdo do quadro, além de tornar o processo mais completo,

e portanto mais eficaz.
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Nessa perspectiva, entendemos que tornar todas as questdes contidas no
formulario avaliativo do IFPB de preenchimento obrigatorio, ou seja, incluindo as
descritivas, poderia transforma-lo em um processo mais valorizado, visto que requer
uma maior atengdo e cuidado em seu preenchimento. Dessa forma, as questdes
descritivas teriam que ser criteriosamente respondidas, de forma diligente, o que
poderia também beneficiar as questbes quantitativas, minimizando a obtencao de
respostas apressadas e sem reflexao prévia. Uma vez que percebe-se que,
usualmente, atribuem de forma quase automatica, as maiores notas aos servidores
avaliados.

Outra limitagdo identificada no modelo avaliativo do IFPB refere-se a
obrigatoriedade atual de impresséo das respostas contidas no processo de AD. Ja
que ao finalizar o preenchimento dos formularios, € solicitado ao servidor avaliado a
impressao das 3 avaliagdes contidas no seu processo de AD (registradas no sistema
SUAP), para que se abra um processo fisico destinado a DGEP, e assim dar inicio o
processo de progressao funcional. A obrigatoriedade de impressao se da devido ao
fato do SUAP néao conter assinatura digital.

Entendemos, tal obrigatoriedade de impressao e de protocolamento como um
retrocesso operacional que expde os dados contidos nas avaliagbes, além de
prejudicar a modernidade do procedimento avaliativo e o sigilo das informagdes nele
contidas. Nesse contexto, entendemos se fazer necessario a utilizacdo de uma
ferramenta tecnoldgica atualizada, que contemple o acesso a relatérios gerenciais e
tratamento dos dados, o acompanhamento da evolugcdo do servidor através do
histérico das suas avaliacbes, dando suporte ao setor de Gestdao de Pessoas, €

garantindo agilidade e eficiéncia ao processo.

B) O descumprimento dos objetivos da Avaliagao de Desempenho

A AD do servidor publico foi concebida pelo Governo Federal como uma
potencial propulsora de desenvolvimento e transformagdes, conforme esta disposto
na Lei n° 11.784/2008, quando define a melhoria da qualidade dos servigos publicos
e o0 subsidio a politica de gestdo de pessoas como o0s principais objetivos da
Avaliagao de Desempenho. (MPOG/SEGEP/2013)
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Observou-se, através da analise das respostas obtidas no processo de AD do
IFPB que, das 255 questdes descritivas respondidas, apenas 112 delas continham
solicitacbes de treinamentos, aperfeicoamento ou cursos de capacitacao
profissional, o que representa 43,9% das solicitagdes. O que indica que menos da
metade das pessoas avaliadas responderam as questdes cursivas da avaliagao de
desempenho, questdes estas cuja tematica focam no desempenho do servidor.

Foi observado, ainda, dentro do universo de solicitagbes de capacitagao ( 112
respostas que continham solicitagbes de capacitagao), o quantitativo de servidores
que indicaram os cursos ao qual tinham interesse (40 servidores). Assim, observou-
se que das 255 avaliagdes aplicadas, 112 solicitaram cursos de capacitacao e,
dentre esses, apenas 40 conseguiram expressar as suas preteng¢des de cursos, o
que representa 15,7%. Ou seja, dentre as 112 solicitagdes, 40 informaram os cursos
pretendidos e 72 informaram que necessitam de cursos, mas nao informaram quais
cursos pretendiam realizar.

Nesse contexto, foi evidenciado, através da presente pesquisa, o baixo
atingimento dos objetivos da AD no IFPB, em se tratando de extrair as caréncias em
treinamentos e atualizagdes profissionais do servidor estudado. Uma vez que os
resultados obtidos demostram que o modelo avaliativo atualmente aplicado aos
servidores TAE é incompleto e ineficaz em extrair satisfatoriamente as informacgdes,
e subsidiar a melhoria da qualidade dos servigos e promover uma politica de gestao
de pessoas voltada para o desenvolvimento, de forma a se adequar as pretengdes
do Governo em sua concepgao, ou seja, para promover transformagdes através da
capacitagao.

Como sugestao, indicamos esforgco na tentativa de alteracdo da concepgao
cultural da Instituicdo, por meio de campanhas de conscientizacdo de gestores e
servidores, visto que necessario se faz torna-lo um processo de observacao
sistematica, desvinculando-o da forma automatica e sem reflexdo que atualmente é
realizado. Necessario se faz conscientizar o quadro sobre sua importancia, para
torna-lo capaz da definicao do nivel de desempenho dos envolvidos, o qual consiste
em transforma-lo em processo completo de observacido, avaliacdo, feedback e

aconselhamento continuo do avaliado por parte dos gestores.
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Assim, incrementar os canais de comunicag¢ao, possibilitando melhorias no
clima organizacional, a fim possibilitar ao avaliado uma visdo clara e objetiva de
seus pontos fortes e pontos a serem desenvolvidos, identificar necessidades de
treinamento e desenvolvimento de pessoal, facilitar a identificagdo de potenciais,
apoiar decisdbes de movimentacdo de pessoal, identificar deficiéncias no
preenchimento de vagas, e detectar problemas de ordem pessoal que possam
impactar no dia-a-dia de trabalho, faz torna-lo eficaz como mecanismo de
transformacao.

Observou-se também como fator limitante do processo a nomenclatura
atribuida ao formulario de AD, uma vez que ao classifica-lo como “Ficha de
Avaliagado para Efeito de Concessao de Progressao por Avaliagcdo de Desempenho
aos servidores Técnicos Administrativos em Educagdo de que trata a Lei n
11.091/2005, regulamentada pelo Decreto 5.825/2006”, destaca-se apenas a
possibilidade de progressdo da carreira pelo seu intermédio, além de ser uma
nomenclatura muito extensa. Desvalorizando, dessa forma, as demais finalidades do
processo de AD, cuja maior importancia esta em estabelecer um canal aberto de
dialogo entre o servidor e a Instituigcdo, possibilitando uma gestdo mais participativa
e justa, perfazendo uma fonte priviegiada de informagbes que gera
desenvolvimento.

Outras Instituigdes, utilizam nomenclaturas objetivas e desassociadas ao
processo de progressdo, como a UFRN e UFPB, cujo processo apresenta-se
totalmente eletrébnico através do sistema SIGRH, e € identificado pelos seus
usuarios por “Processo de Gestao de Desempenho”, acrescido do ano. Assim, como
sugestdo indicamos a mudanca da nomenclatura da ficha avaliativa, tornando o
nome mais sucinto e ndo evidenciando a progressao do servidor.

Sugerimos, destacar fatores importantes do processo, como ©
desenvolvimento individual, a categoria que esta sendo avaliada, ou ainda indicar a
legislacédo ao qual a AD esta relacionada, de forma mais concisa. Tais como as
seguintes sugestbes: “Processo de Avaliagdo de Desempenho aplicado aos
servidores Técnicos-Administrativos do IFPB”; “Processo de Avaliacdo de

Desempenho para efeito de Desenvolvimento da categoria TAE”; ou ainda,
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“Processo de Avaliacdo de Desempenho aplicado aos servidores TAE, conforme
dispde a Lei n 11.091/2005".

C) A falta de adequagao e enquadramento legal, segundo as normas vigentes

Conforme foi descrita anteriormente, a regulamentagéo da Lei n° 11.784/2008,
foi instituida em 2010, com a publicagdo do Decreto 7.133, o qual estabeleceu
critérios e procedimentos gerais a serem observados para a realizagdo das
avaliagdes de desempenho individual e institucional. As principais inovacdes dessas
normas dizem respeito a vinculagao entre desempenho institucional e individual por
meio do desdobramento das metas no plano de trabalho, ao acordo de
compromissos individuais e de equipe e a obrigatoriedade de instituicdo de
comissao de acompanhamento.

Observou-se como uma grande fragilidade do processo de AD do IFPB a falta
do enquadramento legal ao Decreto 7.133/2010, que regulamenta os procedimentos
gerais da AD, nos seguintes aspectos:

- Falta de pactuacéo prévia dos objetivos, das metas e das agbes, enquanto
condicbes necessarias a definicdo das responsabilidades coletivas e
individuais para o periodo avaliado;

« Falta de elaboragdo de Plano de Trabalho vinculando o desempenho
Individual ao Institucional;

« Falta de Instituicdo de Comissdo de Acompanhamento;

- Falta de vinculagdo da AD ao Plano de Desenvolvimento Institucional.

Nesse contexto, € imprescindivel a construcdo de um Plano de Trabalho
Individual, dentro de uma perspectiva dialogada e de prévio acordo entre a chefia
imediata e o servidor, que deve guardar relagdo com as necessidades setoriais e
institucionais, conforme previsto no Art. 6o do Decreto 7.133/2010, que estabelece a
criacao do plano de trabalho quanto mecanismo utilizado para firmar compromissos
de desempenho com o servidor e oportunizar uma gestdo participativa e por
resultados.

A falta de acompanhamento de metas e agdes prejudicam, ndo sé o processo

de AD, uma vez que sem parametros em suas os servidores ndo tem uma clara
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definicdo de onde devem chegar, de quais demandas e metas deveriam atingir e
quais competéncias e aprendizagens deveriam desenvolver. Outrossim, a
indefinicdo de metas faz com que o processo de avaliacdo aconteca de forma
informal e sem parametros de acompanhamento, o que pode contribuir para manter
uma cultura que visualize um desvio na finalidade do processo, fazendo com que
seu verdadeiro sentido seja subvertido.

Publicacbes recentes do Governo Federal, contidas Decreto 9.991 de
29/08/2019, dispde acerca do desenvolvimento dos servidores publicos federais, e
define sobre a obrigatoriedade de elaboracdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) pelos 6rgaos do Governo. O referido Decreto
determinado que cada o6rgdo deve elaborar anualmente um Plano de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP), onde serdo registradas as necessidades de
desenvolvimento dos servidores, com a finalidade de elencar as acgdes de
desenvolvimento necessarias a consecugao dos objetivos institucionais.

Ainda, segundo Decreto 9.991/19, internamente os gestores terdao que definir
e divulgar qual sera a metodologia utilizada para o levantamento das necessidades
de capacitagdo. Nesse contexto, uma vez que a AD é obrigatoria a todos os
servidores publicos federais (Lei 8.112/1990) e tendo sido criada para fins de
desenvolvimento através de capacitacdes, apresenta-se como a mais adequada
ferramenta para a elencar as acdes de desenvolvimento necessarias, sendo capaz
ainda de garantir que a oferta das agbdes acontega de forma equanime a todos os
servidores, conforme sinaliza o referido Decreto.

