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RESUMO

Palavras-chave: avaliacdo, desempenho e servigco publico.

O presente trabalho teve como objetivo a identificacédo das dificuldades enfrentadas
para a implantacdo de processos de avaliacdo de desempenho no setor publico. O
trabalho foi dividido em quatro partes. Na primeira parte foi especificado o objetivo, a
justificativa e a metodologia da pesquisa para a realizagdo do trabalho. A segunda
etapa apresenta a fundamentacdo tedrica com uma coletanea de definicbes para
avaliacdo de desempenho. A terceira etapa apresenta uma pesquisa realizada com
servidores Técnico-admistrativos em uma Instituicdo Federal de Ensino. E a dltima
etapa apresenta as consideracoes finais a respeito do tema tratado.
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1- INTRODUCAO

A administracdo publica atravessa hoje um momento de redefinicdo de estruturas. O
papel da Gestdo de Pessoas em um Brasil bem-sucedido é ter mecanismos que
possibilitem aos servidores federais atingirem suas metas e que elas se combinem
com as metas da sociedade, sendo este 0 objetivo dos servicos e a proposta da
avaliacdo de desempenho. A avaliacdo de desempenho na Administracdo Publica

Federal € utlizada para fins de aprovacdo em estagio probatorio, promogao,
pagamento de gratificacdes de desempenho e progresséo funcional.

No texto da Lei N° 11.091, de 12/01/2005, que dispde sobre a estruturacdo do Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, no ambito das
Instituicdes Federais de Ensino vinculados ao Ministério da Educacdo, no que se
refere & Avaliacdo de Desempenho Funcional, ha uma definicAo como principio ou
diretriz, como se |é: “um processo pedagdgico, realizado mediante critérios objetivos
decorrentes das metas institucionais, referenciada no carater coletivo do trabalho e

nas expectativas dos usuarios”.

Diante da importancia do assunto, o presente trabalho pretende analisar o papel da
avaliacdo de desempenho e identificar os desafios enfrentados pela administracéo
publica, tendo como referéncia o caso da avaliagdo de desempenho dos técnico-
administrativos em Educacdo do Instituto Federal Fluminense no campus Campos

Guarus.

1.1- JUSTIFICATIVA

O processo de avaliacdo de desempenho é um importante instrumento para gerar
subsidios as demais atividades referentes a gestdo de pessoas, por isso, nao pode
estar restrito a uma simples formalizagdo para concessdo de ganhos financeiros,
deve na sua elaboracdo estabelecer um compromisso cada vez mais direto com a
estratégia da sua area e inserir no cenario das avaliagbes a adocado de metas e
indicadores de desempenho que sdo o0s desdobramentos da estratégia
organizacional (HIPOLITO; REIS, 2002).



O interesse pelo tema a ser estudado surgiu, principalmente, pela necessidade de
conhecer a legislacdo referente a avaliagdo de desempenho no setor publico e
perceber a realidade vivenciada pelos servidores em uma Instituicdo de Ensino. E
assim identificar quais pontos necessitam de atencdo e mudancas. O presente
trabalho pretende contribuir apresentando propostas de mudancas que poder&o

servir de consulta para outros casos semelhantes.

1.2 - OBJETIVOS GERAL E ESPECIFICOS

1.2.1 Objetivo Geral

Conhecer o processo de avaliacdo de desempenho no setor publico e identificar os

desafios enfrentados pela administracdo publica.

1.2.2 Objetivos Especificos

= Conhecer a legislacdo referente a avaliacdo de desempenho da
Administracdo Publica atraves de leis e decretos.

» Levantar as ferramentas de gestao utilizadas no processo de avaliagao.
= Identificar as dificuldades enfrentadas no processo de avaliacdo dentro das

InstituicGes Publicas, no caso especifico do Instituto Federal Fluminense

Campus Campos Guarus.



1.3 - METODOLOGIAS DE PESQUISA

O trabalho foi embasado na pesquisa bibliografica, consulta a trabalhos académicos
e artigos, além da aplicacdo de um questionario aos servidores em exercicio em um

dos campi do IFF.

Este instrumento procurou levantar o conhecimento e a percepcdo dos servidores
Técnico-administrativos lotados em um dos campi do IFF, quanto a estarem
preparados a utilizar o processo de Avaliacdo de Desempenho Funcional, em
atendimento as diretrizes do Plano de Carreira dos Servidores Teécnico-

Administrativos em Educacao das Instituicdes Federais de Ensino (PCCTAE).

Pretendeu-se verificar a opinido dos servidores em relacdo a varios indicadores
sobre o tema Avaliacdo de Desempenho Funcional e o conhecimento dos mesmos
sobre o Planejamento Estratégico do IFF e do Plano de Carreira dos Servidores
Técnico-Administrativos. O campus Campos-Guarus possui 45 servidores técnico-
administrativos divididos em cargos de nivel médio e nivel superior. Os questionarios
foram aplicados a 29 servidores que se encontravam em pleno exercicio das
atividades excluindo assim os servidores que se encontravam afastados, devido a

férias, licenca médica, licenca maternidade, entre outros.

