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RESUMO

O estudo que sera apresentado é resultado da necessidade de adocdo de um
modelo de gestdo que referencie conceitual e metodologicamente a avaliacdo de
estagio probatorio. A complexidade presente no contexto de gestdo das
organizagfes publicas federais brasileiras, carregadas de extenso arcabouco legal,
carece de pesquisas, que revelem a efetividade da aplicacdo do texto legal ao
ambiente de trabalho. A pesquisa considera a possibilidade da adocéo da gestéo por
competéncia como modelo, apoiada na publicacdo do Decreto 5.707/2006 que
instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal da Administracédo
Publica Federal a gestdo da capacitacdo. O objetivo geral da pesquisa foi identificar
a possibilidade de aplicacdo desse modelo a avaliacdo de estagio probatério,
estabelecida pela Lei 8.112/1990, e que até a atualidade, ndo definiu o referencial de
gestédo a adotar para sua execucéo. A UFPA foi a instituicdo escolhida para o estudo
dessa avaliacdo por ja ter iniciado a implantacdo da gestdo por competéncias, por
meio do mapeamento das competéncias dos seus servidores, condicao
indispensavel a realizacdo da pesquisa. Para compreensdo conceitual do presente
estudo foram utilizados referenciais tedricos sobre a nova administracdo publica,
modelo gerencial, gestdo de pessoas, gestdo por competéncias, avaliagcdo de
desempenho e gestdo do desempenho. A pesquisa realizada € de natureza
aplicada, e guanto aos objetivos € exploratoria e descritiva, tendo utilizado como
procedimentos a pesquisa bibliografica e documental, além de coleta de dados por
meio de questionario estruturado. A pesquisa possibilitou a identificacdo da
percepcdo das pessoas-chave da instituicAo quanto a proposta de metodologia de
avaliacdo de estagio probatorio por competéncias, revelando que esse modelo é
viavel de ser implantado. As principais contribuicdes da pesquisa apresentadas nas
consideracOes finais dizem respeito: ao processo de aplicar o método por
competéncias ao estagio probatorio, as consequéncias positivas da sua adocéo e a

validacéo de nova proposta de instrumento de avaliacao.

Palavras-chave: Competéncia. Gestao. Avaliagdo. Desempenho.



ABSTRACT

The study that will be presented is the result of the need to adopt a management
model that conceptually and methodologically references the evaluation of
probationary stage. The complexity present in the context of the management of
Brazilian federal public organizations, loaded with an extensive legal framework,
requires research that reveals the effectiveness of applying the legal text to the work
environment. The research considers the possibility of adopting competency
management as a model, supported by the publication of Decree 5.707 / 2006, which
established the National Policy for the Development of Federal Public Administration
Personnel to manage capacity. The general objective of the research is to identify the
possibility of applying this model to the evaluation of probationary stage, established
by Law 8.112 / 1990, and to date, did not define the management reference to be
adopted for its execution. The UFPA was the institution chosen for the study of this
evaluation because it already started the implementation of the management by
competencies, by mapping the competencies of its servers, an indispensable
condition for conducting the research, considering that the theoretical reference of
the model indicates that This is the initial step for your adoption. For conceptual
understanding of the present study, theoretical references on the new public
administration, management model, people management, management by
competences, performance evaluation and performance management were used.
The research carried out is of an applied nature, and as far as the objectives is
exploratory and descriptive, having as a procedure the bibliographic and
documentary research, as well as data collection through a structured questionnaire.
The research made it possible to identify the perception of the key people of the
institution regarding the proposed methodology for assessing the probationary stage
by competencies, revealing that this model is feasible to be implanted. The main
contributions of the research presented in the final considerations are: the process of
applying the competency method to the probationary stage, the positive
consequences of its adoption and the validation of a new proposal for an evaluation

instrument.

Key words: Competence. Management. Evaluation. Performance.
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1 INTRODUCAO

As condicdes para a avaliacdo de estagio probatorio foram instituidas pela Lei
8.112/1990. Essa lei é aplicada com o objetivo de avaliar se o servidor esta apto e
capaz para o exercicio do cargo publico ao qual foi empossado, adquirindo a
estabilidade, que € o estado ou atributo do servidor estavel.

De acordo com a Constituicdo Federal de 1988, artigo quarto, a estabilidade é
adquirida, pelos servidores nomeados para cargo de provimento efetivo, em virtude
de concurso publico; apds trés anos de efetivo exercicio. No entanto, apenas o
decurso do tempo ndo garante a estabilidade. Como condicao para adquiri-la, além
do tempo, é obrigatéria a realizacao de “avaliagdo especial de desempenho por
comissao instituida para essa finalidade”. (BRASIL. Constituicdo Federal, art. 41, 8
49, incluido pela Emenda Constitucional n® 19, de 1998).

Essa avaliacdo especial de desempenho € a avaliacdo de estagio probatorio.
Estd estabelecido no § 2°do artigo 20, da Lei 8.112/1990 que o servidor ndo
aprovado, no estagio probatorio, sera exonerado, ou seja, sera desligado do cargo
que ocupava.

O servidor, entdo, que ao final dos trés anos de estagio probatorio, for
reprovado na avaliacdo de desempenho ndo podera permanecer no cargo que
exercia. Sendo assim, essa avaliacdo tem a proposta de selecionar e efetivar a
permanéncia, no servico publico, apenas de servidores que tenham condicfes de
atender ao propésito maximo que a sociedade requer desse poder, que é a
prestacao de servi¢cos publicos de qualidade.

Por isso, essa avaliacdo € bastante oportuna, pois permite que o servidor seja
avaliado no exercicio da sua funcdo, na observancia de cinco fatores também
estabelecidos no artigo 20 da Lei 8.112/1990: | - assiduidade; II - disciplina; Il -
capacidade de iniciativa; IV - produtividade; e V - responsabilidade.

Obedecendo a essa obrigatoriedade, as instituicbes federais vém realizando
avaliacbes de estagio probatorio com base nesses cinco fatores. “Toda avaliagao é
um processo para julgar ou estimular o valor, a exceléncia e as qualidades de uma
pessoa”. (CHIAVENATO, 2009, p. 113).

Sendo assim, percebe-se o nivel de complexidade que pode existir nesse
processo de avaliacdo de estagio probatério, pois o ato de julgar o servidor em

estagio probatorio tem o proposito de revelar se ele € apto e capaz para ocupar uma


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm#art6
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm#art6
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funcdo publica, demonstrando a seriedade com que deve ser conduzida essa
avaliacdo. Apesar disso:

A existéncia de rarissimos casos de demissdo no servigo publico
demonstra a fragilidade da Administracdo em coibir comportamentos
incompativeis com o ministério publico. Além disso, a aprovacdo no
estagio probatoério tornou-se mera formalidade, pois, tdo escassas
guanto as demissfes, as exoneracdes nessa fase de experiéncia e
demonstracdo da vocacdo para servir ao publico dependem de
registros e atitudes gerenciais que, via de regra, sdo abafadas pelo
paternalismo e corporativismo caracteristicos da administragcao
publica brasileira. (LEME, 2014, p. 102).

Tomando a afirmativa do autor como referéncia, a implantagdo de uma
avaliacdo criteriosa, com base em um modelo de gestdo, que considerasse 0s
aspectos do desempenho na promocdo da eficiéncia e eficacia da organizacao
publica, seria uma alternativa para minimizar os impactos do paternalismo e
corporativismo presentes na administracéo publica brasileira.

Com efeito, essa é uma tentativa valida que merece atencado, tendo em vista
0s inumeros beneficios que pode trazer, entre eles, o de avaliar melhor os
servidores que estdo ingressando no servico publico.