Nesse cenario, para atender as normas vigentes, reformulagées e mudancas
sd0 necessarias ao modelo de AD atualmente utilizado pelo IFPB,
institucionalizando novas normas regulamentadoras que acrescente as metas
individuais e Institucionais ao processo avaliativo, adequando-o as exigéncias do
Governo e definindo procedimentos e responsabilidades a todos os envolvidos no
processo.

Através da observacido do processo de AD da UFRN, que utiliza plataforma
tecnolégica de desenvolvimento préprio, o sistema SIGRH. Podemos perceber que é
um sistema de Gestdo de Pessoal completo que contempla, entre outras

funcionalidades, a Avaliagao de Desempenho do servidor TAE. Pela sua eficiéncia e
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conformidade quanto a operacionalizacdo da sistematica para avaliacdo de
desempenho, de que tratam a Lei 11.784/2008 e o Decreto 7.133/2010 e a
Orientagdo Normativa no 7/2011, o SIGRH é atualmente utilizado por um expressivo
numero de IES.

Assim sendo, diante da necessidade iminente de adequacdes legais diante
nas novas normativas, o SIGRH apresenta-se como uma solugao eficaz que permite
todo o cadastramento do processo avaliativo, desde a elaboracdo dos planos de
trabalho e das metas, seguindo com o processo avaliativo propriamente dito,
catalogando os resultados obtidos e gerando relatérios gerenciais. Sendo assim, é
uma ferramenta capaz de realizar todo o ciclo avaliativo definido pelo Governo
Federal, em conformidade com as normas atuais e que agrega ao processo
celeridade e transparéncia.

Também apontamos a necessidade atualizagdo do documento interno que
rege a AD do IFPB, denominado Programa de Avaliacdo de Desempenho dos
Servidores Técnico-Administrativos, elaborado em 2007, visto que ha diversas
regulamentagdes relacionadas a tematica que foram instituidas pelo Governo
Federal nos 12 anos seguintes que afastam a elaboragcdo do documento interno e a
atualidade, tais como: a Lei 11.784 de 22/09/2008, o Decreto 7.133 de 19/03/2010,
Orientagdo Normativa 07 de 31/08/2011, Decreto 9.991 de 29/08/2019. Sendo o
Decreto 7.133, responsavel por regulamentar os procedimentos gerais a serem
observados para a realizacdo da AD individual na atualidade, indicando os fatores

minimos e opcionais que a modelagem deve seguir, entre outros procedimentos.

E) A falta de ferramenta especifica para catalogar os dados da AD

Observamos que o IFPB nao dispbe de ferramenta especifica capaz de
catalogar os dados que sdo captados através do processo de AD. Atualmente, o
registro € realizado de forma precaria e manual, em planilha excel, ficando as
informagdes vulneraveis a falhas de transcricdo e manipulagbes de resultados. O
processo de catalogagao, que € registrado em um unico computador, localizado na
Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas, ndo tem controle de acesso, ficando

exposto ao acessos aberto, o que pode comprometer o sigilo das informacgdes.
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Nesse cenario, os dados, por estarem salvos fora de um servidor, na
ocorréncia de um eventual problema na maquina, ou da instalacédo elétrica, ficam
expostos ao risco de serem danificados ou perdidos em definitivo.

Percebe-se que a falta de ferramenta especifica tem comprometido a correta
historizagao das informacgdes relativas as necessidades dos servidores, bem como a
sua evolucado de desempenho. Uma vez que observou-se lacunas nas informacoes
correspondentes aos cursos de capacitagao ofertados pela Instituicdo nos anos de
2012, 2013 e 2014, nota-se que também tem comprometido o correto arquivamento
dos dados de capacitacao profissional executado pela Instituicdo. O que pode
comprometer sobremaneira a justificativa dos gastos de recursos utilizados na
rubrica orcamentaria referente a Capacitagcdo Profissional, uma vez que nao ha
catalogado no periodo os cursos ofertados.

Esta fragilidade compromete ainda o feedback, visto que nao dispde de
ferramenta capaz de, ao final do ciclo avaliativo, munir os gestores das informacdes
necessarias para realizar uma reflexdo com os envolvidos no processo de AD.

A importancia do feedback recai, ainda, na constru¢do de uma relagao de
confianga entre avaliado e avaliador, o que pode proporcionar estimulos para se
alcangar melhores resultados na equipe. Nesse sentido, um canal de feedback justo
acerca do desempenho do trabalhador pode trazer efeitos individuais e coletivos
positivos, instigando a maturidade da equipe e proporcionando equidade interna no
processo de AD, além de despertar a lapidacdo das competéncias necessarias para
a obtencgao de melhores resultados e suscitar mudancas.

Observamos que na UFRN, através da utilizagdo do mddulo informatizado
SIGRH, ao final do ciclo avaliativo a ferramenta mune os gestores de todas as
informagdes necessarias para realizar o feedback com os envolvidos no processo de
AD. Podendo contribuir na identificagao dos aspectos que potencializaram e dos que
dificultaram o desempenho, favorecendo a um diagnédstico preciso das competéncias
ja existentes.

Nesse sentido, para propiciar o melhor aproveitamento dos dados gerados no
processo de AD dos TAE do IFPB, sugerimos aquisicdo da plataforma SIGRH,
(sistema desenvolvido pela UFRN e utilizado por 84 Instituicdes do Governo

Federal) para um melhor planejamento estratégico da instituicdo, com acesso a
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relatorios gerenciais que possibilitam ter uma visdo global da Instituicdo, e

proporcionam uma tomada de decisdes de forma imparcial, positiva e assertiva.

F) A falta de utilizagcao das informagdes da AD e de resultados praticos em
acoes de desenvolvimento;

A AD tem um papel fundamental na estratégia organizacional dos érgéos

publicos federais, visto que é o instrumento que deve alinhar as metas institucionais
com as metas individuais de cada servidor. Além disso, a AD é a ferramenta
utilizada pelo Estado para mensurar a qualidade dos servigos prestados pelos
servidores a sociedade, posto que a Lei n° 11.784/2008, define a melhoria da
qualidade dos servigos publicos e o subsidio a politica de gestao de pessoas como
0s principais objetivos da avaliagdo de desempenho.

Observou-se, através da presente pesquisa que, a AD aplicada aos
servidores TAE do IFPB atualmente nao traz resultados praticos relevantes, em
virtude da incapacidade da modelagem atual em extrair de maneira clara e objetiva
as informacgdes relativas aos cursos pretendidos, resultando em um baixo percentual
de informagdes precisas sobre os cursos almejados. O que tem levado ao né&o
aproveitamento, de maneira efetiva, das informagdes advindas das fichas
avaliativas.

Durante o recorte de tempo entre 2015 e 2018, verificou-se que algumas das
areas de maior interesse dos servidores TAE avaliados, cuja indicagbes foram
apontadas reiteradas vezes nos processos de AD, ndo foram contempladas. A
exemplo da area de Comunicagdo Social, Relacionamento Interpessoal, Area
Pedagdgica e Layout e Execucédo de Processos. Essa realidade evidencia que a AD
dos servidores TAE nao é fator preponderante para oferta de cursos de capacitacao,
visto que cursos que obtiveram maiores solicitacdes ndo foram ofertados.

Concluimos assim, que a AD cuja relevancia consiste na importancia de servir
como poderoso mecanismo para apontar caminhos que levem ao desenvolvimento
do servidor, por intermédio de a¢des de capacitacdes, no IFPB é subutilizada. Pois,

nem sempre sao efetivadas as adequacdes e os aperfeicoamentos necessarios, 0
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que reforca a falta de aplicabilidade das informagdes da AD em beneficio do
desenvolvimento do servidor avaliado e em ultima insténcia da organizacéo.

Entretanto, observou-se a oferta ou financiamento de 77 cursos de
capacitagcao no periodo de 4 anos, atingindo um total de 1.781 servidores, o que
aponta que existe uma preocupacao por parte da area de Gestdo de Pessoas em
promover o desenvolvimento do servidor, embora que os resultados dos processos
de AD nédo sejam fatores decisivos na escolha dos cursos contemplados pela
Instituicao.

A pouca utilizagdo dos dados contidos na AD pela Instituicdo, cujas
informagdes ndo conseguem ser revertidas em solugdes e em agdes praticas que
beneficiem as rotinas laborais dos servidores e a prestagcado de servico, pode estar
gerando descrédito sobre o processo avaliativo atualmente aplicado. Assim, a perda
do sentido e de credibilidade do processo, estimulado pela lacuna deixada pela falta
de feedback e pela falta de resultados praticos, podem estar contribuindo para gerar
um circulo vicioso, onde a subutilizagdo das informacdes € consequéncia da
escassez de dados, e a escassez de dados é consequéncia do descrédito no
processo avaliativo.

Como sugestao, reiteramos a necessidade de aquisicdo de uma ferramenta
tecnolégica que permita auxiliar os gestores da area de Capacitacdo e
Desenvolvimento de Pessoal, a fim de que tenham suporte tecnoldgico e
operacional capaz de tornar possivel a correta utilizagcdo da AD como ferramenta de

promoc¢ao de desenvolvimento e transformacéo.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

A presente pesquisa teve como propaosito analisar a modelagem de Avaliagao
de Desempenho aplicada aos servidores técnicos-administrativos do IFPB a fim de
obter um diagnéstico relativo a eficacia do modelo na identificagdo das caréncias de
capacitagdo dos servidores TAE. Também foi objeto de pesquisa verificar se a
Avaliacdo de Desempenho aplicada a categoria TAE culmina em desenvolvimento
profissional, por intermédio de treinamentos e capacitagées, conforme vislumbrou o
Governo Federal, quando de sua criagao.

A Avaliagdo de Desempenho surgiu a partir da necessidade de mudancgas
administrativas que emergiram a partir do movimento de transformacdes e reformas
voltado ao aperfeicoamento de praticas de gestdo, denominado Nova Administracao
Publica, nos anos de 1980. Nesse periodo, julgou-se a capacidade do sistema
politico em responder satisfatoriamente as demandas da sociedade e de enfrentar
os desafios da eficiéncia e eficacia da agao publica em situagdes de complexidade e
incerteza crescentes.