Um questionario foi aplicado para a coleta de dados contendo 21 questionamentos,
dispostos sob a forma de frases afirmativas, em que os servidores deveriam
assinalar algum grau de concordancia/conhecimento ou
discordancia/desconhecimento. Tais questionamentos abordavam sobre os temas
avaliacdo de desempenho funcional, planejamento estratégico e plano de carreira
dos servidores técnico-administrativos. Para a elaboracdo dos questionamentos
foram observadas as sugestdes de Marconi e Lakatos (2005, p. 212) que afirmam
que “o vocabulario deve ser claro, objetivo, preciso, em linguagem acessivel ou

usual do informante, para serem entendidas com facilidade”.



2 — FUNDAMENTACAO TEORICA

A avaliacdo de desempenho néo é praticada ha pouco tempo. Desde 0 momento em
gue se estabeleceu a relagdo de trabalho, ou seja, que uma pessoa passou a
trabalhar para outra, as atividades desenvolvidas comegaram a ser avaliadas.

Segundo a professora Rita Alonso, o Servico Publico Federal dos EUA em 1842,
implantou um sistema de relatérios anuais para avaliar o desempenho dos
funcionarios. Em 1880, o exército americano também desenvolveu o seu sistema. E
em 1918, a General Motors ja tinha um sistema de avaliacdo para 0s seus
executivos. Contudo, somente apdés a Segunda Guerra Mundial € que os sistemas

de Avaliacdo do Desempenho tiveram uma ampla divulgacao entre as empresas.

Por muito tempo, a Unica preocupacao dos administradores era com a eficiéncia da
maquina. Mas como essa Visdo mecanicista ndo resolveu o0s problemas nas
organizacdes o foco passou a ser o homem. Assim foi criada a Escola de Relacdes

Humanas e a humanizacao da teoria da administracéo.

2.1 - AVALIACAO DE DESEMPENHO

Saleme (2008) afirma que a Avaliacdo de desempenho € uma ferramenta
indispensavel de gestdo de pessoas que corresponde a uma analise sistematica e
processual do desempenho do profissional em funcdo das atividades que realiza,
dos resultados alcancados a partir das metas estabelecidas e seu potencial de
desenvolvimento. Ela parte do conceito de que o desempenho e funcionamento
efetivo de uma organizacdo dependem em grande parte do desempenho individual e

da atuacao de cada pessoa no grupo ou equipe de trabalho.

O maior objetivo da avaliacdo de desempenho é servir como uma ferramenta real de
analise do desempenho profissional de cada profissional. O mais importante,
durante o processo, € como ela sera aplicada e como os resultados obtidos seréo

otimizados pela organizagao.
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Segundo Chiavenato (1983, p. 191), "toda avaliacdo € um processo para estimular
ou julgar o valor, a exceléncia, as qualidades ou o status de alguma pessoa".

Chiavenato (1981) afirma ainda que através da avaliagcdo possam ser observadas e
avaliadas competéncias como: visdo estratégica, planejamento, organizacgéo,
responsabilidade, acompanhamento, lideranca, delegacdo, tomada de deciséo,
solucéo de problemas, iniciativa, proatividade, criatividade e inovacao, orientacao a
resultados, autodesenvolvimento, administracdo de conflitos, capacidade de
negociacéo, flexibilidade e adaptacdo a mudancas, competéncias interpessoal e
trabalho em equipe.

Araujo (2006) ressalta que todas as organizacfes necessitam de sistematicas de
avaliacdo capazes de acompanhar o crescimento das pessoas que nela exercem
suas atribuicdes e, ao mesmo tempo, fazer uma ligacdo com os propositos maiores
nao sO das unidades a que as pessoas estejam vinculadas, mas também com o0s

propésitos da organizacdo como um todo.

Para Hipolito e Reis (2002), a avaliacdo de desempenho funcional configura-se em
um sistema de gestdo do desempenho, pois tem por objetivo a melhoria global do
desempenho e da produtividade das pessoas ao longo do tempo. Tal sistema deve
ser compreendido como um processo que impde uma divisdo de responsabilidades
pela gestdo de pessoas na organizacao e, mais especificamente, pelos esforgcos de
melhoria de desempenho “em que a area de recursos humanos apdia e gerencia o

sistema, mas seus principais atores sao, de fato, os avaliados e os avaliadores”.

Drucker apud Sa (2005) destaca que para a organizacdo garantir uma
competitividade global é necessério equilibrar seus resultados a curto e médio prazo.
Embora o conceito de competitividade ndo se aplique ao setor publico, pois nao
existe um ambiente de concorréncia, as recomendacdes do autor citado s&o
importantes para as administracdes publicas, pois suas acfes sao relevantes para
determinar o nivel de competitividade do setor privado e as organizagfes publicas
necessitam adotar formas modernas de gestdo para aperfeicoar os fundos publicos

sob sua administragéo.
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Pontes (1996, p. 24) descreve a “avaliagdo ou administragdo de desempenho como
um método que visa, continuamente, estabelecer um contato com os funcionarios
referente aos resultados desejados pela organizacdo, acompanhar os desafios
propostos, corrigindo os rumos, quando necessario, e avaliar os resultados

conseguidos”.

Em entrevista exclusiva ao RH.com.br o administrador Wagner Siqueira definiu a

Avaliacdo de desempenho como

a critica que deve ser feita na defasagem existente no comportamento do
empregado entre a expectativa de desempenho definida com a organizacéo
e 0 seu desempenho real. A analise do gap entre 0 comportamento real e 0
ideal € o foco essencial da avaliagdo de desempenho, que considera
igualmente as necessidades e as possibilidades do funcionario e da
organizagdo para a consecucdo das metas, padrfes e expectativas
definidas por ambas as partes. Esta ferramenta busca equilibrar resultados
com 0s comportamentos praticados para sua obtencao.