Leme (2014) argumenta que os servidores em estagio probatério podem nao
possuir experiéncia prévia, pois 0 ingresso no servico publico nem sempre exige
essa condicdo, ao contrario da iniciativa privada que pode fazer essa exigéncia.
Sendo assim, durante esse periodo de trés anos de estagio probatério o servidor
deveria ser apoiado pela area de recursos humanos da organizacao para que seus
pontos fracos fossem supridos e assim ele ter o direito de encontrar seu caminho na
vida publica.

Em 2006, foi publicado o Decreto 5.707/2006, que implantou a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), para os 6rgaos da administracéo
publica federal. Dentre as finalidades da PNDP estd a melhoria da eficiéncia,
eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao cidadéo e a adequacédo das
competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das instituicdes.

Para atender a essa finalidade, o modelo de gestdo adotado pela PNDP é o
de gestdo por competéncias. Esse modelo, de acordo com o decreto, deve ser

orientado para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e
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atitudes necessarios ao desempenho das funcdes dos servidores, visando ao
alcance dos objetivos da instituicao.

As instituicbes federais passaram, entdo, a buscar a implantacdo desse
modelo para o gerenciamento de seu pessoal. O modelo de gestdo por
competéncias possui diversas técnicas e instrumentos bem delimitados para sua
implantagéo. Conforme estudado por Brand&o (2012), ele se assenta na formulagéo
da estratégia organizacional, na realizacdo do mapeamento de competéncias da
organizacdo, na captacdo e desenvolvimento dessas competéncias, no
acompanhamento e avaliagdo dos resultados alcancados e ainda na retribuicdo, que
é o reconhecimento do bom desempenho organizacional das equipes e pessoas.

Tendo em vista que avaliar o desempenho dos servidores em estagio
probatdrio € uma obrigatoriedade legal e que a gestdo por competéncias € o modelo
adotado pela administracdo publica federal para o desenvolvimento das pessoas, a
proposta deste trabalho é verificar a aplicabilidade do modelo ao processo de avaliar
o desempenho dos servidores em estagio probatorio, da carreira de técnico-
administrativo da Universidade Federal do Para (UFPA).

A UFPA realizou em 2011 o primeiro Mapeamento de Competéncias dos seus
servidores por meio do Projeto de mapeamento de competéncias, que teve
aprovacao de recursos pelo Ministério do Planejamento, para sua efetivacdo. De
acordo com Costa e Almeida Janior (2013), o Mapeamento de Competéncias
individuais dos servidores técnico-administrativos correspondeu a primeira etapa da
Implantacdo do modelo de Gestdo por Competéncias na Universidade Federal do
Para e foi concluido, no periodo de um ano, com a descricdo das competéncias de
todos os cargos existentes na Universidade. Foram identificadas, ao todo, 32
competéncias individuais na institui¢ao.

Como o mapeamento é parte do processo de gestao por competéncias, seus
resultados podem ser aplicados, de acordo com Branddo (2012), aos diversos
subsistemas de gestdo de pessoas, como a avaliagdo do desempenho, o
desenvolvimento das competéncias da organizacdo por meio do diagnéstico de
necessidades de capacitacdo, assim como o recrutamento e a selecao.

Neste trabalho serdo estudadas as possibilidades de contribuicdo do modelo
de gestdo por competéncias a avaliagdo de desempenho, mais especificamente da

avaliacdo de desempenho no estagio probatério da UFPA.



1.1 Problema de Pesquisa

A UFPA implantou a avaliacdo de estagio probatério em 2013, com base na
resolucdo n° 1.327/2011, que ja& possui uma nova versdo, a Resolugcdo n°
1.439/2016 do Conselho Superior de Administracdo da UFPA (CONSAD). O Quadro
1,a seguir, demonstra o processo de realizagdo da avaliacdo de estagio probatorio.

Quadro 1 - Processo de realizacdo da avaliacdo de estagio probatorio da UFPA.

4

12 e 22 AVALIACAO DE
DESEMPENHO ANUAL
(1° e 2° ano de estagio)

4

AVALIACAO DE ESTAGIO
PROBATORIO (3° e tltimo ano de
estagio)

AN

COMPONENTES DE ACOMPANHAMENTO DO DESEMPENHO
- Plano de trabalho do servidor (semestral)
- Formulario de Acompanhamento (semestral)

ETAPAS

Autoavaliacdo do servidor
Avaliacdo do servidor pela chefia
imediata

Homologacdo da nota final pelo
gestor maximo da unidade de
lotac&o do servidor

ETAPAS

Nomeacdo da Comissdo de
Avaliacéo pelo Gestor Maximo da
unidade de lotacdo do servidor
Avaliacéo pela Comisséo
Homologagcdo do resultado pelo
Gestor M&ximo da unidade de
lotacdo do servidor

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Faz parte dal? e 22 Avaliacdes de Desempenho Anuais, a avaliacdo das

competéncias: comportamento ético,

comprometimento, foco no usuario e responsabilidade. O Quadro 2 abaixo

apresenta uma relacdo entre as competéncias avaliadas e os fatores exigidos pela

Lei para a avaliacao de estagio probatorio.

relacionamento interpessoal,
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Quadro 2 - Relacdo entre as competéncias da Avaliacdo de Desempenho da UFPA e os
fatores obrigatérios de Avaliacdo de Estagio Probatério da Lei 8.112/90.

Os 5 Fatores previstos pela Lei Competéncias descritas pelo
8.112/90 para avaliagdo do servidor Programa de Avaliagéo de
em estagio probatorio Desempenho da UFPA para os dois

primeiros anos de avaliacdo do

servidor em estagio probatorio

Assiduidade; Comportamento ético;
Disciplina; Relacionamento interpessoal;
Capacidade de iniciativa; Comprometimento;
Produtividade; Foco no usuario;
Responsabilidade. Responsabilidade

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Na primeira coluna do quadro 2, estdo descritos os cinco fatores de avaliacédo
previstos em Lei. Na segunda coluna, esta listado o que realmente é avaliado nos
dois primeiros anos de estdgio probatério. Nota-se que apenas o item
responsabilidade previsto em Lei esta presente na avaliacdo do servidor em estagio
probatério na UFPA.

Segue abaixo, no quadro 3, um exemplo de avaliacdo de duas das cinco

competéncias, relacionadas no Quadro 2.

Quadro 3 - Exemplo de avaliacdo de duas competéncias fundamentais.

Competéncias Descric&o Auto- 5 tuacio
Fundamentais ¢ Avaliacao &
Adotar postura de respeito ao proximo,
Comportamento integridade, senso de justica, impessoalidade
Z.. ~ A . 10,00 8,00
Etico nas acgbOes e valorizacdo do conceito de
cidadania e do bem publico.
Demonstrar capacidade de se relacionar com
Relacionamento as pessoas dos diversos niveis hierarquicos e
) . 9,50 9,50
Interpessoal  culturais, de forma a manter o ambiente de
trabalho agradavel e produtivo.

Fonte: Programa de Avaliacdo de Desempenho dos servidores TAE da UFPA, 2008.
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Percebe-se que a avaliacéo é feita com base no juizo de valor do avaliador ao
relacionar a descricdo da competéncia ao desempenho do servidor, conferindo-lhe
uma nota. Esse aspecto ja justificaria uma reformulacdo do processo, pois 0 proprio
“senso de justica” descrito na competéncia comportamento ético, por exemplo,
requer maiores parametros para ser-lhe conferido um julgamento.