Nesse contexto, e diante da necessidade da valorizagdo do servigo publico, o
Governo brasileiro apostou na AD como uma ferramenta capaz de proporcionar o
crescimento profissional aos servidores, através de adequadas acbes de
capacitagdo, subsidiando a melhoria da prestacdo dos servicos publicos e
fortalecimento da governancga.

A partir do entendimento de que os individuos sao detentores de
conhecimentos, competéncias e sao, sobretudo, a inteligéncia que propicia decisdes
que imprime significado aos objetivos globais das organizagdes, constituindo parte
integrante do capital intelectual da Instituigdo; ficou evidenciado a importancia da
Gestado de Pessoas como mecanismo de transformagdo, na medida em que tem
como objetivo administrar os comportamentos internos e potencializar o capital
humano nas organizacodes, por meio da Gestdo por Competéncias.

A Gestao de Desempenho por Competéncias é uma exigéncia legal prevista
no Plano de Carreira do Técnico-administrativos em Educacgéo (Lei no 11.091/2005)
e na Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (Decreto no 5.707/2006). E

um processo continuado que visa ampliar os conhecimentos, as capacidades e
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habilidades dos servidores, a fim de aprimorar seu desempenho funcional no
cumprimento dos objetivos institucionais.

A utilizagdo da Avaliagcdo de Desempenho pelo Poder Publico, além de
configurar-se como um importante dispositivo que possibilita o desenvolvimento na
carreira de servidores publicos por meritocracia, também configura-se como um
relevante mecanismo na busca de uma gestdo mais democratica, oportunizando a
abertura de diadlogos, valorizagao de experiéncias, identificacdo de potencialidades,
além de diagnosticar necessidades de aperfeicoamentos.

Ao longo dos anos, foram instituidos diversos dispositivos legais que focaram
na Avaliacdo de Desempenho e nas politicas de capacitacdo permanente da
categoria TAE, cujo objetivo principal recaia no desejo de que as competéncias
individuais promovessem o desenvolvimento das competéncias Institucionais.

A presente pesquisa contemplou uma revisdo bibliografica e documental
abarcando os principais dispositivos legais que regulamentaram a AD para o
servidor publico federal, tais como: a Constituicdo Federal/1988, que definiu como
condigcao para a aquisicao da estabilidade para os servidores publicos federais; a Lei
no 8.112/1990 que dispds sobre a AD durante o estagio probatdrio aos novos
servidores publicos federais; a Lei 11.091/2005, que implantou a estruturagao do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo (PCCTAE) e
estabeleceu a progressdao por mérito mediante submissdo a avaliagdo de
desempenho; o Decreto 5.707/2006, que implementou a obrigatoriedade em adotar
a Politica Nacional de Desenvolvimento Pessoal (PNDP) e que abordou o
desenvolvimento continuado do servidor publico para alcancar a melhoria da
qualidade dos servigos; além dos Decretos Decreto 5.824/06 e 5.825/06 que
estabeleceram os procedimentos e diretrizes para a concessdao do Incentivo a
Qualificacdo a categoria TAE, através do PCCTAE.

Para dar embasamento tedrico a analise, recorremos a revisao das obras de
autores como Taylor, Weber, Bresser Pereira, Grillo, Gentil, Lacombe, Guimaraes,
Fagnani, entre outros. A partir de uma dimensdo historica, trabalhamos a
conceituacédo da Avaliacdo de Desempenho, desde o seu surgimento nas diversas
organizagdes até os dias atuais, dando énfase na abordagem dentro do universo da

administragcdo publica federal, objeto da nossa pesquisa. A fim de subsidiar a
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pesquisa € dar uma maior sustentagao tedrica, foram trabalhados também alguns
conceitos relevantes a tematica estudada, tais como: Competéncia, Gestdo de
Pessoas, Gestdo de Desempenho, Gestdao por Competéncia, Teoria do Capital
Humano e Meritocracia, entre outros.

Para atender aos objetivos propostos pela pesquisa, inicialmente foi realizada
uma analise critica da Ficha de Avaliacdo de Desempenho aplicada aos servidores
TAE do IFPB, identificando os pontos negativos e as fragilidades da modelagem
utilizada. Em seguida, foram analisadas as respostas catalogadas pelo setor de
Desenvolvimento de Pessoal, obtidas através a partir da Avaliagcdo de Desempenho
aplicada aos servidores TAE, lotados na Reitoria do IFPB, durante o recorte de
tempo compreendido entre 2012 e 2018.

Foram identificados cinco pontos de fragilidades que se mostraram limitantes
no processo de AD do IFPB, visto que prejudicam a transparéncia, agilidade, o sigilo
e a seriedade de todo o processo avaliativo. Sdo eles: a modelagem inadequada do
processo avaliativo; o descumprimento dos objetivos da AD; a falta de adequacéo e
enquadramento legal; a falta de ferramenta especifica para catalogar os dados da
AD; a falta de utilizacdo das informagdes da AD e de resultados praticos em acoes
de desenvolvimento. Essas fragilidades tém contribuido sobremaneira para a
utilizacdo da AD focada quase que exclusivamente na progressdo funcional do
servidor, desprezando sua faculdade de manter-se como um canal direto entre os
servidores e a Instituigéo.

Objetivando analisar as experiéncias positivas vivenciada por uma IES
coirma, foi analisada a modelagem de AD utilizada na Universidade Federal do Rio
Grande do Norte — UFRN, os implementos tecnolégicos desenvolvidos e aplicados
na Universidade, além de buscar solugdes agregadoras que promovam a adequacgao
ao cumprimento das normativas que regem a AD na atualidade.

Diante da identificagdo dos pontos de fragilidade apontados no processo de
AD do IFPB e das solugbes experienciadas pela UFRN, foi possivel sugerir
adequagdes a modelagem atualmente utilizada pelo Instituto pesquisado, que
podera subsidiar mudangas e trazer mais qualidade e confiabilidade a todo o

processo avaliativo, as quais estdo resumidas no quadro abaixo.
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Quadro 16 - Resumo das limitagdes identificadas e sugestées de adequagdes

Limitagoes do
processo atual de

Detalhamento

Sugestoes de

AD adequacgoes
e Utiliza-se avaliagdo por multiplas fontes, | * Realizar a avaliagédo
cuja participagdo n3o contempla toda a | com toda a equipe,
equipe, sendo composta pela autoavaliagao, tornando o processo

avaliagdo do chefe imediato e de apenas uma | mais democratico.
avaliacdo par, o que limita o resultado da | « Tornar todas as
pesquisa e propicia distorgoes. questdes contidas no
e As questdes que abarcam os interesses | formulario avaliativo do
Modelagem de capacitacdo do servidor sdo optativas, de preenchimento
. tendo um baixo nimero de respostas, nao obrigatério, incluindo as
inadequada satisfatoriamente as questdes descritivas, a

conseguindo  extrair
necessidades da categoria.

U Embora a avaliagdo seja realizada
através de sistema informatizado SUAP, por
ndo contemplar assinatura digital, é solicitada
a impressdo das avaliagdes contidas no
processo, prejudicando com isso o sigilo, a
agilidade e a modernizagéo do processo.

fim de direcionar o
servidor para a indicagao
dos cursos pretendidos.

* Aquisicao de
plataforma  tecnoldgica
que atenda as

necessidades
operacionais e legais.

Descumprimento
dos objetivos da
AD

U Observou-se 0 baixo atingimento dos
objetivos da AD no IFPB, em se tratando de
promover o desenvolvimento da categoria
TAE (conforme dispde a Lei n° 11.784/2008),
uma vez que os resultados obtidos
demostram que o0 modelo avaliativo
atualmente aplicado € ineficaz em extrair
satisfatoriamente as caréncias de
capacitagdo, nao conseguindo captar de
forma clara os cursos pretendidos pelos
servidores.

. Falta de utilizagdo dos resultados da AD
para gerar acdes de Capacitagdo, sendo o
processo essencialmente utilizado para fins
de promogao funcional.

e Através da nomenclatura utilizada na
ficha de AD (Ficha de Avaliagdo para Efeito
de Concessao de Progressao por Avaliagao
de Desempenho aos servidores Técnicos
Administrativos em Educacdo de que trata a
Lei 11.091/2005, regulamentada pelo Decreto

5.825/2006), ficou evidenciado o}
desvirtuamento dos objetivos, cuja
valorizagdo recai sob os beneficios

financeiros obtidos por meio da progresséo
funcional.

* Indicamos esforco na
tentativa de alteragao da
concepgao cultural da
Instituicdo, por meio de
campanhas de
conscientizagao de
gestores e servidores a
fim de conscientizar
sobre a importancia da
AD para transforma-la
em um processo de
observacao sistematica
com bons resultados.

* Sugerimos a mudanga
da nomenclatura da
ficha avaliativa, a fim de
evidenciar a promocao
do desenvolvimento do
servidor, e retirar o texto
“para Efeito de
Progressao Funcional”
contido na ficha atual.

Falta do enquadramento legal ao Decreto
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7.133/2010 nos seguintes aspectos: . Indicamos a
* Falta de pactuagéo prévia dos objetivos, | atualizagdo do Programa
das metas e das agdes, enquanto | de Avaliagdo de

condicdes necessarias a definicdo das | pesempenho do IFPB,
responsabilidades coletivas e individuais | riado em 2007 e ainda
para o periodo avaliado;

e Falta de elaboragcdo de Plano de
Trabalho vinculando o desempenho
Individual ao Institucional;

* Falta de instituicdo de Comissdo de | . |ndicamos a aquisicdo

Acompanhamento; do sistema  SIGRH,

Falta de adequacéo e Falta de vinculagédo da AD ao Plano de desenvolvido pela UFRN
Desenvolvimento Institucional. ,

em vigor, promovendo
adequagdes  balizadas
pelas normas atuais.

e enquadramento cuja aplicacéo é
integrada ao  SIAPE,

legal
sendo amplamente

utilizado pelos 6rgaos
federais. O  SIGRH,
contempla todo o ciclo de
avaliacdo indicado pelo
Governo, resultando em
uma melhor métrica para
0 processo avaliativo e
enquadramento legal.

e |Indicamos o uso do
SIGRH, por ser uma

e O IFPB nao dispde de ferramenta
plataforma completa que

especifica capaz de catalogar e efetuar o

tratamento dos dados da AD. Existindo permite h treallzar
caréncia de um mecanismo tecnolégico que acompgn amentos
estatisticos e

Falta de ferramenta| registre a evolugdo do servidor a cada SHL )
quantitativos, atraves

especifica para avaliacdo, que gere relatérios gerenciais, e ) L
. ] diversos relatérios e
catalogar os dados assim favoregam um eficaz acompanhamento (i ¢
e feedback. gra 'COS, _0 que gaArar_1 ©
uma visao panoramica
da situacdo do quadro

funcional.