A administracdo de recursos humanos no setor publico possui algumas
peculiaridades que sdo originarias da propria natureza das organizagdes que
compdem esse setor. Mas a partir de tantas definicdes importantes sobre avaliagcéo
de desempenho, fica clara sua importancia tanto para as organizacdes privadas

guanto para organizacdes publicas.

2.2-AVALIACAO DE DESEMPENHO NO SETOR PUBLICO

A avaliagdo de desempenho é uma pratica que vem sendo utilizada desde o
surgimento das instituicbes privadas ou publicas, sendo que nestas a sua aplicacao

€ mais recente e associada ao sistema de mérito.

O programa de avaliacdo de desempenho dos servidores técnico-administrativos em

Educacao esta previsto na lei 11091 de 2005, no seu artigo 24, § 1°, item Il que diz:

Art. 24. O plano de desenvolvimento institucional de cada Instituicdo Federal
de Ensino contemplara plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano
de Carreira, observados os principios e diretrizes do art. 3° desta Lei.
§ 1° O plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira
deveré conter:
| - dimensionamento das necessidades institucionais, com definicdo de
modelos de aloca¢do de vagas que contemplem a diversidade da instituicao;
Il - Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento; e
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lll - Programa de Avaliacdo de Desempenho.

O regulamento que estabelece as diretrizes para elaboracdo do plano de
desenvolvimento foi publicado, através do Decreto No 5.825, de 29/07/2006 e define
em seu artigo 50, 8 10 e § 20 que as agbes de planejamento, coordenagéo,
execucgao e avaliagdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacgéo sédo de responsabilidade do dirigente
méaximo da IFE e das chefias de unidades académicas e administrativas em conjunto

com a unidade de gestédo de pessoas.

O mesmo decreto define alguns conceitos, dentre eles:

VI - desempenho: execucdo de atividades e cumprimento de metas
previamente pactuadas entre o ocupante da carreira e a IFE, com vistas ao
alcance de objetivos institucionais;

VIl - avaliacdo de desempenho: instrumento gerencial que permite ao
administrador mensurar os resultados obtidos pelo servidor ou pela equipe
de trabalho, mediante critérios objetivos decorrentes das metas
institucionais, previamente pactuadas com a equipe de trabalho,
considerando o padrdo de qualidade de atendimento ao usuério definido
pela IFE, com a finalidade de subsidiar a politica de desenvolvimento
institucional e do servidor;

No decreto 5825, observa-se que o plano de desenvolvimento dos Integrantes do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo deve garantir,
entre outras coisas, que a avaliagdo de desempenho seja um processo que
contemple a avaliacéo realizada pela forca de trabalho, pela equipe de trabalho e

pela IFE e que terdo o resultado acompanhado pela comunidade externa.

A obtencao de resultado positivo no programa de avaliacdo de desempenho garante
ao servidor, a progressao por mérito profissional que € definida no Art. 10, § 2° da lei
11091 de 2005 como: “mudanga para o padrdo de vencimento imediatamente

subsequente, a cada dezoito meses de efetivo exercicio”.
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3- ESTUDO DE CASO

3.1 - INSTITUTO FEDERAL FLUMINENSE

O Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia Fluminense € um dos 38
criados, em dezembro de 2008, pelo Governo Federal, a partir dos Cefets, escolas
agrotécnicas e vinculadas as universidades. O projeto de expansdo da Rede Federal

foi iniciado em 2005 e tem o término previsto para o final de 2010.

O IF Fluminense nasce voltado para o mercado de trabalho com a responsabilidade
de contribuir para o desenvolvimento econémico das regifes onde esté instalado.
Sao sete campi: campus Campos-Centro, campus Campos-Guarus, campus Macaé
e campus avancado Quissama, no norte do estado do Rio; Campus ltaperuna e
Campus Bom Jesus do Itabapoana, no noroeste e Campus Cabo Frio na Regido dos
Lagos. Também no norte do Rio funcionam os nucleos avancados de Quissama e
Sao Jodo da Barra, além, da Unidade de Pesquisa e Extensdo Agroambiental, que
atende pequenos produtores rurais.

A presente pesquisa foi realizada apenas no campus Campos-Guarus. Criada
através de ato governamental da Lei n° 11.195, de 18 de novembro de 2005 e
autorizada a funcionar através da Portaria Ministerial de N° 1.971, de 18 de
dezembro de 2006, a Unidade de Ensino Descentralizada de Guarus, atual Campus
Campos-Guarus, foi concebida para atender a populacdo do antigo Distrito de
Guarus, situado a margem esquerda do Rio Paraiba do Sul. O campus conta com a
contribuicdo de 45 servidores administrativos e cerca de 60 professores para

atender a demanda de cerca de 700 alunos.
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3.2 - AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS SERVIDORES

Em seu Plano de desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE, o IFF define o
programa de Avaliacdo de desempenho como instrumento gerencial que permite
mensurar os resultados obtidos pelo servidor ou pela equipe de trabalho, que devera
ocorrer mediante critérios objetivos decorrentes de metas institucionais descritas no
PDI Institucional, previamente pactuadas com as equipes de trabalho com a

finalidade de subsidiar a politica de desenvolvimento institucional e do servidor.