Conforme Bergue (2011, p. 591- 592), “A andlise do desempenho remete a
perspectiva de resultado”. Dessa forma, ao observarmos a descricdo acima sobre o
relacionamento interpessoal, por exemplo, parece muito mais uma base conceitual
desenvolvida pela organizacédo do que uma relagao entre objetivo e resultado.

Segundo Dutra (2014, p. 48), comportamento se refere a intencdo de se
comportar de determinada maneira em relacdo a alguém ou alguma coisa. O autor
afirma ainda que a avaliacdo do comportamento deve ser feita a partir da descricéo
de comportamentos observaveis, como, por exemplo, “harmoniza clima de disputas,
buscando aliar interesses diversos”.

Sendo assim, 0 que se devera observar, no comportamento do avaliado, que
indiqgue a sua capacidade de se relacionar com as pessoas? No exemplo de
avaliagdo do quadro acima, o que sera “manter o ambiente de trabalho agradavel e
produtivo”? A avaliagdo podera ser objetiva, com aplicagdo de nota a esse aspecto
tao subjetivo?

Dessa forma, é necessario estabelecer um parametro melhor para descrever
os cinco fatores obrigatérios, em forma de competéncia, para a realizacdo da

avaliacdo de estagio probat6rio, apontados no quadro 2:

Os comportamentos descritos para representar competéncias séo
objetivos e passiveis de observacdo no trabalho, indicando as
pessoas 0 desempenho esperado. Quando a descricdo ndo é clara e
nem objetiva, as pessoas tendem a dar a cada competéncia a
interpretacdo que melhor lhes convém. A descricdo de uma
competéncia, portanto, representa um desempenho ou
comportamento esperado, indicando o que o profissional deve ser
capaz de fazer. Esse comportamento € descrito utilizando-se um
verbo e um objeto de acdo, como, por exemplo, “Resolve problemas
de algebra”. A ele pode ser acrescida, sempre que possivel e
conveniente, uma condicdo na qual se espera que o desempenho
ocorra, como, por exemplo, “Resolver problemas de algebra sem
utilizar calculadoras”. Pode-se incluir, ainda, um critério que indique
um padréo de qualidade ou o nivel de desempenho considerado
satisfatério, como, por exemplo, “Resolve problemas de algebra,
cada um deles em menos de 10 minutos e com exatidao.
(CARBONE, 2009, p. 56 - 57).
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Esse aspecto acima descrito demonstra um método para descrever
competéncias e, como tal, poderia ser aplicado a avaliagdo de estagio probatorio a
fim de descrever os fatores de avaliacdo em forma de comportamentos observaveis.
Assim, a avaliacdo de desempenho teria maior acuracidade, pois tais
comportamentos poderiam ser atestados pelos avaliadores com base em critérios e
condicdes claros. O Quadro 4, abaixo, apresenta alguns nimeros da Avaliacdo de

estagio probatorio da UFPA:

Quadro 4 - Numeros da avaliacdo de estagio probatério na UFPA.

PERIODO AVALIACOES A AVALIACOES AVALIACOES NAO
SEREM VALIDAS E INVALIDAS OU NAO-
REALIZADAS* REALIZADAS REALIZADAS
2013
(Outubro a Dezembro) 37 29 17
2014
(Janeiro a Dezembro) 220 116 104

Fonte: Elaborado pela autora, de acordo com o relatorio de gestdo da PROGEP 2013 (p.
48), 2014 (p. 42 e 43) e Planilhas de controle da Coordenadoria de Acompanhamento de
Desempenho e Carreira (CADC).

Em 2013, de todas as avaliacfes a serem realizadas, 78,38% foram validas,
ou seja, estavam de acordo com a legislacéo vigente, contra 21, 62% que nao foram
realizadas ou continham erros legais que as invalidavam. Em 2014, 52,7% das
avaliacdes realizadas foram validas, contra 47,3% de avaliacbes invalidas ou nao
realizadas.

Os dados disponiveis sobre a avaliacao revelam que a UFPA busca atender,
ainda, a critérios meramente formais e legais. Ndo se vé nos relatérios citados,
informacBes gerenciais que apontem aspectos do desempenho desses servidores.
Sendo assim, como é possivel diagnosticar o desempenho?

Tendo a UFPA que responder por resultados estratégicos, de que forma a
avaliacdo de estagio probatério poderia gerar informagdes sobre o desempenho com
relacdo as metas? Como saber se um servidor realmente estd apto e capaz a se
tornar um servidor estavel, considerando as condi¢bes atuais de descricdo das

competéncias elencadas para a avaliagao de estagio probatorio?




21

Se ja estd em curso a implantagcdo da gestdo por competéncias, na UFPA, por
meio da realizacdo do mapeamento de competéncias, como utilizar as competéncias
mapeadas para avaliar o desempenho no estagio probatorio?

A gestdo por competéncias constitui processos capazes de atender a essas

diversas necessidades levantadas nos questionamentos acima:

A gestéo por competéncias constitui um modelo de gestdo que utiliza
0 conceito de competéncia para orientar diversos processos
organizacionais, em especial os relacionados a gestao de pessoas.
Valendo-se de diferentes estratégias e instrumentos, tem o proposito
de identificar, desenvolver e mobilizar as competéncias necessarias
a consecucdo dos objetivos organizacionais. (BRANDAO, 2012, p.
8).

Desse modo, considerando o arcabouco conceitual e instrumental que o
modelo de gestdo por competéncias pode oferecer, ser4 oportuno aplica-lo a
avaliacdo de estagio probatorio, considerando a obrigatoriedade de avaliacdo dos

cinco fatores obrigatorios por lei?

1.2 Objetivo Geral e Objetivos Especificos

Sendo assim, o objetivo geral deste trabalho foi identificar se a metodologia
de gestdo por competéncias atende ao processo de avaliar o desempenho dos
servidores técnico-administrativos da UFPA, em estégio probatorio.

Os objetivos especificos foram: descrever os fatores de avaliacdo de estagio
probatério em termos de comportamentos observaveis (competéncias); estabelecer
indicadores para cada fator descrito; elaborar proposta de instrumento de avaliacao;
e identificar a percepcdo da area de gestdo de pessoas da UFPA sobre o
instrumento de avaliagcdo de desempenho por competéncias.

1.3 Justificativa

Apesar da legislacdo em vigor ndo apontar aspectos cruciais da avaliacao,
como os padrdes de desempenho, importante considerar que talvez o legislador
tenha tido essa intencionalidade a fim de possibilitar a adocdo de modelos que se

sucedam em eficiéncia e eficacia, no processo de avaliar o desempenho, cabendo a
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Lei apenas nortear os aspectos obrigatorios. Mais uma vez parece caber aos
gestores publicos a tarefa de modelar a avaliagdo.

Se aos gestores cabe esse papel, a sociedade, como usuaria da prestacao de
servicos publicos, recebe o produto do trabalho dos servidores. No caso da UFPA,
podemos identificar esse produto como a necessidade da prestacdo de um ensino
publico de qualidade, ao atendimento da comunidade universitaria, em acordo com
politicas publicas de igualdade e inclusdo social;, o correto controle dos gastos
publicos, o avanco na qualificacdo de estudantes egressos da graduacado, entre
tantos outros servicos complexos, que envolvem a universidade e seu papel social.

Essa complexidade torna a questdo do desempenho das pessoas um aspecto
primordial, pois, a “pessoa expressa competéncia quando gera um resultado no
trabalho, decorrente da aplicacdo conjunta de conhecimentos, habilidades e atitudes
— 0s trés recursos ou dimensdes da competéncia”. (CARBONE et al., 2009, p. 44), e
isso se relaciona a capacidade que ela tem de efetivar o que a instituicdo e a
sociedade precisam: a prestacdo de servi¢cos publicos de qualidade.