*  Observou-se que a indicagcdo de cursos | Sugerimos a

através da AD n&o ¢é fator prgponderante instituicdo  de  uma
para §~escolha dos cursos realizados pela politca  organizacional
Instituicdo, sendo as respostas colhidas | que valorize o servidor

Falta de utilizagcdo subutilizadas. na observancia das suas

das informagées solicitagbes de
da AD e de aprimoramento e
resultados atualizacées, através da
praticos promocdo de cursos

direcionados as

caréncias  especificas,
fomentando o bem-estar
individual e Institucional.

Fonte: Elaboragao propria, baseado nos dados da pesquisa
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Na pratica, observou-se que o processo de AD do IFPB é subvertido por
varios fatores que impedem a sua correta consecucgao, conforme exposto no quadro
acima. Porém, na nossa visdo, as maiores fragilidades recaem na falta de
atualizagdo as normas vigentes e na auséncia de um dispositivo tecnoldgico
eficiente e robusto, que contemple as orientacbes legais vigentes sobre a tematica,
agregando ao processo seriedade, eficacia, transparéncia e a obtencdo de
resultados efetivos.

Observou-se um crescente esfor¢co da Instituicdo pesquisada em manter seu
quadro funcional atualizado, através da oferta de diversos cursos de aprimoramento,
porém, € preciso dar voz ao servidor TAE na observancia de suas caréncias de
treinamento. Nesse sentido, imprescindivel se faz fornecer solugcbes modernas e
melhoramentos operacionais a area de Gestao Desempenho, de modo a amparar e
dar suporte a execucdo das atribuicbes avaliativas, minimizando as limitagdes
identificadas, e colaborando para que os resultados obtidos sejam considerados
para tomadas de decisdes institucionais e realizacdo de agdes dai decorrentes.

Percebeu-se baixa correlacdo entre os resultados da avaliagdao de
desempenho e a politica de capacitacado profissional, e outras agdes institucionais.
Notou-se que a instituicdo ndo se apropria adequadamente da avaliacdo de
desempenho para torna-la um instrumento de desenvolvimento individual e
Institucional. Este estudo permitiu compreender, para além do seu universo legal,
como é a modelagem e funcionamento do processo avaliativo no IFPB, bem como
suas as reais utilizagdes, o que pode subsidiar reflexdo sobre a tematica, estudos
mais aprofundados e, quica, transformacoes.

A presente pesquisa procurou dar visibilidade a importancia da Avaliagao de
Desempenho, por ser um processo que busca mensurar objetivamente o
desempenho e fornecer aos individuos informagdes sobre a prépria atuacao, de
forma que possam aperfeicoa-la sem diminuir sua independéncia e motivacao para a
realizagao do trabalho. A sua relevancia consiste em estabelecer um canal aberto de
dialogo, possibilitando uma gestdo mais participativa e justa, perfazendo uma fonte
privilegiada de informag¢des que gera desenvolvimento.

Nessa perspectiva, por meio da Avaliacdo de Desempenho é possivel medir o

potencial humano para sua plena aplicagcédo, o desenvolvimento da produtividade, o
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fornecimento de oportunidades de crescimento e de efetiva participacdo a todos os
membros da organizagdo, além do fortalecimento do espirito de equipe e
comprometimento com a instituicio como um todo.

Dessa maneira a Avaliacdo de Desempenho, por intermédio da Gestdo de
Desempenho, pode ser capaz de promover a valorizagdo do individuo, através do
planejamento participativo como espaco institucionalizado e de compromissos, por
meio de agdes direcionadas ao bem-estar dos servidores, focadas na
responsabilidade com o seu desenvolvimento psicossocial, intelectual e profissional;
podendo funcionar como um agente catalisador capaz de transformar individuos

desmotivados em sujeitos ativos e transformadores.
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ANEXOS



SERVICO PUBLICO FEDERAL B
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DA PARAIBA '
DIRETORIA GERAL DE GESTAO DE PESSOAS [ | [ J—"
. swcsuqmnunonm
DIRETORIA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS -

FICHA DE AVALIAGAO PARA EFEITO DE CONCESSAO DE PROGRESSAO POR AVALIAGAO DE DESEMPENHO
AOS SERVIDORES TECNICOS ADMINISTRATIVOS EM EDUCAGAO DE QUE TRATA A LEI
N° 11.091/2005, REGULAMENTADA PELO DECRETO 5.825/2006.

FADTA
Avaliado Matricula
Cargo
Periodo
avaliado
Data da
avaliacdo
1. Relaclonamemo interpessoal - Capacidade de se relacionar de forma cordial com as pessoas dos diversos niveis hierarquicos 90
e do os usuarios, de forma a manter o ambiente agradavel e produtivo. '
2. Capacidade de resolver probi / aplicacdo do conheci ) - Capacidade de resolver problemas e imprevistos, de forma 100
eficaz, apamrdommeamemoeexpetmlaadquiﬂdos para alcancar os objetivos do setor. N
3. Trabalho em equipe - Capacidade de interagir e cooperar no compartilhamento de ideias, objetivos, atividades e solu¢bes para 10.0
alcancar a finalidade do setor/instituicéo. ’
4. Qualidade do trabalho - Grau de comprometimento com a qualidade final do trabalho, resultando na realizacéo de atividades e 100
servicos de forma organizada, clara, consistente e objetiva. N
5. Comprometimento ético - Predisposicéo para a ac: eparaoesiotooemproldamsmuuoedoselor pautado pelo respeito 100
ao proximo, integridade, senso de justica, impessoalidade nas acbes e a valorizagao do conceito de cidadania e do bem pablico. ’
6. Planejamento - Capacidade de visualizar e organizar as acbes necessarias para atingir os fins, administrando o tempo e 100
trabalho, por estabelecimento de prioridades. !
7. Flexibilidade / Adaptabilidade as mudancas - Forma como compreende e responde a novas situagdes de trabalho (métodos, 100
processos, ferramentas, equipamentos, etc), podendo exercer miltiplas atividades e servicos inerentes a area de amaﬁo ’
8. Criacdo ou inovacdo - Capacidade de criar ou inovar projetos, planos, ideias, metodologias, processos, etc., para aplicagao na 100
execucao das atividades e servigos, que gerem impactos e mlza@éo nos processos e formas de trabalho. .
9. Comuni - Capacidade de se exp (nas di rmas) de ira clara, objetiva e adequada, bem como a 100
capacidade de ouvir e dar respostas consistentes, comribuindo para atingir objetivos. ’
10. Atualizacdo - Competéncia e desenvolvimento profissional, interesse pela busca ativa de qum e aprimoramento 100
pessoal e profissional na area de atuacao, com o objetivo de melhorar o desenvolvimento das ativi S @ Servicos. ’
11. Engajamento institucional - Grau de participagdo em grupos de trabalho, comissdes, bancas, colegiados, eventos internos e 90
externos, representando a instituicdo/setor; desenvolvimento de projetos relevantes para a instituicdo/setor. '
12. Orientagdo ao usuario - Capacidade de estabelecer contatos pessoais, independentes do nivel hierarquico, de forma 100
assertiva, buscando atender as expectativas e necessidades dos usuarios internos e/ou externos. ’
13. Registre outras observacbes que julgar relevantes sobre o desempenho e o comportamento do(a) servidor(a) avaliado(a). Nio se
= Ndo respondeu. aplica.
14. No caso de uma avaliacao restritiva (inferior a 5), que sugestdes vocé tem a oferecer para que os problemas detectados
possam ser eliminados ou minimizados? NAO se
= Ndo respondeu. aplica.
15. Existe necessidade ou interesse de assisténcia da Diretoria de Gestao de P quanto ao apri to do desempenho
do(a) servidor(a) avaliado(a) (capacitacéo, salde, conduta profissional, etc)? ';‘:.0 ;_9
+ Ndo respondeu.
16. Condigdes de trabalho - Sistemas informatizados: avalie softwares ou suportes de sistemas utilizados pelo setor. ';:.".;_e
17. Condigdes de trabalho - Adequacéo do servidor ao cargo/funcéo: avalie o preparo/adequacao ao cargo/atividades que foram Néo se
atribuidas, tendo em vista o conhecimento, a formacéo e o desempenho. aplica.
18. Condigdes de trabalho - Adequacdo do ambiente ao fluxo e aos processos de trabalho: avalie as condicdes e layout do setor Néo se
quanto a otimiza¢ao ou ndo dos fluxos e processos de trabalho desenvolvidos aplica.
19. Condigdes de trabalho - Condi¢bes ambientais do setor quanto a preservacdo da seguranca, da sa(de e do bem-estar dos No se
servidores: avalie as condigdes ambientais do setor quanto ao conforto térmico, sonoro, de iluminagéo, ventilacdo, agentes aplica.
quimicos, bacteriolégicos, ergonomia, condicdes de trabalho inseguras, etc.
20. Condigdes de trabalho - Equipamentos e recursos materiais: avalie as condigdes do setor quanto ao suporte de equipamentos | N&o se
@ materiais disponiveis: computadores, mobilidrio, material de expediente, ferramentas, etc. aplica.
21. Registre outras observacdes e sugestdes que julgar pertinentes em relacdo ao ambiente de trabalho. Nio se
« Ndo respondeu. aplica.
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SERVICO PUBLICO FEDERAL

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DA PARAIBA
DIRETORIA GERAL DE GESTAO DE PESSOAS
DIRETORIA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

rl

wsTITUTO

ey

FEDERAN. OF
OENOA £ TECNOLOGIA

FICHA DE AVALIACAO PARA EFEITO DE CONCESSAO DE PROGRESSAO POR AVALIACAO DE DESEMPENHO
AOS SERVIDORES TECNICOS ADMINISTRATIVOS EM EDUCAGAO DE QUE TRATA A LE|
N° 11.091/2005, REGULAMENTADA PELO DECRETO 5.825/2006.