Os objetivos do Programa de avaliagdo de Desempenho dos servidores técnico-
administrativos do IFF séo:

Atender as determinacdes legais e assim efetivar as progressées por mérito

profissional;

* Incentivar a reflexdo dos servidores acerca de suas responsabilidades para
com o desenvolvimento das atividades de trabalho seja individual ou nas

equipes e seu compromisso com 0s objetivos institucionais;

= Permitir acompanhamento gerencial e da comunidade interna dos resultados;

» Subsidiar as acfes de desenvolvimento do servidor técnico-administrativo em
educacdo seja através de programas e projetos de capacitacdo, de
dimensionamento da forca de trabalho ou, ainda, de ac¢bes voltadas ao
favorecimento de ambiente agradavel e produtivo de trabalho.

O processo de avaliacdo de desempenho no IFF é realizado através de trés
avaliacdes. A metodologia de duas delas segue na escolha de uma nota entre as

opcoes 2, 4, 6, 8 €10 para os dez critérios estabelecidos.

Uma das etapas € a auto-avaliagdo no qual cada servidor, como ja indica o proprio

nome, escolhe uma nota para sua avaliagao a respeito dos seguintes critérios:
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Pontualidade/Assiduidade: se o servidor cumpre a jornada de trabalho pré-
estabelecida tanto na questéo horario quanto na questédo freqiéncia.

Desenvolvimento Pessoal e Profissional: se o servidor demonstra interesse
na melhoria de seu desenvolvimento pessoal e profissional, procurando por
seus proprios meios ou solicitando junto a sua
coordenacao/geréncia/diretoria, oportunidades de qualificacéo e
aperfeicoamento pessoal e profissional, na area de atuacdo, buscando

melhorar sua participagdo em programas/projetos/atividades institucionais.

Relacionamento Interpessoal: quanto a capacidade de se relacionar com as
outras pessoas dos diversos niveis hierarquicos e culturais, promovendo um

ambiente de trabalho cooperativo, agradavel e produtivo.

Flexibilidade/Adaptabilidade as Mudancas: a respeito da capacidade de
compreender e dar respostas as novas situacdes de trabalho; adaptar-se com

agilidade as mudancas de metodologias, processos, tecnologias.

Comunicacdo: quanto a capacidade de se expressar de forma clara, objetiva
e adequada. Capacidade de possibilitar feedback no dia-a-dia do trabalho.
Capacidade de descentralizar informacfes para o desenvolvimento das

atividades/servicos.

Comportamento Etico: a respeito da capacidade de resolver problemas,
onde a questdo ética tem lugar de destaque, ndo apenas no discurso, mas
especialmente em exemplos praticos do dia a dia. Sua atitude € pautada pelo

respeito ao proximo, integridade, impessoalidade nas a¢des e confiabilidade.

Qualidade do Trabalho: Se o servidor apresenta habilidades pessoais e
conhecimentos requeridos para o exercicio do cargo ou funcdo, capacidade
de aplicar o conhecimento adquirido no uso de metodologias, tecnologias, etc.
para melhorar o desenvolvimento das atividades, com objetividade, preciséao,

integralidade e organizacdo atingindo os objetivos pré-estabelecidos.
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*» Planejamento: quanto a capacidade de desenvolver atividades/servicos de
forma organizada, ou seja, com sequiéncia de acdes necessarias para atingir

objetivos e metas funcionais e institucionais.

» Utilizacdo de Materiais e Equipamentos: o nivel de Capacidade de
utilizacdo dos recursos materiais, equipamentos, considerando os fatores de

custos, disponibilidade, uso correto e ético, etc.

» Capacidade para Resolver Problemas: a respeito da capacidade de
resolver imprevistos, situacbes novas surgidas no trabalho buscando
soluciona-las com eficacia e eficiéncia, a partir do conhecimento e
experiéncia, para alcancar os objetivos e metas esperadas; capacidade de
lidar e procurar solucionar conflitos, opinides divergentes e condigbes
adversas no ambiente de trabalho e a capacidade de apresentar idéias ou

sugestdes tendentes ao aperfeicoamento das atividades.

A outra avaliacdo é feita pela equipe de trabalho ligada diretamente ao servidor que
esta sendo avaliado. A equipe estabelece notas para os seguintes critérios:

= Conhecimento: quanto a capacidade de aplicar o conhecimento adquirido
no desenvolvimento das atividades da equipe de trabalho,
desempenhando-as com precisdo, integralidade, objetividade e
organizacdo atingindo os objetivos pré-estabelecidos.

» Iniciativa e Criatividade: a respeito da capacidade de visualizar novas
situacOes surgidas no desempenho do trabalho em equipe, buscando
soluciona-los, assim como de apresentar idéias ou sugestdes tendentes

ao aperfeicoamento das atividades.

» Responsabilidade: se o servidor assume com responsabilidade as
atividades que |he sao confiadas pela equipe de trabalho.
Comprometimento com 0s objetivos, prazos e execuc¢do das atividades

gue lhe séo confiadas.
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» Colaboragéo: quanto a capacidade de colaborar com os colegas da
equipe de trabalho na realizacao de tarefas conjuntas.