Assim sendo, identificar possiveis melhorias ao processo de avaliar as
pessoas que ingressam na instituicdo, auxilia bastante na efetivagcdo de servidores
mais comprometidos com o servi¢o publico.

Além disso, a pesquisa realizada podera subsidiar estudos comparativos com
outros modelos da area de gestdo, propiciando a aplicacdo de novas metodologias
em carater experimental relacionadas a avaliacdo de estagio probatorio.

A importancia de estabelecer indicadores de desempenho, para cada
competéncia, advém da necessidade de melhorar a capacidade de acuracidade de
uma avaliacdo iminentemente comportamental, tendo em vista que quatro dos cinco
fatores obrigatérios de avaliacdo de estagio probatério (responsabilidade,
capacidade de iniciativa, disciplina e assiduidade) apresentam fortes caracteristicas
atitudinais e um unico fator (produtividade) esta mais associado ao resultado
operacional ligado a metas, por exemplo.

Esse aspecto da pesquisa visa identificar de que forma indicadores de
desempenho podem ser descritos de maneira a evidenciar comportamentos
observaveis.

Estabelecer uma escala de avaliacdo adequada a medicdo de desempenho
comportamental representa um achado importante, o qual a pesquisa pretende

alcancar, o que permitira aos gestores imediatos dos servidores em estagio
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probatério melhorarem a imparcialidade na avaliagdo e reduzirem a subjetividade da
analise do desempenho de seus subordinados.

Além disso, a avaliacdo podera sofrer alteracbes que produzam relatérios de
gestdo de pessoas mais gerencias, proporcionando a melhoria na tomada de
decisbes com relacdo a novas politicas de capacitacdo e desenvolvimento,
qualificacdo e reconhecimento profissional, além de ser uma boa ferramenta para a
gestdo da inovacado, considerando que indicadores de produtividade poderdo ser
fixados em termos de metas com indicadores de desempenho especificos.

A pesquisa poderd, ainda, apontar estagios de desenvolvimento que o0s
servidores deverdo alcancar, durante os trés primeiros anos de ingresso na
instituicdo, haja vista que “a competéncia no trabalho é desenvolvida por meio de
processos de aprendizagem”. (BRANDAO, 2012, p. 75).

O estimulo ao envolvimento dos gestores publicos oferece uma outra
perspectiva da importdncia da pesquisa. “A contribuicdo do cidaddo para o
financiamento da maquina estatal dilui-se de tal forma, que a populacédo parece néo
se sentir legitima cobradora da qualidade dos servicos publicos e de resultados
socialmente relevantes”. (LEME, 2014, p. 7).

Posto isto, recai sobre o préprio Sistema Publico essa fiscalizacdo da
qualidade. Ai reside um aspecto primordial que requer atencdo dos gestores
publicos, que é atuar de maneira a possibilitar a melhoria dos processos e
instrumentos de gestdo. Assim, € representativo que 0s gestores e servidores
envolvidos com o processo de estabelecer melhores parametros de avaliacdo sejam

levados a contribuir com a pesquisa.
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2A INFNLUENCIA DO MODELO GERENCIAL PARA A~ADO(;AO DO MODELO DE
GESTAO POR COMPETENCIAS NA GESTAO DE PESSOAS DA
ADMINISTRACAO PUBLICA FEDERAL

Ha um movimento denominado Nova Administracao Publica (NAP) que surgiu
no Brasil na década de 90 com a urgente necessidade de reforma administrativa do
estado brasileiro. O termo NAP € uma traducdo do termo em inglés New Public
Management (NPM) significando uma nova forma de gestdo do setor publico, de

maneira mais aberta aos conceitos de mercado.

Influenciado pelas diretrizes do emblematico Consenso de
Washington — resultante de reunido de representantes do governo
norte-americano e de organismos financeiros internacionais, além de
economistas de diversos paises realizada em Washington em 1989,
gue a partir da avaliacdo de experiéncias de reformas econémicas
levadas a efeito pelo Chile e México, consolidaram um consenso —
que se tornou um ‘novo saber coletivo’ acerca da eficiéncia das
reformas orientadas para o mercado. Sao 10 os itens do receituario
formulado nesse evento, sintetizados pelo economista John
Williamson: o ajuste estrutural do déficit puablico, a reducdo do
tamanho do Estado, a privatizagcdo das estatais, a abertura do
comércio internacional, o fim das restricbes ao capital externo, a
abertura financeira as instituicoes internacionais, a
desregulamentacdo da economia, a reestruturacdo do sistema
previdenciario, o investimento em infra-estrutura basica e a
fiscalizagcdo dos gastos publicos. (PAULA 2005 apud BERGUE 2011,
p. 248).

A NAP é entdo um movimento de reforma na administracdo publica em que
se observa, entre outros aspectos, “[...] a insercdo dos valores gerenciais privados,
influenciando, em particular, a transferéncia de tecnologias de gestdo do setor
privado para o publico”. (BERGUE, 2011, p. 229).

Sua orientacdo é a chamada administracdo publica gerencial. A reforma
administrativa do Estado propunha basicamente a passagem de um modelo de
administracdo publica burocratica para um modelo gerencial que guarda influéncia
direta do ambiente empresarial.

Depois de amplamente debatida, a emenda constitucional da reforma
administrativa foi remetida ao Congresso Nacional em agosto de
1995. A emenda seguiu-se a publicacdo pela Presidéncia da
Republica do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado, cuja
proposta basica € a de transformar a administracdo publica brasileira
de burocratica em administracdo publica gerencial. A partir daquele
momento, a reforma do aparelho do Estado visando torna-lo menor,
mais eficiente e mais voltado para o atendimento das demandas dos
cidadaos, passou a ser uma questdo nacional. (PEREIRA, 1998, p.
32).
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Klering; Porsse; Guadagnin (2010), enfatizam que a diferenca fundamental do
novo modelo de administracdo publica esta na forma de controle, que deixa de
basear-se nos processos para concentrar-se nos resultados. Ou seja, de nada
adianta ter todos os processos normatizados e legalizados pelas instituicbes
administrativas do governo operando se a populacdo e seus reais interesses nao
estiverem sendo atendidos.

Para fazer frente a essas novas exigéncias, com base no Plano Diretor, a
area de pessoal recebeu especial atencdo. Os servidores deveriam envolver-se
nesse novo processo de mudanca, pois ficou claro que a nova administracao
gerencial dependia de novos processos reconhecidos e apreendidos pelos
servidores. Observa-se, portanto, uma tendéncia geral em implantar mudancas
relacionadas a gestdo de pessoas e que deverdo compor o perfil do servidor publico,

no novo Estado que se configura, das quais destacamos:

1-  Captacgédo de novos servidores;

2- O desenvolvimento de pessoal;

3- A implantagdo de um sistema remuneratério adequado que
estimule o desempenho através de incentivos;

4- A instituicdo e reorganizagdo de carreiras e cargos deforma a
compatibiliza-los com a necessaria reconstrucdo do aparelho do
Estado;

5- A formacgdo e capacitacdo dos servidores publicos para o
desenvolvimento de uma administracdo pulblica agil e
eficiente.(BRASIL, 1997, p. 8 - 9)

Além disso, “o principal centro de atividades para o desenvolvimento de
recursos humanos, no ambito do Ministério da Administracdo Federal e Reforma do
Estado (MARE), é a ENAP - Fundacéo Escola Nacional de administracdo Publica”.
(BRASIL, 1997, p. 10). “Ressalta, assim, nesta exposicdo, seu duplo aspecto: de
politica voltada para o fortalecimento do nucleo estratégico do Estado — por meio
das carreiras - e de politica destinada ao desenvolvimento do potencial profissional
dos servidores publicos - por intermédio da capacitacdo”. (BRASIL, 1997, p. 10).