22 Destaque situacdes relativas as condicbes ambientais (infraestrutura, equipamentos e recursos materiais; seguranca, etc) as

quais vocé considera que comprometeram ou podem comprometer o seu desenvolvimento pessoal e profissional, afetando Nio se
gati a qualidade dos resultados. apiica,

+ Ndo respondeu.

23. Que sugestdes vocé pode dar para a melhoria das condi¢bes de trabalho no seu setor/instituicéo? Nio se

TOTAL DE PONTOS

Avaliador | Matricula

Cargo

Chefe " Membro da

imediato | Autoavaliacdo | equipe

ASSINATURA

AVALIADOR
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ANEXO Il

BEE INSTITUTO FEDERAL | mnstituto Federal de giio, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba
BW  raraiba RETORA

DESPACHO 199/2019 - DGEP/REITORIAIFPB

Em 16 de agosto de 2019.

PROCESSO: 23381.005010.2019-18
INTERESSADO: SIC - Tatiana Ramalho Ventura Luna
ASSUNTO: Oficio n* liagio de de Servidores-SIC 23480017056201961

O Oficio n* 105/2019/SIC pedido de =obre de e [ & lotados
na Reitoria do IFPB.

Informamas ainda que, as avaliagdes de desempanho 540 ragrilas. lodavia, infomar ] i &m planilha eletrdnica acerca das
P 5 idas das i
Sovre inf
| d il acerca das da a panir da i de dos servidores TAE. lotados
na Reitoda, no periodo ¢e 2012 a 2018, Desta foma, seguem d liagdes de
2012
Auvto diagdo - Mel nas igdes de trabalho, apoio, fomecimento, no minimo, de itens indipensavels a

realizagio das atividades laborais tais como transpodes, item este que na falta, prejudica imensamenta. Além do
Tranporde, é nacessino. também. um apoio @ conhecimanio das demandss do selor para melhoras no
acompanhamentc e avaliagdo. A diretoria de Gesldo de Pesoas podera ser valios no =entido de executar, de s
infarmar, de conhecer as reals condigdes de trabalho de cada setor 0 que s em de dificuldades e tacilidades, para
aparir desss conhecimento , contdbuir ng solugBo ou nas possvels saidas pars cada sslor A PROEXT preciss,

prementementes, asegurar, junio a Reitoria do IFPB, um minimo de quanto a e s0h pena de

as was Par-A com mlacdo & Gestho de Peswoas & com mlacio a

promogio de reinamento que atenda a8 necessdades do selor @ de cumo de
de ranspone pars as atividades do sator e Pro-eitoria de extensio.

Chefia Imediata / Par- Solicita da Dirmtoria o6 Gestao de Pessoas Curse de Capacitacio vollados para a drea de
Comunicagso.

Auto-Avaliagho ! Par. DGP podera contribuir para & implantagdo de um curwo de mestrado no IFP8, assm como cund
com carga hardrio para de Movels Chefia | da DGP As
avaliagdes podem ajudara aando i iae i dos pleitos desta avalisgdc..

Avaliagdo Chefia - Para a DGEP: Oferta de curs de capacitagdo em dreas de interesse do servidor afins as

Para ¢ de tmabalho, gl 3 ¢a0 08 eQuips
Avaliagdo Par: solicita trocar os ° i de mais alusis Auto Avaliagdo: A cradilo

que a melhoria de eguipamentos e a oferta de cursos sio os aectos mais relevanies para o setor de comunicagdo
social de uma maneira geral. Solicita cursos de capacitagio.

Avaliagda Par - Pars a DGEP: Acho gue ndo ¢ neces=rio a assgencia da DGP. Auto- Avaliagdo: Apolo que mipen

85 Necemdades bascas do senvidor @ lo. do da exames que j4 vem sendo ealizado,
Treinamentos que contemplam a carga hordria necessida para a progressio o lambém & ofea de um mestrado para

o0s mrvidares por parte da Pracisma sr 1l as mftware ¢ 0os hardware para  acampanbar as
necessidades ca era modema. Sugere que sJa melharada ascondigbes de mabilia.

Avaliagdo Chefia - Para o i Precis a j com a equipe e cobrar tarefas Auto- Avaliagao:

Incremento nos cursos de capacitagho. Como se trata de uma setor de tecnclogia a atualaizaglo do parque

tecnologico.

Chefia Imediata- Maior interatividade com os demais campus do IFFB @ oulras instituigbes Qumizar programas de
capacitagio com enfase em li 3 de pessoal de apoio.

Auto Avaliagdo - Meu ambiente de trabalno e as obras que fiscalizo, @ ainda viajo , ndo cansigo entendar o motivo de



ndo ber p losidade ou |l . umB vez que esou mijeilo 8 exes Nxcos Par - Treinamenio dos
@rwdaores

Auto-AvalisgBo-Ass st |a da DGEP: Deww ter conhecimento guando um sanidor pass por momentos ¢ificeis como
a perda de um ente familiag pam no dar h P logi Quanie mais nos e ilag S0

NecesAnos para 0 noso crascimento profissanal.

Chefia imediata: Apoio da DGEP - 2apoiando NossO se1or através de cursos 80s serviicres inerentes 30 trabalho, bem

como, pregande informacdes sobre nomos direi Ll como da ¢o pdblico. A DGEP deve

realizar i e ides para uma thorna das dighes da trabalho dos v de nossa

diretaria, d1i. Aulo-Avaliaghio: apola que espers recerber- pinamentos tanto na drea técnica, coma na area gevencial,

Chefia Imediata: A D fia de Gestio de Pe 40 presta um rel arvigo p do o sanvidor para © exercicio

1! & que precim ser & a disponidilizagdo de P pam o

de mias ats A (nica difs

pradio onde esta locslizads a pro-raitona.

Auto-Avaliacho: Apoic que espara raceberCreio que nosso selor estd num - Para
d iais e arg esa bem plicado. © principal probl ém tem sido a ergonomia, 8s
das pam fi que muito tempo no computadoc Chefia | Medid:

tomadasPOLITICAS DE ESTIMULCS PARA MANTER A MOTIVAGAO DA SERVIDORA.Apoio da DGEP-na oferta de
curmos especializados na ares de Comunicagio Social.
Auto-Avaliago: Apoio gue esperd receber-Creio gue noso selor esta num ambiente limilado, pequeno. Para

acondiclonar matenais ¢ arguivos eLé bem P do. O principal p tem sSdo & ergonomia, as

. q para que mulle tempo no compulador Chefla Imediats: Medidas
1omadasPOLITICAS DE ESTIMULOS PARA MANTER A MOTIVAGAC DA SERVIDORA Apoio ¢a DGEP-na cferta de
cureos espacializados na area de Comunicagae Social.

Auto-Avaliagio: Quants as condigDes ambientais havis até poucosdias a utilizagdode ap ino de ar

sem fitro. o qua ibuia para a ¢ao do i com poaim. T o bient | o
mobilidfio em especial as cadeiras, ndlo oferecem conforo, sam ajuses no brago. Temos 1 de cbter li

dos M0 ac dese do trabalho, dificuldade para adguinr livios & e Chefia
atual: O de ar dici d¢o & antigo.0 cab da rede @ fonia fai feito de forma improvisada, com

fios expostos msceliveisa faltas

Auto-Avaliagdo: | lagdes figcas ainda no pus j030 ficulla o com das sidad Layout

dasd. | para f0 de ativi que dern concentracao, Atual distnbuigdo dos da fia em

varias unidades lis i dificulla 0 andamento e tramitagdo eficaz de procesmos e informagdo.

A Avaliagdo: Solicito mais fos ¢ itagd Um pscolog apds a perda de um

ente, acredito qua ajuda ao das Umar ¢do p d nos aparal de ar cor do para

ndc acumular tanta poeira. Cadei Q9 as sho == para quem fica maior parte do tempo No

compulador.

Auto-Avaliagdo O arcandicionado podeda sar rocade por outros que ndo P pia ¢ empalh de

a no b e fo menos bar Chefia atual: Ha necesidade de trocar equipamentos antigos por
quip nowas ha ; de computad com maior capacidade de em &isxo, de

s p evide, Am, & sddade o8 uma Itifunci | & para sarem utilizacos em
gens.Ne = dé mbveis argonimi

Autc-Avaliagao: © pontc mais critico no nova local de é sam duvid a ilidade na rede ce

conexiio, sem a qual pl ; i e mosso Iho.Par: Of idade ¢e cursos de atualizagdo

legidatva. Chefia atual: Necesidade de Capacitagdo Profissonal

2013:

Auto-Avallagdo: Sclicita cursos de qualificagao e lizagSc na ares p gégl Avaliagdo Chelia: Apoio de DGEP

- Promovendo capacitacdio pedagdgi pans Ihor de Ivi das acdes 20 planej il

amemoramento @ avaliagao das | P Q09 dos pisco IFPB.

Avaliagio Chefia: Apoio da DGEP - Incéntivo em cumos de capacilagdo, no de melh a rolina do s A

fisca @ quip das salas 880 | e Aici para der a d d¢a do dep

Melhorias de wabalho: subsitutigdo do local de balh e dos i Mtos Auto-Avallagdo: Sugestdo para

probl - melh .G imp:! @ eaco fisco. Apoic Qespers tral melhori

nascondigbes de trabalho.

Awvallagiio Chefia: Sugestio de meihona - Troca de dicionado ou alagdoc de mais um equipamanto;

Aquis¢ao de novoscompuladores & de uma land para novo ambiente de trabalho. Auto-

Avaliagio. ASSISTENCIA OGP - | ivando & o 80 am cutos ¢ a9 Sugesdes para { -

Miehoda do espace fisco; aquipamentos de Informagao; cutras linhas telefonicas methona na climatizagdo.

Avaliagao Chefla: Aspecto indiv i & sar ap da - P com B a icitag

q do elas nao por lei sam deixar que o

no relaci no de

Situsgdes do T il : io sem flexibidade para se adeguar as necessidades de caca sarwdaor de forma

170



ergonomica. Autc-Avaliagao: Apcia b = Trair para de soft mlacionados 8 area de atuagho.

Avaliagdo Par: Sugestao de 4 as Unificacdo do pradio da reitorna, cCursos @ einamentos na area.