Os outros seis critérios restantes sdo 0s mesmos itens da auto-avaliacao:
relacionamento interpessoal; flexibilidade e adaptabilidade &s mudangas;
comunicacdo, comportamento ético, qualidade no trabalho e capacidade de resolver

problemas.

No caso do servidor que possui cargo de chefia, através das func¢des gratificadas,
existem formulérios especificos que analisam critérios diferentes na hora da

avaliacdo. Na auto-avaliacdo da chefia os critérios séo estes:

= Lideranca: Capacidade de incentivar a participagdo criativa e responséavel da
equipe de trabalho nas atividades da Coordenacéo/Geréncia/Diretoria; Se o
servidor proporciona um clima positivo de inter-relacionamento, de forma que
a equipe de trabalho possa contar com apoio e compreensao, principalmente
na gestdo de conflitos e se a chefia delega competéncias estimulando a
iniciativa e criatividade, respeitando as tomadas de decisdo sugeridas pela
equipe e o desenvolvimento pessoal e profissional da equipe.

= Comunicacdo: Receptividade para ouvir e entender o outro e se a chefia

busca e divulga informacdes de interesse da equipe de trabalho e do setor.

» Planejamento: Promove a andlise da realidade: levantamento das
possibilidades e limitacbes para proposicdo de acdes futuras, estabelecendo

planos de ag&o condizentes com 0s objetivos tracados.

» Decisdo: Toma decisbes com seguranca, coeréncia e imparcialidade para o
bom desenvolvimento das atividades e das pessoas e se motiva a

participacéo do grupo em decisdes que envolvem as atividades do setor.

» Supervisdo: Capacidade de orientar e acompanhar a execucéo das tarefas

da equipe de trabalho e a capacidade de perceber e compreender 0s
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possiveis problemas que estejam interferindo no trabalho, discutir e promover

as possiveis solugdes.

Na avaliacdo feita pela equipe de trabalho, a chefia é avaliada pelos seus

colaboradores do setor, sob a luz dos mesmos critérios citados acima.

A Ultima etapa, tanto para o processo de servidor com ou sem cargo de chefia, € o
parecer final da chefia imediata. Neste formulario, a chefia, com base nos
instrumentos de Auto-Avaliacdo e Avaliacdo da Equipe de Trabalho, escolhe uma
das opcdes seguintes para definir o desempenho do servidor:

Demonstra competéncias altamente relevantes na sua atuacao profissional.

= De acordo com as qualidades que apresenta, poderia ser mais bem

aproveitado em outra atividade no proprio setor de trabalho.

» Apresenta bom desempenho no trabalho, porém necessita de capacitagéo.

= De acordo com as qualidades que apresenta poderia ser melhor aproveitado

em outro local de trabalho (identifica qual setor).

» Apresenta-se desmotivado e acomodado.

= Desconhece os objetivos do setor de trabalho e da Instituicdo.

Além de escolher um desses itens, a chefia imediata precisa preencher o campo da

média final que é calculado conforme explicagéo a seguir:

Pontos obtidos na Auto-avaliacao (AA) :

Pontos obtidos na Avaliagéo da Equipe (AE) :

Resultado Final = _(AA = X 40) + (AE = X 60)
100

Pontuacgéo final obtida:
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Para obter a progressao por mérito o servidor precisa atingir no minimo a média 50.

A avaliacdo é aproveitada também para que o servidor utilize desse momento para
expor suas criticas, informar em que esta se capacitando ou deseja se capacitar e

dar sugestdes a respeito do ambiente de trabalho.

3.3 - LEVANTAMENTO REALIZADO NO CAMPUS PESQUISADO

No periodo de 22 a 26 de novembro de 2010 foram aplicados os questionarios para
coleta de dados contendo 21 afirmacdes, nos quais cada servidor deveria indicar

algum grau de conhecimento/concordancia com o assunto indicado.

Participaram da pesquisa 29 servidores técnico-administrativos em efetivo exercicio
de um total de 45 servidores lotados no campus. Resultando em um percentual de
64,44% do universo geral. Dos 29 servidores, oito deles possuem cargo de chefia.
Por se tratar de um campus recente, inaugurado em 2007, a maioria dos servidores
estdo em exercicio no servico publico a menos de cinco anos. Distribuindo a
amostra por nivel de cargo, 19 servidores sdo de nivel médio e 10 de nivel superior,

como bibliotecérios, assistente social, psicologo, pedagogos e médico.

A tabela 1 apresenta o resultado geral da opinido dos servidores em relacdo aos

assuntos tratados.

Tabela 1 - Resultado Geral

Grau de Concordancia/Conhecimento

Afirmacoes : —
Baixo Médio Alto
1- Conhecimento da Lei n. 11.091, de
12/01/2005, que dispbe sobre o Plano
de Carreira dos Cargos Técnico- 27,59% 55,17% 17,24%
Administrativos em Educacéo —
PCCTAE.

2- Conhecimento das diretrizes que
norteiam a Avaliagdo de Desempenho
Funcional dos Servidores Técnico- 48,28% 44.83% 6,90%
Administrativos, definido pelo Decreto
n. 5.825, de 9/06/2006.
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3- Com os conhecimentos que tenho
sobre Avaliagdo de Desempenho
Funcional € possivel participar do
processo de avaliacdo
adequadamente.

24,14%

48,28%

27,59%

4- Com os conhecimentos que tenho
sobre Avaliagdo de Desempenho
Funcional é possivel avaliar os
colegas servidores de forma correta.