O item 04, acima descrito, revela a dimensao institucional-legal da reforma
inspirada nos principios da administracéo gerencial, que se iniciou pela reformulacéo
de aspectos do Regime Juridico Unico dos servidores civis da Unido, das autarquias
e das fundacdes publicas federais (RJU), instituido pela Lei n® 8.112/1990. O RJU
“mereceu grande atenc&o nesse processo de reformulacéo legal: em pouco mais de
doze meses, foram alterados 58 dos seus 253 artigos originais e ainda, revogados
outros 07 artigos e 13 alineas, incisos e paragrafos”. (BRASIL, 1997, p. 11).
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Essa reformulagao teve como objetivo rever os textos legais a fim de deslocar
0 controle sobre processos para o controle com base em resultados.

Concebido no contexto do retrocesso constitucional verificado em
1988, no capitulo da administracdo publica, que resultou em
inUmeras amarras de ordem burocratica sem precedentes na historia
republicana, o Regime Juridico Unico tinha acentuado carater
protecionista e inibidor do espirito empreendedor, materializando o
equivoco da uniformizacdo das relagBes de trabalho entre todos os
servidores do Estado. (BRASIL, 1997, p.13).

Destarte, avaliando-se esses aspectos, fica claro que uma das premissas
essenciais do novo modelo gerencial esta focada em mudancas na area de gestao
de pessoas. Nota-se, no quadro 4, a seguir, que a partir da segunda metade da
década de noventa, o enfoque nas pessoas ganhou maior destaque na
administracdo publica federal.

Quadro 5 - Principais periodos e marcos legais.

T T

Lei n® 284, de 28 de Criagdo do Conselho Federal do Servigo Pablico
outubro de 1936

Decreto-Lei n® 579, Criagdo do Departamento Administrative do Servigo
de 30 de julho de Piblico (DASP)

Década de
1930 1938
. Estabelecimento de nowvos sistemas de classificacao
Decreto-Lei n® 1.713, i
de cargos para a estruturagao de guadros de pessoal,
de 28 de outubro de - .
1930 regulamentando a relagio entre o Estado e senvidores
piablicos
Década d Decreto-Lei n® 200, Inlstl'ltuii;écn de uﬁnt’luiu:s come a descentraLizat;_&n de
écada de deas de feversiro de atividades, a u:umnie_nan:;an g pLalje_]a_mentn_ de agbes, o
1960 e 1970 controle e a delegacdo de competéncias regimentais
1967
Primei Aprovacio do Regime Juridico da Unido e surgimento de
meira - ..
. umidades de recursos humanos voltadas para atividades
':Fta::e :ﬂ Lelln“ S';u’dde 11 de especificas, como folha de pagamentos, aposentadoria,
ecaca de EE T E el treinamento, capacitagao, dentre cutras
1990
Decreto n® 2.029, Mormatizacde da participacdc de servidores piblicos em
de 11 de outubro de eventos de capacitacdo e treinamento
1906
Instituicdo da Politica MNacional de Capacitacio dos
Segunda Decreto n® 2.704, Servidores, comescolha das diretrizes para a capacitagao
metade da de 1° de outubro de e o meconhecimento do servidor piblico ac longo do
década de 1008 processo de capacitacie permanente
1990 em
diante

Instituicdo da Politica Macional de Desenvolvimento

Decreto n® 5.707, de de Pessoal - PNDP, que se baseia nos conhecimentos

23 de feversino de demandados pela organizacdo, ma flexibilizagio dos

2006 conceitos de postos de trabalho e na responsabilizagao do
individuo com seu desenvolvimento

Fonte: BRASIL (2012, p. 8).
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A preocupagdo com a capacitagdo demonstra, claramente, a intengdo do
governo em preparar cada vez mais os servidores para os desafios desse novo
modelo de administracdo gerencial, que requer individuos ativos, mais responsivos
e, por isso, como processo natural de evolucdo, em 2006, publicou o Decreto 5.707,
que instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), na
Administracdo Publica Federal, tendo por base a gestdo por competéncias.

O Decreto provocou, entdo, mudancas na forma de gerir pessoas e no
significado de desenvolvimento de pessoas. O modelo gerencial possibilita
resultados mais efetivos e influencia a gestdo de pessoas, na administracdo publica
federal, a adoté-lo.
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3 RELACOES ENTRE COMPETENCIA E AVALIACAO DE DESEMPENHO NO
ESTAGIO PROBATORIO

As competéncias do individuo correspondem ao inicio do processo de gestao
por competéncias. Pela relacdo existente entre competéncia e desempenho superior
pode-se afirmar que ndo basta ter um conjunto de competéncias mapeadas.
Enquanto atividade produtiva, o trabalho é a extensdo das competéncias que o
individuo mobilizadiante de situagBes cada vez mais dindmicas e complexas. Ou
seja, definir as competéncias € apenas uma parte do processo de gestdo e nao o
processo em si.

Nesse sentido, as competéncias quando descritas devem ser relacionadas as
circunstancias nas quais serdo utilizadas, assim permitindo que seja avaliado seu
desenvolvimento, possibilitando o alcance de resultados.

Zarifian (2001), apresenta um conceito dinamico que define a competéncia
como a caracteristica do individuo superar as expectativas na execucdo das
atividades, ter iniciativa que o leve a dominar novas situacdes, sendo responséavel
por elas e reconhecido por isso.

O modelo a seguir, da Figura 1, mostra como as competéncias sado inseridas

no contexto de gestéo.

Figura 1 - Modelo de gestao por competéncias.
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Fonte: Guimarées et al.(2001) apud Carbone et al. (2006).
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O modelo, acima, inicia-se pela formulacdo da estratégia organizacional e as
competéncias sdo vinculadas tanto a organizagcdo quanto as pessoas, mostrando 0s
diferentes niveis de aplicacdo. Nota-se que o diagnostico das competéncias
humanas constitui etapa posterior ao diagnéstico das competéncias organizacionais
e sdo seguidas pelo planejamento do seu desenvolvimento, formulagéo de planos e
definicdo dos indicadores de desempenho da equipe e dos individuos.

No processo final, vém o acompanhamento e a avaliacdo. Presume-se que a
avaliacdo seja a etapa que possibilite verificar se 0 desempenho foi alcancado, com
base nos indicadores pré-estabelecidos. Esse modelo engloba a avaliacdo de
desempenho como subprocesso de gestdo, permitindo avaliar as competéncias
organizacionais, assim como as de suas equipes e individuos.

A Avaliacdo de desempenho, de acordo com Chiavenato (2009), pode ser
considerada como o ato de julgar se um determinado parametro estabelecido como
excelente, foi atingido. E um processo que avalia a eficiéncia individual ou grupal,
representando uma técnica de direcdo, que localiza problemas de adequacédo ao
cargo, problemas entre chefias e subordinados, necessidades de treinamento,
podendo ser utilizado para estabelecer programas para eliminar ou neutralizar os
problemas. Ou seja, € uma ferramenta de diagnostico.