Avaliagio Chefia: Sol e Cap cHo: N st ge atividads laboral junto a GEAP para os funcionarios da

Reitorna- Autc-Aveliagao: Apoio Ler - Trei 1Mo em areas expecificas do departamenio. Obs Oe Amtiente ca

Trabalno: No predio novo em gque egou bal d di peobl de esdrulura gue negat

nos Itados das h idad Inkalagoes elélricasfalla energia que r |l vie, INlemet( fund: I yalém

¢a queda de snal mais do que nommal, perde-ee muilo tempo aguardando olugdo. Avaliags Par: Cursos de

capacitagio. Sugestio de Melhoria - Melh as i lagdes de inteme!, da rede eletrica no geral ¢ estnutua da

bitlioteca.

Aulo- Avaliagcdo: Apoio da DGEP - Que seja mantida ¢ efimulada a politica da trein e ca <50 para os

servidores; Sugemido de malhora - Melhordas nas condigdes de trabalho. relative ao conforto termico. acusico,
dizagdo oo Qque de equip de inf ati

Auto-Avaliagso: Apoio que espera Receber- Op idades de pani géio em trei tos ou e !

a legidacdo educacional.

Auto-Avaliagdo: Apoio que espera Recebers: Treinamento com abjelive de P o neci das i

adminigrativa. Oferecimento de cursos

Autc-Avaliacio: Apoio que espera Receber Eu espero participar de mals sred 0S5 @ curses voltades para minha

area de atuagao.

Avaliagia-Chefia: Obmrvacles relavantes - O senvidor desanvolve uma atividade de confianga e esta s=ndo cbservado.
L D que o ainda ndo possui dade & i1 I.masonmn =5 me acquire com o tempo. Apoic da
DGEP - Uma grande problema da IES é a questaoc da con ac, melh isto, com teriamos um apoio
mais aficaz. Sugasiao pams melhoda do ebalho - ERaMos NuM Processo de expansao & o govemo ndo tem atendido,

como deveria. slgumas demandas e iso temdificultado o demsmnvolvimento das at No . © NAG

encontra dificuldades com < # sug ¢a. limp. e a0 de ser

Avaliagio Chefia Problemas a searem aliminados Melh a infra da PRE. AN c de capacitaca
a cada pam o idor. Apoio da DGEP: Acertar com a PRE umileque de cursos para o sarvidor, bem como visitas

tecnicas a outras Instituticles Capacitagio & Layout de p am ¢80 Auto-Avaliag Apuic receber -
Treinamenio e melhona da infraestrutura  fisica do selor A socializagdo dos servigos 20 ==ridor reprzseniam o

inleresse que © ==tor tam com os senwdares Avaliagao Par Apoio ber- & | @ ass ia da DGE®P com a

aferta de de ¢ac ou acgd 138 Melhosia no espago fisico do Selor.

Avaliagdo-Chefia: Suge=io pam p 1 : Na de Cap -~ pama 2013, que a cheflia supencr
o ici ] g - Auto-Avaliagio: Asssdencia da DGEP. intensficar os treinamentos para

realizagio de culras atribuigdes Melhona das digdaes de Iho em relagdo as Ir ¢d el a
relaizagdo de atividades eficazes no desanvolvimanto do senvidor @ campanhas Ulels para © aperaigosmento dss
ativicades Condigldes de Trabal S i a8 ir lagoes eléliicas e de inlermnetl e omganizar melhor o

espaco, inclusive para malhorar a execugdo das fa J] melh ¢do. tentar solucionar o prablema
atual da gificuldade de | ¢do por falta de a o a dade de 1 d ias em out

locais

Auta-Avaliacdo: Apoio que Raceber Trai para ulilizacdo dos s=memas ulilizados na EAD. Condicd

2 i is : Ar ici =50 muito barulhentos e ha tambem © ruido provocado pelo fato ga todos selores

funcionaremos Nc mesmo empaco fisco, sam dividnas

Auto-Avaliacio. Apoio que espera receber - A DGEP de melh c& a mala é pequana para o fluxc

de trabalho; o amuivo eka cada vez mals apenade, o que acaba por imposs biditar LMa Maior org; ¢ . 9

> ad b 1 e x

das melhorias de digh no e ol s =1 ia um bem eslar e organizagdo.
Li cam d importantes que precisam ser amquivados pam fulura consdta e fcalizagao. Contudo,

mesamo diante da ofena de novas mobilias nac exidte aspago fisico P/ guardada. Extemamente pade-se ampliagio do
exacionamento. AvaliagSo- Chefia: Apoio da DGEP: incentivo em capacitagdes

Avaliagao- Chafia: 8 DGEP dessnvolve um bom balbo na on ¢do e prop ¢io dos smrwdores para o exarcicio
dos cargos Malhorias nas dictes de lho - in i de de RS8.000.4000.00 para dar suporte aocs
de inf ¢do co Iinxkituta, com aq ¢ac de aquip ] @ L Avaliagaoc-Par Sugesdes de
problemas malor nas asimp numa maior capacidade de craclio de peojelos ideias @
matodologias Malhonas nas dighas de iho: ir i Mo na capacitacio dos ] do selor

Auto-Avaliagaoc: O sstor fol trensfendo para outo predio. Iniciaimenta,. houve IiMitactas egruturals Nno que 8 efere a

eguipamenlosFicamos sem comunicagao telefonica por mais de 30dias Atuaimente, necesslas de reforma para melbor

quagio do go fisco. Avaliagdo-Chefia: Aspectio individual que pode ser apnmaradso - cantinuar invesinda na
capacitagade do servidor enas suas digd de trabalho( meic amblents ocupaci 1). Medid que
Panicipacdo da seridom em de a ibilizaco de matenal de consdla e melhoria dce
InfrResutura Asica ¢ de pessoal de apolo. Apoic ¢a DGEP - Contnbulir pama a sar capacitada para
uasfuncoes [ op des ce capacitacdes) bem esardl I & para outras demandas de servicoms
possveis de serem atandidas Nno ambilo do sanvigo pablico. i de wia ca DGEP: analisar 08 prOCassos o
lrabaiho do selor junio com os servidores desle e apresentar relaldrio a mitor o diag i @ prop ce

melhona, == for o caso.
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Auto-Avaliagdo: E bar capacitacdo & P Mo, Assm apoio pucolégi haja visa sor lotada
em um crpdio de alia indabilidade. Muilas vezes ndo me Snto SEGUrE 8m agir reagirocu r o lac
Auvto-Avalia¢cao: Apoic Qque espera Receber: No gque @ efare a T Mo, o metor r ita de maior capacitagdo e
atuaslizagdo condants de praticas utll pelos d is orglcs de Adminigracio Pablica. Necessdade da DGEP-
acredilo gue para todos os servid & naver Ita de gue areas Mals %8 inleressa am trabalhar para
casos de futuras oportunidades na ingdituigclio. Avaliagdo Chefia. Capsacitagio & pre necessdnia @ pré-aquisito para
swalizaglo. € necemsina a adequagio do com a ca para instalacio fisdca.

Auto Avaliagao: G ia de b J speciali em Folha de Pagamento = GFIP para atuslizagao e

melhona. E ainda, Participacdo na Semana Orgamentaria (ESAF). Para manter @ seguranga no nomo ambiente ¢e

i & imper que = lhe am um p io caom melh condigfes trabalhe. Avaliagao-Chefia: Capacitagdc

na arca de atuagiio, cu mja, folha ce pag. &

de uma Bl de trabalh oo asf as

Q &

insalagles sio inadequadas, insuficientss as nosms necessdades

Avaliagdo-Chefia: Mais chances d¢e treinamento. realizacdes de d outras # de c & 1h

P A2

pera o ssrwdor  Apoic da DGEP- A Diretoria da Ge=idao de Pessoas praciss acompapanhar mais de peno 8s actes do

CRPNM @ dispensar op idades para treir 10, itagao de servidores Sabamos que o IFPB reguer muito da
DGEP.mas gostariamos de uma malor integragdo peno acs senvidares Situagdes relalivas 50 ambiante de trabalho :

Consmderando o volume de rabalho, servidores do CRPNI, g ce fi as ias do predio

que ocupamos precisam de uma reforna, venficaglo dasinzalacdes el er ficas Diwdi um

850 com
© Campus Cabadelo em uma stuagdo dificil para o © pois as cOs SHo bem id Saolicito venham nos

vistar e cenifig o que e como nossa equipe rabalha, asam nos ajudem a pleitar & que pracisamos

Auto Avaliacao: G a de ber apoio ional na area em que atuo. Asssenciz da DGEP: no momento.
apenas enviando senvidores para supdr algumas carencias no setor. A inf do predio @ precaria. Davido aa
tempe da edificagdo. Melhoria das condigdes do trabalho- mais pesscas envolvidas nas atividades chave do setor &

no P de icacio =1 no p ce caaframogan para NOSEC Selon
Avaliagdo Chefia: Mais capacitagac na area. Apcic da DGEP- lotando mals servid neds ares do setor. Obsarvacdes

que julga pedinents - o serdidor posRul capacidades para dessmpenhar Sua fungdo. contudo a dinamice das areas

exige atualizagaa con=zantes A sobrecarga de balh b prejudi a eficiencia no d penho das
Aulo-Avaliagdo: Temos dentro das condigbes de trabalho bl do uma 1 cedicagio no enianto ha dificuldaces
em virtude do pequenc numero de sanvid em funcdo do vol da ih gesbes para diminuir problemas- que
O 1SitOr @ P b nder o i i to @ as normas que regem a admini cao ] pam que
m lab @ facilil G O junto aos usudnos envalvidos Melh nas digoes his do i de
tabalho, pois etamos a8 quase dois anos ulllizando um ePAgo que NAC consaguimas mq © 1eto. O pi
que est lacal falta e i .Avaliagia Cnelia: apoic da Dgep- promovendo ciclos perenes a
capacitacio dos sanddores & necess mais pi da o itui Prog [ que visem

desenvolvimento: socictecnico, cultural, lazer, saude.

Auto-Avaliacho: Apaia DGEP - programas que amvalvam as ser a o ce, para a d

exercicios iscos Encaminhar o pleita clou conversar COM quem ea se queixando, saber 8 hd algo para sar feito,

alem do que e ancta nas avaliagtese ate r o que == aqui.