17,24%

48,28%

34,48%

5- Geralmente os sistemas de
Avaliacao de Desempenho Funcional
apresentam critérios subjetivos.

13,79%

48,28%

37,93%

6-A participagdo dos avaliadores na
avaliacdo do desempenho dos seus
pares é imparcial.

20,69%

58,62%

20,69%

7-A afinidade ou desajustes entre
avaliadores e avaliados interfere no
resultado da Avaliacdo do
Desempenho Funcional.

13,79%

48,28%

37,93%

8-Os objetivos ou metas do setor de
trabalho sédo passados claramente aos
servidores.

27,59%

55,17%

17,24%

9-A Avaliagdo de Desempenho
Funcional € mera formalidade para
concessao de progressao.

34,48%

44,83%

20,69%

10-Um dos objetivos da Avaliacéo de
Desempenho Funcional é aperfeicoar
0 desempenho individual e
institucional.

24,14%

24,14%

51,72%

11-As opinides dos servidores sao
consideradas no dia-a-dia do trabalho.

20,69%

44,83%

34,48%

12-As tomadas de decisdes sao
compartilhadas com a equipe de
trabalho.

20,69%

44,83%

34,48%

13-As politicas e préticas de Gestéo
de Pessoas da Instituicdo estimulam o
desenvolvimento pessoal e
profissional dos servidores.

24,14%

34,48%

41,38%

14-H& motivagao para participacdo do
processo de Avaliagéo de
Desempenho Funcional no IFF
Campus Campos Guarus .

41,38%

41,38%

17,24%

15-Cada servidor deve participar na
Avaliagdo do Desempenho Funcional
do seu colega de trabalho.

10,34%

20,69%

68,97%
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16-A auto-avaliacdo é um instrumento
importante no processo de Avaliacdo 6,90% 10,34% 82,76%
de Desempenho Funcional.

17-Os avaliadores devem receber

treinamento para aplicagéo dos o 0 0
instrumentos de Avaliagéo de 10,34% 17,24% 72,41%

Desempenho Funcional.

18-0 chefe deve ser avaliado por seus
colaboradores. 0,00% 6,90% 93,10%

19-Conhecimento do planejamento o o o
estratégico do IFF. 37,93% 95,17% 6,90%

20-Participei na elaboragéo do Plano

de Desenvolvimento Institucional — 48.28% 37,93% 13,79%
PDI do IFF.
21- Conhecimento da missao, visao e 20.69% 37.93% 41,38%

valores do IFF.

Podemos verificar que nas afirmacdes referentes ao conhecimento sobre a lei do
PCCTAE e o decreto 5825, a maioria dos servidores (55,17%) declarou ter
conhecimento médio sobre o PCCTAE e a maioria (48,28%) afirmou ter
conhecimento baixo acerca do decreto. Demonstrando o desconhecimento sobre
guestBes importantes da carreira e a sensacdo de seguranca para participar do
processo de avaliacao foi considerada mediana (48,28%), tanto para a possibilidade
de participar do processo de avaliacdo adequadamente quanto avaliar os colegas de

forma correta.

Nos itens sobre a subjetividade na avaliacdo a maioria considera medianas essas
caracteristicas, ja que o critério subjetivo da avaliacdo foi estimado baixo para
apenas 13,79% dos respondentes, visto que 48,28% o consideram mediano e
37,93% alto, demonstrando que a maioria dos servidores considera que 0 processo

seja plenamente a luz de critérios objetivos.

No item de imparcialidade ficou claro que 79,31% acreditam na participacao
imparcial no processo, ja que 58,62% consideraram a participacdo dos avaliadores
medianamente imparcial e 20,69% consideraram a participacao imparcial. A maioria
marcou o médio no item anterior, jA que 48,28% (médio) acreditam que 0s

desajustes entre avaliadores e avaliados interferem no resultado da avaliagéo.
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Apenas 17,24% considera que os objetivos e metas do setor sdo passados
claramente aos servidores, pois a maioria 27,59% e 55,17%, baixo e médio
respectivamente, acredita que 0s objetivos deveriam ser passados com mais
clareza. Em relacdo ao compartilhamento de decisdes entre a equipe, a maioria
considera que as decisbes sdo compartilhadas medianamente, 44,83% e 34,48%

concordam em grau alto.

Apesar de 51,72%(alto) considerar que um dos objetivos da Avaliacdo de
Desempenho Funcional é aperfeicoar o desempenho individual e institucional, quase
65% dos servidores entrevistados acredita em grau meédio (44,83%) e alto (20,69%)
gue a avaliacdo é mera formalidade para concessdo de progressdao. E 41,38%
consideram baixo o grau de motivacdo para participacdo no processo de avaliacao
de desempenho no campus, enquanto apenas 17,24% se sentem altamente

motivados para participar.

Na opinido de 68,97% dos servidores cada servidor deve participar da avaliacdo do
colega de setor, enquanto 10,34% consideram que a participacdo deve ser baixa.
Em relacdo a auto-avaliacdo, a maioria de 82,76% acredita que o grau de
importancia da auto-avaliacdo é alto. Para 72,41% dos participantes, o grau de
concordancia com a necessidade de treinamento dos avaliadores € alto. O que
caracteriza certa inseguranca dos servidores. A maioria (93,10%) concorda (alto)

gue o chefe deve ser avaliado pelos seus colaboradores.