A avaliacdo de desempenho no estagio probatério deve apontar a aptidédo e a
capacidade do servidor para o exercicio do cargo que ocupa. No entanto, aptidédo e
capacidade ndo designam exatamente o desempenho. Apés a descricdo dos fatores
obrigatérios do estagio probatério (disciplina, iniciativa, responsabilidade,
assiduidade e produtividade), em termos de comportamentos observaveis
(competéncias), pode-se proceder a avaliacdo, por meio de indicadores de
desempenho. Assim, “o resultado alcancado (desempenho) representa, em ultima
instancia, a prépria competéncia do individuo”. (BRANDAO; GUIMARAES, 2001, p.
13), o0 que evidencia a relacao direta entre competéncia e avaliacdo de desempenho,
validando a proposta.

Sendo assim, mesmo a avaliacdo de estagio probatério ndo sinalizando
legalmente a adocédo do modelo de competéncias, mas o fato de integrar o processo
de gestdo do desempenho, por ser tecnologia gerencial e ferramenta de gestéo,
pode agregar tal modelo e ser testada como uma nova forma de medir o

desempenho dos servidores ingressantes no servi¢o publico.
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Quatro dos fatores obrigatérios para a avaliacdo de estagio probatorio
(disciplina, capacidade de iniciativa, responsabilidade e assiduidade) sdo aspectos
mais subjetivos e ligados ao comportamento, e o fator produtividade esta ligado mais
a resultados quantificaveis como as metas. Esses dois aspectos sao

complementares em uma avaliacdo, como explicito abaixo:

O desempenho humano é expresso em fungdo dos comportamentos (ou
competéncias) que a pessoa manifesta e das realizagBes decorrentes
desses comportamentos. Em geral, as organizacdes tém procurado utilizar
modelos de gestdo do desempenho que permitam avaliar
concomitantemente esses dois aspectos, pois avaliar somente o
comportamento nao garante a consecuc¢ao do resultado esperado, enquanto
mensurar sO os resultados pode induzir as pessoas a adotarem
comportamentos inadequados para alcancar a meta desejada. (GILBERT,
1978 apud BRANDAO et al. 2008, p. 882 - 883).

O referido conceito auxilia na compreensao da vinculagdo da avaliagdo do
estagio probatério a aspectos relacionados ao comportamento esperado e as metas
gue o servidor deve alcancar, além de alertar para os prejuizos de se avaliar apenas
um dos aspectos.

Consequentemente, parece-nos que a adogcédo de uma proposta de avaliacao
hibrida, que avalie as duas perspectivas,completa o sentido geral de avaliar o

desempenho no estagio probatorio.

A avaliacdo de resultados geralmente é realizada de forma objetiva,
comparando-se resultados obtidos com metas quantitativas
previamente estipuladas. A avaliacdo dos comportamentos ou
competéncias manifestas pela pessoa, ao contrario, envolve certa
subjetividade, a medida que se baseia na observacdo do avaliador a
respeito do avaliado. (BRANDAO et al. 2008, p. 883).

O quadro abaixo demonstra como essas duas perspectivas se relacionam

bem com os fatores de avaliacao de estagio probatério.

Quadro 6 - Relagéo entre os fatores e as perspectivas de avaliacao.

FATORES DE AVAL,IA(;AO PERSPECTIVAS DE
DE ESTAGIO PROBATORIO AVALIACAO
Disciplina

Do Comportamento (Maior relagcéo

Capacidade de iniciativa com atitudes)

Responsabilidade
Assiduidade
Produtividade De Resultado (Maior relacéo com

metas)

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.
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Para que os aspectos de maior relagdo com as atitudes integrem-se a
avaliacdo é necesséario um cuidado redobrado, tendo em vista a subjetividade que
apresentam, “ja que é sempre a percepgao de uma pessoa sobre outra”, (DUTRA,
2014, p. 47), sofrendo diretamente a influéncia das relacGes entre o avaliador e o
avaliado.

Pela curta duracao de apenas trés anos e pelo peso atitudinal da avaliagao, o
estagio probatoério parece-nos levar a ideia de que, muito mais do que a experiéncia,
a formacdo e os conhecimentos que o servidor tem ao ingressar na instituicao, é
importante que ele tenha a atitude de busca-los, e a avaliacdo podera ser um
instrumento que o ajude a identificar, se ele corresponde a essa expectativa de
comportamento. “A atitude esta relacionada a dimensdo do saber agir ou querer
fazer”. (DURAND, 2000, apud BRASIL, 2012, p. 10).

No entanto, observando-se a relagdo estabelecida no quadro 6, a perspectiva
por resultados também aparece como necessaria na avaliacdo de estagio
probatério. Vejamos abaixo a descricdo de competéncias e o significado de cada

uma das suas dimensoes.

Figura 2 - O significado de competéncia e de suas trés dimensoes.

“ Anci Dimensao Conhecimento (C): abrange o

A“competéncia é o 1 SABER, SABER O QUE e PORQUE FAZER

desempenho expresso pela (DURAND, 2000 apud Brasil, 2012, pag.
pessoa em determinado

‘ 10).
contexto, em termos de
|
' .conlponamemos - Dimensdo Habilidade (H): refere-se ao
realizagdes decorrentes da 2 SABER COMO FAZER (DURAND, 2000
. mobilizag3o e aplicagdo de | apud Brasil, 2012, pég. 10).
conhecimentos, 7
habilidades e atitudes no y
trabalho”. Carbone et al, Dimensdo Atitude: SABER AGIR ou

3 | QUERER FAZER (DURAND, 2000 apud
2006. Brasil, 2012, pag. 10).

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Na figura acima, o significado de competéncia dado pelo autor explicita a
inter-relacdo entre as trés dimensfes da competéncia para a expressao do

desempenho. Desta forma, para diagnostica-lo é necessario observar essa inter-
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relacdo. Fica evidente, assim, a influéncia da competéncia na avaliagdo de
desempenho.

Analisando-se os fatores para a avaliagdo de desempenho no estagio
probatério, podemos explicitar a relacdo existente entre eles e as dimensfes da
competéncia presentes na figura 2. O fator produtividade mostra-se mais ligado as
dimensbes do conhecimento e das habilidades. Ela requer que o individuo saiba o
que fazer e porque fazer (conhecimentos) e como fazer (habilidades).

No entanto, somente saber fazer e porque fazer ndo torna ninguém produtivo
(atributo de quem produz). E necessario que para ser produtivo, o individuo tenha a
atitude (o querer fazer). Os fatores assiduidade, responsabilidade, capacidade de
iniciativa e disciplina mostram-se, assim, mais ligados a dimensao atitude e
contribuem decisivamente para que o individuo seja considerado competente. Ou
seja, é preciso saber o que fazer, porque fazer, como fazer e,ainda, querer fazer.

Na Figura 3, a seguir, esta descrita essa relacao.
Figura 3 - Relacdo entre os fatores de avaliacao de estagio probatério e competéncia.

Fatores de Avaliacéo de Aspectos condicionantes Dimensdes da Competéncia
Estagio Probatoério

Saber o que fazer
Produtividade Conhecimento
Saber porque fazer

Saber como fazer Habilidade
Disciplina

Responsabilidade Querer fazer Atitude

Capacidade de Iniciativa

Assiduidade

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Pode-se afirmar, pela relacdo mostrada, que € possivel estabelecer
parametros para o desenvolvimento de uma proposta de avaliacdo de estagio
probatério por competéncias.

Observa-se ainda, que é na dimensao atitude que se concentra a maioria dos
fatores de avaliacdo. Sendo assim, a avaliacdo de estagio probatorio possui uma

maior perspectiva de avaliagdo do comportamento.
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De acordo com Carbone (2009, p. 56), para descrever uma competéncia em
forma de comportamento utiliza-se “Um verbo e um objeto de acao, [...] sempre que
possivel e conveniente, uma condicéo [...] e um critério que indique um padrédo de
qualidade ou o nivel de desempenho considerado satisfatorio”.