Auta-Avaliagc®o: Apoio que espera Receber pero fato de minha area ser muito tlecnica. ha sempre a anecessicdade de

e aguimgio te oy st com vima a melhoria de quslidade do tabalho.
Auto-Avaliagao: Apaio Que R bear =1 que pomEvel, @ero contar com o apocio da chelia e de
i perfeic 1to No atendimenlo 808 USKIENOE

Auto Avaliagdo: Apoio qua b - Cap ¢80 continuada na minha area de aluagdo sera bastants
imp para ir melhores resuitados nas fas que ¢ panh o wcia da CGEP- Percebo que nossa

ao ndo be o incentivo, apoio e panh r <] para o desenvolvimento do noso
plano de balho. dei do a d jar no a digponibilizacso de e equip indisp para
rmalizagfo das agdes que a mesma desanwlve. Por vezes nos sanimos zinhos na solugas das problematicas que
surgem duranie as acd lvidas, & plo dos wos Condigdesde T ho - Atuaimente o selor ndo

oferece as condigdes minimas para dessnvolver nossas tarefas com eficiencia & eficacis [possuimos uma unica

i que de S na3oc . local para sirar xerox, imp lef (mals mmais),
e alguns estam 1 Avaliacdo Par Apoio DGEP - do na de recuros para a
realizag®o de cursos de capacitagao. Chefia | di : Ne 3 de cursos de © tagdo e CE dc em
eventos da arca.Melhosa das condigdesde T DGEP -ap as » Ividas por esta =]
como . g o de como com 3 dos EMP'S. P i das o el ce

futuros empenhos da Reitoria { PRAF)

Auto Avaliagao: APSio que esp ber - pacitaclio para ih penha profi nal. Maior i &0 da
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DAPE com a PRE. Cronograma de reunides da PRE com as i C Chefia & i ibuinda para
acdes de capacilacio da senidora, bem como de maicr inlegragdo de todos que I na PRE. Sug de
Melbornia de Trabalho- a idade de | lag mais as p/ PRE bem comao mais senvidores para atender

a0 arescante volume de sevicos com a ampliagso ¢o IFPB
Auto Avaliagdo: Sugexdes para sanar problemas - que e procure altemalivas para que oS sarvidares posssm =e

ifs, - v “ 1§ de suas lungdes sem prejuizos ao setor Apoio da DGEP- Toda e qualquer davida
lemos que ir @ Reiloria, se a DGP tivese mais canais de interagdo com os servidoms Que 95 Cursos de atualizagso
eifou P do sejam prog dos com mgulandade para os sarv id n o Chefia m Apaio
da DGEP - of de trei Mo & edando mais proxi das ativid, desenvolvidas no CRPNM.
1880 j& falei varias vezesem liagées e i do mesmo |eito.
Auto Avaliagao: ca i nas dighes de iho. Como também mais treinamentos para supn as
di di igic Suge=des pama lhordade T 0- planojamanto para constnucio de predio preparade

paa comportar 0 aceno do IFPS com uma wslio de crescimento prepsrada para presevar ¢ conservar todos as
is Chafia | i : Apoio da DGEP -p do levar to dasr de taca

Auto Avaliacao: Necassitamos de melhorias nas condigdas agonomicas no setor. E ainda, insalagic de uma aparaiho

de TV para h 1o da prog s30 das i Avaliagio-Par. N o P ma

bem como softwares que ajudem Na exXecugao das ™ A Nas Qque ewam causando problemas
de saude.

Avaliaca Par a i & para ingtiluicio & d (=] mas seu grau ce
i ia ainda reduzido. Ja d ia ser um D com Diretor i as diversas areas de

atuagao profissonal.
Auto Avaliaglo: Espero receber tresnamento de forma continua para que U possa desempenhar cada vez melhor

minhas atnbuicdas Situacdes do biente de ho: o fisico dificulta o proce=o de trabalho dos servidares
no salor onde esiou lolads, farzendo com gue muitas veres I penh tnbuic que nac s8o
nosms como tambeém os equip nac Jom para um bom desampenho do trabalho. Avaliagdo Par
ampecto individual que pode sar apamomado- ndo deve p i que o r dos afete seu estado
emaocional.

Aulo Avaliagio: E i o a de itagdo continuada pam os servidores, no qual sejam abordados tamas
relacionados as nos=as atribuigdes e ao Insituto, roca de exp lase o

Auto Avaliagao: Falta de i o relali as at especificas que desempenhamos no sa1oc A qualilicacac

pracisa sar canslanie ter foco ligada a vocacdes @ devena sar mela impencss a geado principal, talvezr assm

1, 1ifi &

acontecesse de falo e slcangasss quem i ser

Auto Avaliagao: Apoio que espera receber - mais treinamento, melhores condigées de tmbalho ¢ acompanhamento
médico sempre & bom.

Autlo-Avaliaghio: ADoio que asp er - G ia que houvesse cumsos de capacitagao, no IFPE, na amsa de
informatica. Melhoria de Sator - Reforgar 2 P de sal. a% pendonclas dos documeaentos de aluncs uma
solugfio parma Iss0, ¢ 0 novo de comaspondencis com AR, pars evilar fuluros problemasas devido ac atraso da DCAD na
entregs dos diplomasAvsliagde Chefia: Asp gue pod ser melt d - cap ¢i3o sobee relaci

i 1, G ica; um panh 10 com psicologa se faz r 10; criar @ de falar dgar

] @ dizer que a ir . O P C Wnos que di judificando o &. Probl que

sar eliminad dei de ser = iva. p isa lor amigos, saic conversar viver Apcio da DGEP- promovendo cursos
de capacitagd ] como lidar com pesoas am ambiente de trabalho.

Auto-Avalagdo: Apoio que her - P in ser dado um i sobre o = académico do ingditulo (

Q-academico) e cutro mbre cada setor ( funcionamento), 1anto parm professones CoOmMo ParE tecnico & tercanzados

Auto-Avaliacfio: O desmmpenho pode ==r melhomdo através da i Ao de atiwid ligadas a ha farmacao

rad: de col que & o wnte ligade 30 meu bienta g i I. Apoic que espers receber

treinamento na minha area de f 3 des de o o médico e ps Gi devido ao
P e do de 1] A cia da DGEP- Pam a &oc da minha caoc da atual

D71 para outra sator onds au possa abalhar hance &

2014:

NS0 ha regismos.

201s:

impl &o de divisdnas Apoio DGEP-

izados -

Avaliacao-Chafia: Probl a seram alimir
Capeacitagio na area de Gedao de Pessoas

173



Aulo-Avaliacio: Solicilou Trai nto e Ca ilagdo. Avaliacao-Chefia: Apoio da DGEP - Lolacao de mais
mrvidores para o Gabinele, sendo o atual quadro inmuficients, com 850, SObMCaMEa @ equipe. Observacio wbre local
da trabalho- o local 1 & insalubre, com p £ e prati e do amuivo do DOF. contudo,
1 que & pocd Avaliagdo Par - A W0 que pock ser ap do do idor capacitagfio & malor
expendncia junto 205 IRMIites Intucionais
Auto-Avaliagao: Sugwo cunos gratuitas na area de informatica para
servidomes,
Aut: ¢ao: wmidade de Assgéncia da DGEP- Fropor vivéncia de ofici pales efou curso de cusrta
duragao com temas relativos a mlehoria de ¢des de I - rel intep I
Aulo-Avaliacao: N ssidade de Asssténcia da DGEP- Trei o do = ama de a0 A P ento
meédico a servidores Sugenu mec de liagdo mais direcionade a atiwdad id Avaliagao Chefia:
Desenvolver junto 20s g peeg de come ;0.
B Avaliagaa: Ne idade ge Asssléncia ca DGEP- \ tendo freg probl de de, os quais estdu
L ndo acompanh sdico. Todavia, 0 pacic nessa sentico sena bem windo, o in penn
da minha pane. Avaliacio Chefia: 0 SERVIDOR nacessila de curss de capacilagac e para ih o ==u d h
no sator percisa de aquiscdo de eqgui 10s para que ha ser aproveilado o seu hecimenio e experiéncia na
éarea.
Auto-Avaliaco: N de de Assgtiéncia da DGEP- Tral to e C itags 085 senrdd lizad,
com Novast log metodologias & agregados 8 org cao e divel para gue hajs um ciclo de malhona
continua. atraindo i h U AvaliagBo Par O setor de obras carece de projelida para cabeamento
edrulurados @ enargias reNovaveis o servidor om gquesio pode ser uma al oam cap cdesna drea,
Auto-Avaliagdo: Ne idade de A ia da DGEP- Treinamento na érea de ar ioiogi tan Nl e cinrgia
garml.
Auto-Avaliacao: N idade de Ass=éncia da DGEP- Espero b pcitagdo pam L] meu o wenho

como geslors. visto que 8O Nessa PORGAC e Hnto a necessdade de apamoamento. Curso de Especializaglo.

Auvto-Avaliaclo: Ne sdade de A &ncla da DGEP- Curm de reciclagem de seguranga, cutros curnso especifico na
area de seguranga, melhoria de condigdes de tmbalhe vom relagdo a i oS & WosFada: capa de

chuva, Iatema, fasdamento,

Auto-Avallagio: Necemidade do Assgdncia da DGEP- Agbesda Integragdo e Sadde Mental

Avaliacdo Chefia: © SERVIDOR nacessta de CURSO DE CAPACITACAOC. no sentido de melhomr o foco.

(Avaliagdo Par Apolo da Ugep: Em oferta de de capacilacio aosp de eng ria & imp indivel,
|4 que a atualizagdo de r " ias e logia acontecem continuamente.

Auvto-Avaliacao: Na de A cia da DGEP- Capacitagac. Momento Servidor Incentivo a Atividade Fisica 6
Er que p al ¢do com demal s sefores.

Avaliagio Chefia = Curso de relagoes interpemoais

2016:

Avaliagdo PAR Apoic DGEP - Promovendo cunso de Cspacitagio @ in co o nio dos p I
A incentive 8 qualificagao e p f ‘ i
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Auto-Avaliagac: Pam desenvolver trabalho de qualidade & preciso que haja empenho da ingituigdo no sonlido de
1 ou iar 05 sar da ouvidoria curos e Ad ria poderia contnbuir com emissto de Parecer

guando ¢a inscriclo de evenlos e cursos

Auto-Avaliagdo: Por panh psicolégico para contribuir com © dessnvolvimento amocions!
Capacilagdes nas areas de proce=o administrativos lodelogia S, pal MOlivacionais & evenlos gqu promovam
interagcao entre o8 colegas

Auto-Avaliagiio: Sena multo bom 58 COMAseMOos CoOm um gabinete madico na Reiloria. Melhores concdigles de

bal limp. no ar i ¢o, i J8ca0 de pecs e mudang ce o Avaliacac Chafia:
Capacilagdo no locantes as Relago Inter i @ de Linguas pam que & sanid posss com
a iafindependéncia em qualquer circunstancia. O prédio da casa rosada precisa de maior seguranga: camems
e e cercas elétricas
Auto-Avaliagao: L malor incentiva as ali des de i 1ento e pacilacio, praticas desportivas com o intuito de

viabilizar a8 melhoria da sadde. senvindo por conseguinte para um maior ¢ melhor relacionamento entre 0% Cemais

servidores / Melhona da luminacio das ambianias de do a prop: V&r um jior conformlo emgondmico ac
sarvidor Avaliagao Par Inemet pracana. Necessdade de melhorna no ssdema

Avaliacio Chelia: Ne dade de i dea informdtica (principalmente impresora).