Para 34,48% e 41,38% dos servidores, as politicas e praticas de gestdo de pessoas
na Instituicdo estimulam de mediano para alto respectivamente o desenvolvimento
pessoal e profissional dos servidores, demonstrando pela opinido dos servidores
que, no IFF, as atividades na gestdo de pessoas ndo estdo centradas unicamente
nas suas funcfes burocréticas, existindo uma preocupacdo no desenvolvimento e

valorizacéo dos servidores.

Nos questionamentos que dizem respeito ao planejamento estratégico no IFF,
constatou-se que 55,17% dos servidores possuem conhecimento mediano do
modelo proposto na Instituicdo e apenas 6,9% alto conhecimento e que 41,38%

apresentam conhecimento alto da misséo, visdo e valores do IFF. Quanto a
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participacdo na elaboracdo do PDI, apenas 13,79% tiveram alta participagcado, e

48,28% tiveram pouca participagao.

Além do resultado envolvendo os 29 servidores que participaram da pesquisa de

uma forma geral, foi feita uma divisdo entre os que possuem cargo de chefia (8

servidores) e 0s que ndo possuem (21 servidores). Os resultados podem ser vistos

na tabela 2 e na tabela 3.

Tabela 2 - Resultado para servidores com cargo de chefia

Afirmacoes

Grau de Concordancia/Conhecimento

Baixo Médio Alto

1- Conhecimento da Lei n. 11.091, de
12/01/2005, que dispbe sobre o Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacao —
PCCTAE.

50% 37,5% 12,5%

2- Conhecimento das diretrizes que
norteiam a Avaliacdo de Desempenho
Funcional dos Servidores Técnico-
Administrativos, definido pelo Decreto
n. 5.825, de 9/06/2006.

62,5% 25% 12,5%

3- Com os conhecimentos que tenho
sobre Avaliagdo de Desempenho
Funcional é possivel participar do
processo de avaliacao
adequadamente.

37,5% 37,5% 25%

4- Com os conhecimentos que tenho
sobre Avaliagdo de Desempenho
Funcional é possivel avaliar os
colegas servidores de forma correta.

37,5% 37,5% 25%

5- Geralmente os sistemas de
Avaliacdo de Desempenho Funcional
apresentam critérios subjetivos.

0% 37,5% 62,5%

6-A participagéo dos avaliadores na
avaliacdo do desempenho dos seus
pares é imparcial.

25% 50% 25%

7-A afinidade ou desajustes entre
avaliadores e avaliados interfere no
resultado da Avaliacao do
Desempenho Funcional.

0% 50% 50%
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8-0Os objetivos ou metas do setor de
trabalho sé&o passados claramente aos
servidores.

25%

50%

25%

9-A Avaliagéo de Desempenho
Funcional € mera formalidade para
concessao de progressao.

25%

62,5%

12,5%

10-Um dos objetivos da Avaliacdo de
Desempenho Funcional é aperfeicoar
0 desempenho individual e
institucional.

25%

37,5%

37,5%

11-As opinides dos servidores sao
consideradas no dia-a-dia do trabalho.

25%

37,5%

37,5%

12-As tomadas de decisdes sao
compartilhadas com a equipe de
trabalho.

25%

25%

50%

13-As politicas e praticas de Gestao
de Pessoas da Instituicdo estimulam o
desenvolvimento pessoal e
profissional dos servidores.

25%

50%

25%

14-H& motivacao para participacao do
processo de Avaliacdo de
Desempenho Funcional no IFF
Campus Campos Guarus .

37,5%

50%

12,5%

15-Cada servidor deve participar na
Avaliacdo do Desempenho Funcional
do seu colega de trabalho.

12,5%

25%

62,5%

16-A auto-avaliacdo € um instrumento
importante no processo de Avaliacao
de Desempenho Funcional.

25%

12,5%

62,5%

17-Os avaliadores devem receber
treinamento para aplicacao dos
instrumentos de Avaliacdo de
Desempenho Funcional.

12,5%

0%

87,5%

18-0 chefe deve ser avaliado por seus
colaboradores.

0%

0%

100%

19-Conhecimento do planejamento
estratégico do IFF.

0%

75%

25%

20-Patrticipei na elaboragéo do Plano
de Desenvolvimento Institucional —
PDI do IFF.

50%

25%

25%

21- Conhecimento da missao, visao e
valores do IFF.

12,5%

25%

62,5%




Tabela 3 - Resultado para servidores que ndo possuem cargo de chefia
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Afirmacoes

Grau de Concordancia/Conhecimento

Baixo

Médio

Alto

1- Conhecimento da Lei n. 11.091, de
12/01/2005, que dispde sobre o Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacéo —
PCCTAE.

19,05%

61,90%

19,05%

2- Conhecimento das diretrizes que
norteiam a Avaliacdo de Desempenho
Funcional dos Servidores Técnico-
Administrativos, definido pelo Decreto
n. 5.825, de 9/06/2006.

42,86%

52,38%

4,76%

3- Com os conhecimentos que tenho
sobre Avaliacdo de Desempenho
Funcional é possivel participar do
processo de avaliacao
adequadamente.

19,05%

52,38%

28,57%

4- Com os conhecimentos que tenho
sobre Avaliacdo de Desempenho
Funcional € possivel avaliar os
colegas servidores de forma correta.