Abaixo, segue o exemplo do Quadro 7, ilustrando a descricdo da competéncia
citada acima e de acordo com o explicado pelo autor:

Quadro 7 - Composicao de uma competéncia para um servidor de uma biblioteca.

COMPETENCIA: BUSCAR OBRAS DIVERSAS, DE FORMAAGIL, NO SISTEMA ONLINE INTEGRADO
DE BIBLIOTECAS

NO SISTEMA ONLINE
BUSCAR OBRAS DE FORMAAGIL INTEGRADO DE
BIBLIOTECAS
VERBO
N CONDICAO
OBJETO DAAGAO CRITERIO ¢

Fonte: Adaptado de Carbone et al. (2006, p. 57).

Acima, apresenta-se a técnica para elaborar a descricdo de uma
competéncia. Mas, para que um servidor possa ser avaliado com base nessa
competéncia, é importante identificar as diversas dimensdes que ela apresenta, ou
seja, quais conhecimentos, habilidades e atitudes que a compdem.

Assim, considerando a competéncia exemplificada, qualquer servidor que
atenda ao publico numa biblioteca podera ser capacitado para exercé-la, assim
como poderd vir a ter seu desempenho avaliado.

E importante destacar que a avaliacdo de desempenho é um instrumento, um

recorte de um processo maior, que € a gestdo do desempenho.

BN

Quando se reduz a gestdo do desempenho a avaliacdo de
desempenho, incide-se no primeiro erro: esquece-se que gestdo
implica planejar (o trabalho), organizar (0s recursos necessarios a
consecucdo do volume e das condicbes de trabalho previsto),
executar (acompanhar, entre outros aspectos) e, entdo, avaliar.
(BERGUE, 2011, p. 571- 572).
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Essa afirmativa revela que a avaliagdo ndo esta solta e sim vinculada a um
contexto. O ato de avaliar refere-se a um trabalho anterior, que foi previamente
planejado, organizado e executado.

Assim, a avaliacdo de desempenho no estagio probatorio deve considerar um
planejamento de atividades e tarefas ligadas ao trabalho que o servidor desenvolve,
relacionadas as necessidades da instituicdo. Apesar dos fatores de avaliacao, fixado
sem lei, ndo basta apenas observa-los, é preciso que os parametros de avaliacéo
elaborados tenham relacdo com eles. O exemplo abaixo demonstra a possibilidade

de vinculagdo entre a estratégia organizacional, objetivos, competéncia e avaliacao:

Figura 4 - Exemplo ficticio da possibilidade de encadeamento entre estratégia
organizacional, competéncia, e avaliacdo de desempenho no estagio probatorio.

ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL: Expansao da prestagdo de servicos publicos.

OBJETIVO ESTRATEGICO RELACIONADO: Realizar concursos publicos para
renovacao e ampliagcdo do quadro de servidores.

OBJETIVO INTERMEDIARIO RELACIONADO: Publicar normas internas para
realizagdo de concursos publicos.

COMPETENCIA INDIVIDUAL (COMPORTAMENTO OBSERVAVEL): Elaborar edital de
concurso publico, em acordo com a resolugdo interna sobre o assunto (alocada no
plano de trabalho do servidor ou servidores responsaveis).

DESCRICAO DO FATOR DISCIPLINA PARA A AVALIACAO DE DESEMPENHO NO
ESTAGIO PROBATORIO, RELACIONADO A COMPETENCIA REQUERIDA DO

SERVIDOR: Obedecer as normas da instituigdo na execugdo de tarefas.

INDICADOR DE DESEMPENHO: Tarefas em conformidade com as normas da
instituicdo realizadas.

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

A descricdo de um indicador de desempenho como mostrado no exemplo da
figura 4, pode ser usado para que o avaliador consiga dizer com maior preciséo se 0
avaliado conseguiu efetivar um desempenho com relagcdo a competéncia requerida.

Desta maneira, é mais facil para o avaliador “indicar’ se o que foi alcangado
ao final do processo (desempenho) esta de acordo com o desejado, pois sdo 0s
indicadores de desempenho que “[...] auxiliam na tarefa de identificar o
comportamento da performance de um processo”. (BERGUE, 2011, p. 592).

Tendo em vista que o fator disciplina, por exemplo, € um fator vinculado a

dimensao atitude da competéncia, conforme demonstrado na figura 05, é certo que
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ele reflete aspectos do comportamento, apresentando possibilidades de grande
variagao, em sua expressao.

De acordo com Dutra (2014), avaliar o desempenho do comportamento
apresenta grande subjetividade, pois uma pessoa pode achar que o servidor é
comprometido, enquanto outra pode achar que ele ndo é. “Por isso, a escala
recomendada para avaliar comportamentos observaveis € a frequéncia com a qual a
pessoa apresenta o comportamento”. (DUTRA, 2014, p. 49). Abaixo, vé-se a

representacéo dessa escala.

Figura 5 - Escala de avaliagéo.

Escala de Frequéncia da Manifestacao do Comportamento

APRESENTA APRESENTA O
RARAMENTE O COMPORTAMENTO
COMPORTAMENTO DESCRITO DENTRO DO
DESCRITO ESPERADO
NAO APRESENTAO APRESENTA AS VEZES O E AREFERENCIA/
COMPORTAMENTO COMPORTAMENTC EXEMPLO NAAPLICACAO
DESCRITO DESCRITO(FREQUENCIA DO COMPORTAMENTO
MODERADA, POREM DESCRITO
ABAIXC DO ESPERADOY}

Fonte: Dutra (2014, p. 53).

O autor enfatiza que o comportamento nem sempre € uma constante e por
isso dificilmente pode ser avaliado sem a presenca de uma escala, que represente a
frequéncia com que ele é expresso.

Desse modo, a avaliagdo comportamental parece estar mais ligada e melhor
atendida por escalas, como a apresentada, do que por escalas de avaliagdo com a
afericdo de nota.
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4 METODOLOGIA

Considerando os objetivos descritos para o projeto, essa seccéo discorrera
sobre a metodologia utilizada para a pesquisa. Assim, serdo elencados o tipo de
pesquisa, de procedimentos, as etapas de pesquisa ea andlise dos resultados
obtidos.

4.1 Tipo de Pesquisa

A pesquisa realizada é de natureza aplicada e quanto aos objetivos é
exploratoria e descritiva. E aplicada, pois “objetiva gerar conhecimentos para
aplicacao pratica, dirigidos a solucdo de problemas especificos”. (PRODANOV;
FREITAS, 2013, p.50).

Descritiva porque objetiva descrever o processo de avaliacdo de estagio
probatério realizada atualmente na UFPA, e exploratéria por ter, de acordo com “a
finalidade de proporcionar mais informacdes sobre 0 assunto que vamos investigar e
descobrir um novo tipo de enfoque”, (PRODANOV; FREITAS, 2013, p. 53) o de
avaliar por competéncias o periodo de estagio probatdrio de servidores publicos.

Com relacao aos procedimentos para a realizacdo da pesquisa, foi utilizada a
pesquisa bibliografica e documental, além da pesquisa de campo. “A pesquisa
bibliografica é necessaria para gerar referenciais teéricos e praticos sobre o tema
pesquisado e é realizada a partir de material j& publicado, constituido principalmente
de: livros, revistas, publicacbes em periddicos e artigos cientificos, jornais, boletins,
monografias, dissertacdes, teses, material cartografico, internet”. (PRODANOV;
FREITAS, 2013, p. 52).