Auto-Avaliaciio: Ne dada de de capacitacaa.

Auto-Avaliagdo: Neces=dace de treinamentic sobre a3 execug®o de processos intemos do IFPB. Infestagdo de
tes de cach quet 1 junto com alunos ! servidores

P pro

Auto-Avaliacio: Mosira-s2 impornante a aluagdc da Direloria de Gesldo de Pesoas junio & minha unidade, haja wea a

idad inua de Ireinamento e capacilagdes ponluais que comaboram com o mealhor desenvolwmaento dos
tmbalhos / Queda do ssema de intemel que inviabiliza 0 mangjo ¢ alualizagho de informacdes @ documentos on-
line. Além disso, ausancia de sistema informatizado no setor de auditoria que lidad
no fluxo de ink Sese dad, d Avaliagao Chefla: Congdero que 3 Capacitacao seja um fator imponante

&

" : ol ek

a8 cam a 1

eq

pam © bom desempenho do servidot além de ser um req indisp Avel ac Woe que ocups. f Destaco &
precaredade das instalacdes elétricas do prédio, a demora no atendimento 3= demandas dos servigos de manutengio
de ink ducaear dade de sste £ zado pasm facilitar a realizagfio das alividades e, pancipalmente.

pama o ac panh nto da nto das dagdes emitidas pela Aucditona Intema, CGU e TCU.

Autc-Avaliagdo: O laboratdrio de fisicoquimica & insslubes, pei = | em ; ¢ao que
que nio d iam extarla, um plso detenoradoe @ embomachade (que @ inflamavel @ ndo pemitice
nesse ipo de b 1 IA > oan .

que p
abanger também os técnicos de laboratério.

a proposicdo de rapidos na drea de sege Ga no

Avaliagdo Chefia: Na amemoria de cumos de capacitagio em alguns areas de malor candncia do setor, como: SPDA,
cab: st SONONzacao, climatzacdc e estrutural, / 0 ssita de softy tacni pars

Autc-Avaliagdo: Espeso recenend que b fici o gindstica laboral Além disso,

receber com mais agilidade servigaes gque melnorem as condigdes de ] | da =lax troca de
lampadas de luminacio @ conseno do ar condicionado. O ofarecimemo de cursos do capacitagdo. Chefia: Cursos

Motivacionais

Auto-avaliacao: AvaliadorPar o nosso ior protd éop licitatdrio. N ssidade de capacitacio sobre &
lei de licitagao.

2017:

Nio ha registros

2018:
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N&¢ ha registios.

2. Ligagam dos Cursos ofertados pelo IFPB aos TAE da R . no pericdo de 2012 a 2018

2012,2013 e 2014:

N30 ha registros junio & DGEP. Informamas que nestes anos o gerenciamento da capacitaglo ficard obme a sigaca da Pro-Reitoria de Administragac e
Plansjamento

® 2015 -09 Cursos Realizados e 314 Servidores Capacitados

LI ia em Lingua ] -19
o Iniciagho ao Servigo Pablico (Prog de ) = 200 (Técni ° ) P
o Gestdo O dria e Fl ira (Progs ENAP em Rede) - 10
© Gestio e Fiscalizagio de C (Progr ENAP am Rede) - 11
° El o de Indicad de D titucional (Progs ENAP em Rede) - 10
© Gestio Org arla e Fi ira (turma )14
© Nogles da Gestdo | na 4o Pdblica - 19
o R 5 com no SIAFI - 11

o Encontro de Gestoras de Pessoas - 20

® 2016 - 19 Cursos Realizados e 346 Servidores Capacitados

© Iniciagdo ao Servigo Publico (Programa de ambiantagio) - 50

© Gestio e Fiscalizagio de - Campus C: 1o~ 20

© Gestio e Fiscalizaglo de Contratos ~ Campus Cajazeiras - 21

© Gestio e Fiscalizaglic de Contratos ~ Campus Picui - 30

S GestioC ntaria ¢ Fi ira (Progi ENAP em Rede) - 22

5 Elaboragio de dores de D h | (Programa ENAP em Rede) - 11

© GFIP/SEFIP para Orgios da Administragio Pablica - 12

o E de de Pe: -3

o Inglés Basico - 08

o Inglés |- 08

o Marc21-19

© Orientagdes Normativas da AGU sobre licitagoes e contratos (EAD) - 15

o Planil eR 5o de —12

o Proficléncia em Lingua inglesa - 07
o Regime Juridico dos Servidores Publicos Federais (EAD) - 14
© Retengdes Tributirias - 11
@ SCOP - 18
© SIAFI Operacional - 20
© Tesouro Gerencial - 17
® 2017 .19 Cursos Realizados e 512 Servidores Capacitados

9 Iniciagdo 8o Servigo Pablico - 26

¢ C Diretas: di i de licl (EAD) - 13
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© Inglés conversagaoc - 08

o Inglés il - 06

© Proficiéncia em Lingua Estrangeira - 16

© Orientagdes Normativas da AGU sobre licitlagdes e contratos Il (EAD) - 10 \
~—

© SIAF Operacional - 12

@ SIASG Operacional — 25

© Gostio o Fiscalizagdo de C -24

© Fiscalizagio de Contratos e Processo i ativo Sanci orio ~ 21

© CISCO CCNA RAS ~ Introduction 1o Network - 30

© Gestido de Materiais (P ENAP em Rede) - 15

© Encontro de CCAS ¢ COMPEC ~ 25

o P R © Di I @ Sir ia (CGU) - 18

° F io de G de P do IFPB - 22

@ Workshop sobre Metodolegla da Matriz CONIF - 63

© Encontro de Gestores de Curses Técnicos e Licenciaturas — 128

® 2018 -30 Cursos Realizades e 609 Servidores Capacitados

@ Retengdes Tributarias - 11

© Capacltagao para 0 NAPNE - 05

© Iniciagho ao Servigo Pablico — 34

© Capacitagdo da Rede de Combate ao Assadio do IFPB - 51

© E.SoclallEFD-Rein - 21

© Fiscalizagio de C. eP s ~19

© Roti e Sk de Cor Académico - 36

© Desafios para a Bibli na Avaliacdo e ns Qualidade dos Cursos Superiores - 27
° E de Coord & de Cursos Técni @ Coord Ped. i ~ 89

9 Inglés Basicol- 06

o Proficiéncia em Lingua Inglesa Il - 11

° F ¢dode G de P -1
° E de Gest de P - 28
© Conk dade C. Andlise e Reguk coes — 21

© Retencdes Tributérias — 37
© Minicurso para Instrutores Internos - 11

© Oficina de Promogao da Igualdade Racial e do Enfs a0 Raci - 09

© Gestio em Midias Sociais Institucionais — 16

© Gestio Estratégica de Projetos — 08

9 Elaboragioe G de Projetos — 22

© SIAFI Operacional Avangado - 17

© Instrucio Normativa n® 052017 - 16

© Introdugdo a Libras - 11



Literanca @ Gestio de Equipes — 17

Introdugao ao 8IM - AUTODESK REVIT- 20

Sistema Eletrénico de Informagio Processo Eletrénlco Nacional — 18

Inglés Basico ll - 10

Proficiéncia em Lingua Inglesa IH - 05

Introdus o & Prevengio de Acidentes no Trabalhe - 11

® 2019 -07 Cursos Realizados @ 140 Servidores Capacitados

Instrugiio Normativa n* 052017 - 20

Gestio ¢ Fiscalizagio de Contratos ~ 16

Encontro de Intérpretes de Libras do IFPB - 35

Gestio @ Fiscalizagdo de C : Torma 2 - 14

Gestio de Conflitos ~ 23

Acumulagio de Cargos @ Empregos (exclusivo ge de p )~ 16

Trelnamento sobre Médulo de Processa Eletrénico (exclusivo gestores de pessoas) - 16

11 Cursos Previstos

VE de G da P

Nogdes de Gestio de Documentos

Fundamentos do Pregdo Eletrdnico

Gestio de Materiais

Elaboragao ce Indicad de De penho Institucional

Gestho de Processos com Foco em Inovagio

Elaboragio de Termos de Referéncla para C ¢ho de Bens ¢ Servigos

Elaboragdo de Editais para Aguisigées no Setor Publico

Transformande Idelas em Projetos

Andlise e Melhoria de Processos

Iniclagio ao Servigo Publico (Pregrama de amblentagio)

3. Plano Anual de Capaciagao no periodo de 2012 a 2018

Acerca go Plano Anual e Capacitagdo [PAC) informamas qua s temos registros no periodo 06 2015 a 2018 e gue edes 2erdo aco8dos Aos autos

Cordialmente,

Daniel Vitor de Oliveira Nunes
Diretoria Geral de Gestdo de Pessoas Subdituto
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NOSSA MISSAO:Cfertar & p gica e i em 10dos 08 seus nivels & modalidades por meio do Ensino, da Pesquisa e da Extensdo. na perspectiva de

contribur na formagdo de cidadios para atuarem no mundo do trabalho @ na ;30 de uma inch . justa, e

VALORES E PRINCIPIOS: Elica, De Humano, 30, Qualidade @ & paréncia, Respeio, Comp Social @ Ambiental.



	9fa6736ec121b8c10cb8511d9eb23f75c87efe72956f8006e4a1ec8bb6717e46.pdf
	9fa6736ec121b8c10cb8511d9eb23f75c87efe72956f8006e4a1ec8bb6717e46.pdf
	9fa6736ec121b8c10cb8511d9eb23f75c87efe72956f8006e4a1ec8bb6717e46.pdf