9,52%

52,38%

38,10%

5- Geralmente os sistemas de
Avaliacdo de Desempenho Funcional
apresentam critérios subjetivos.

19,05%

52,38%

28,57%

6-A participacao dos avaliadores na
avaliacdo do desempenho dos seus
pares € imparcial.

19,05%

61,90%

19,05%

7-A afinidade ou desajustes entre
avaliadores e avaliados interfere no
resultado da Avaliacdo do
Desempenho Funcional.

19,05%

47,62%

33,33%

8-Os objetivos ou metas do setor de
trabalho sédo passados claramente aos
servidores.

28,57%

57,14%

14,29%

9-A Avaliagéo de Desempenho
Funcional € mera formalidade para
concessao de progressao.

38,10%

38,10%

23,81%

10-Um dos objetivos da Avaliacéo de
Desempenho Funcional é aperfeicoar
o0 desempenho individual e
institucional.

23,81%

19,05%

57,14%

11-As opinides dos servidores sao
consideradas no dia-a-dia do trabalho.

19,05%

47,62%

33,33%
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12-As tomadas de decisdes sao
compartilhadas com a equipe de
trabalho.

19,05%

52,38%

28,57%

13-As politicas e praticas de Gestao
de Pessoas da Instituicdo estimulam o
desenvolvimento pessoal e
profissional dos servidores.

23,81%

28,57%

47,62%

14-H& motivagao para participacao do
processo de Avaliacéo de
Desempenho Funcional no IFF
Campus Campos Guarus .

42,86%

38,10%

19,05%

15-Cada servidor deve participar na
Avaliacdo do Desempenho Funcional
do seu colega de trabalho.

9,52%

19,05%

71,43%

16-A auto-avaliacdo é um instrumento
importante no processo de Avaliacao
de Desempenho Funcional.

0,00%

9,52%

90,48%

17-Os avaliadores devem receber
treinamento para aplicacao dos
instrumentos de Avaliacdo de
Desempenho Funcional.

9,52%

23,81%

66,67%

18-0O chefe deve ser avaliado por seus
colaboradores.

0,00%

9,52%

90,48%

19-Conhecimento do planejamento
estratégico do IFF.

52,38%

47,62%

0,00%

20-Participei na elaboracéo do Plano
de Desenvolvimento Institucional —
PDI do IFF.

47,62%

42,86%

9,52%

21- Conhecimento da missao, visao e
valores do IFF.

23,81%

42,86%

33,33%

Alguns pontos merecem destaque ap0s essa separacao.

O primeiro deles é a questao do conhecimento da lei 11091 e do decreto 5825. Entre

0S que nao possuem cargo de chefia 19,05% dos servidores informaram ter baixo

conhecimento da lei 11091, ao ver a realidade das declaracdes dos servidores com

cargo de chefia, essa mesma porcentagem chega a 50%. O mesmo acontece com o

conhecimento do decreto 5825, para servidores sem chefia 42,86% afirmam ter

baixo conhecimento, enquanto nos servidores com chefia esse nimero chega a

62,5%.
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Podemos perceber através das afirmacdes 3 e 4 que os servidores que possuem
chefia se sentem menos preparados para participar do processo de avaliagdo, ja que
apenas 9,5% dos servidores consideram que o grau de conhecimento sobre
avaliacdo € baixo para avaliar os colegas de trabalho. Enquanto 37,5 dos
coordenadores consideram seu proprio conhecimento baixo para participar da

avaliacdo dos colegas.

Por outro lado, a maior parte dos servidores com chefia considera que os critérios de
avaliacdo sao subjetivos. E os servidores sem chefia consideram que o grau de

subjetividade nos critérios € médio.

Outro ponto de divergéncia é em relacdo ao conhecimento do planejamento
estratégico do IFF, 75% dos servidores com chefia declaram possuir um grau médio
de conhecimento. Enquanto a maioria (52,38%) dos que ndo possuem cargo de

chefia declara ter baixo conhecimento.
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4 - CONCLUSAO

As organizacdes contemporaneas com visdo de futuro, sendo publicas ou privadas,
precisam compreender o papel fundamental do capital humano no desenvolvimento
organizacional, e comecar a procurar adotar estratégias voltadas a valorizacao de

seus funcionarios.

No caso das instituicbes publicas percebemos a intencdo de modificar os
paradigmas existentes no servico publico, mas muito precisa ser feito para que o
processo de avaliagcdo de desempenho seja eficaz e eficiente. O objetivo proposto
na pesquisa foi identificar as dificuldades enfrentadas na implantacdo de programas

de avaliacdo de desempenho funcional.

Foram detectadas algumas dificuldades como a inseguranca dos coordenadores
para realizar o processo de avaliacdo de desempenho e a falta de treinamento

especifico. Outro ponto percebido foi a falta de motivacdo dos servidores.

A area de gestdo de pessoas precisa incentivar a participacdo dos servidores no
processo, divulgar a avaliacdo de desempenho. Preparar as pessoas para este
momento, mobilizar os canais de comunicacao interna para que todos entendam o
processo por completo.

Desenvolver pessoas € uma tarefa intensa e que demanda tempo. Implica em
diagnosticar as competéncias exigidas pelos cargos e confronta-las com as de seus
ocupantes, suprindo as lacunas existentes através do estabelecimento e

acompanhamento de planos de desenvolvimento.
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