Ja a pesquisa documental, é considerada de segunda mao, ja que “sao 0s
que, de alguma forma, ja foram analisados, tais como: relatorios de pesquisa,
relatérios de empresas, tabelas estatisticas, entre outros” (GIL 2008 apud
PRODANOV; FREITAS, 2013, p. 56).
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Sendo assim, as referéncias tedricas da pesquisa foram de carater
bibliografico, mas também documental uma vez que foram utilizados documentos
produzidos pela area de gestdo da UFPA e que serviram de referencial para esse
trabalho.

Segundo Prodanov e Freitas (2013), a pesquisa de campo € aquela utilizada
com o objetivo de conseguir informagdes e/ou conhecimentos acerca de um
problema para o qual procuramos uma resposta, ou de uma hipotese, que
gueiramos comprovar, ou, ainda, descobrir novos fendmenos ou as relacdes entre
eles.

Desta forma, foi realizada a pesquisa de campo com a finalidade de avaliar a
percepcdo sobre o novo instrumento de avaliacdo de estagio probatério,

desenvolvido com base no modelo de gestdo por competéncias.

4.1.1 Local e descricédo do contexto da pesquisa

A pesquisa foi realizada no ambito da UFPA. Esta instituicdo é uma
universidade multicampi, com atuacdo no Estado do Para e sede e foro legal na
cidade de Belém. Foi criada pela Lei n°® 3.191, de 2 de julho de 1957 e possui
autonomia didatico-cientifica, disciplinar, administrativa e de gestdo financeira e
patrimonial.

Na capital, divide-se em diversas Unidades, sendo a sede na Cidade
Universitaria Professor José da Silveira Netto — Belém. Possui 14 Institutos, sendo
02 nos campi do interior; 06 Nudcleos; 34 Bibliotecas Universitarias, sendo 26 em
Belém; 02 Hospitais Universitarios e 01 Escola de Aplicacdo. Ressalta-se que o
campus de Maraba foi desmembrado da UFPA e criada a Universidade Federal do
Sul e Sudeste do Para (UNIFESSPA), conforme dispbe a Lei de criagdo N° 12.824
de junho de 2013 (UFPA, 2014a).

Possui ainda 11 Campi no interior, sendo eles: Abaetetuba, Altamira,
Ananindeua, Belém, Braganca, Breves, Cameta, Capanema, Castanhal, Salinopolis,
Soure e Tucurui. Em 2014 executou orcamento de R$ 1.253.888.045,24. (UFPA,
2015a).

Tem por missao “Produzir, socializar e transformar o conhecimento na

Amazonia para a formacao de cidadéos capazes de promover a construcao de uma
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sociedade sustentavel”. E por visdo de futuro “Ser referéncia nacional e internacional
como universidade multicampi integrada a sociedade e centro de exceléncia na

producao académica, cientifica, tecnolégica e cultural”. (UFPA, 2011, p.38)

Essa descricdo da-nos a ideia da dimensdo da UFPA e do quanto suas acgdes
devem estar alinhadas para que consiga alcancar seus objetivos. A pesquisa
proposta alinha-se diretamente ao Plano de Desenvolvimento Institucional dos
Servidores Técnico-Administrativos da UFPA (PIDT), que juntamente com o Plano
de Desenvolvimento Institucional da UFPA (PDI), elegem a gestdo por resultados

como aspecto central do trabalho com a gestéo de pessoas.

O PIDT adota como um de seus eixos, a Gestdo do Desempenho e o PDI
adota a gestao por competéncias, entre outros modelos de gestdo. (UFPA, 2011).

E imprescindivel para a UFPA avaliar os servidores ingressantes na
instituicdo de maneira a identificar suas dificuldades e potencialidades a fim de
intervir para a melhoria de seu desempenho e realizar o reconhecimento
profissional, sistemas que uma vez implantados, espera-se, que venham a permitir a
melhoria da qualidade dos servigcos prestados por estes servidores e 0 aumento da
exceléncia organizacional.

Esse é o contexto em que foi realizada a pesquisa, viabilizando uma nova
metodologia de avaliacdo de estagio probatério; que ndo vise unicamente a
exoneracao ou estabilidade do quadro de pessoal ingressante, mas que garanta a
efetivacdo de um bom desempenho e a qualidade dos servicos prestados ao
cidadéo.

4.1.2 Técnica de pesquisa e coleta de dados

As técnicas desta pesquisa foram estabelecidas com base nas necessidades

observadas. A coleta de dados ocorreu de acordo com o descrito abaixo:

a) Pesquisa Bibliogréafica: foram pesquisados livros e artigos cientificos,
dissertacdes, teses e internet sobre gestdo por competéncias, gestdo do
desempenho, gestdo de pessoas na administracdo publica, planejamento

estratégico, legislacdes sobre avaliagcdo de desempenho e estagio probatorio.
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b) Pesquisa Documental: Programa de Avaliacdo de Desempenho da
UFPA, Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), Plano Institucional de
Desenvolvimento dos servidores Teécnico-administrativos da UFPA, Resolucdes
internas, manuais, instrumentos e tutoriais da UFPA sobre estagio probatorio,
Relatorios de Gestdo da Progep e Relatorios de Avaliacdo de Desempenho e
planilhas de informacdes da area de gestdo de pessoas.

c) Pesquisa de Campo: Realizacdo de oficina com os atores envolvidos no
processo de avaliacdo do estagio probatério para coleta de opinides e sugestbes a
respeito da atual avaliagdo e aplicagcdo de questionario semiestruturado para
avaliacdo (validacdo e coleta de dados) a respeito da nova proposta de instrumento

para avaliacdo de estagio probatorio.

4.1.3 Populacao pesquisada

A UFPA possui 300 servidores Técnico-Administrativos em estagio probatorio,
considerando o periodo de ingresso na instituicdo de janeiro de 2014 a julho de
2015, segundo informacdes do Sistema de Recursos Humanos (SISRH), da UFPA.

A Diretoria de Desempenho e Desenvolvimento (DDD) da Progep é a unidade
da UFPA que coordena as atividades de avaliacdo de desempenho dos servidores
estdveis e dos que estdo em estagio probatorio. Ela é composta por trés
Coordenadorias: Selecao e Admissao de Pessoal, Capacitacdo e Desenvolvimento e
Acompanhamento de Desempenho e Carreira.

A implantacdo da gestdo por competéncias, no ambito da UFPA, vem sendo
desenvolvida por esta Diretoria. Em virtude disso, toda a equipe da DDD, composta
de vinte e duas (22) pessoas, vem, desde 2009, quando a atual gestdo assumiu,
realizando capacitacdes na area de gestdo por competéncias, de acordo com 0s
relatorios de gestédo da Progep.

A equipe da DDD conta com 06 (seis) servidores qualificados em nivel de
mestrado, que apresentaram dissertacdes sobre a tematica. Na equipe, ha ainda,
membros de foruns nacionais de discusséo sobre a gestdo por competéncias como
modelo de gestdo de pessoas. Toda a Diretoria participa ativamente da conducgao
dos mapeamentos de competéncia, em parceria com o Gestcom e a Coordenacdo

de capacitacdo e Desenvolvimento, e ja utiliza os resultados do mapeamento para
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realizar o diagnostico das necessidades de capacitagdo, uma das aplicacbes da
gestéao por competéncias, segundo Brandao (2012).

Sendo assim, essa Diretoria foi 0o universo de pesquisa escolhido para
aplicacdo da pesquisa que buscou respostas ao questionamento da aplicabilidade
da metodologia de gestdo por competéncias ao estdgio probatério. Carbone et al.
(2009) recomenda que a proposta de avaliacao seja submetida as pessoas-chave da
organizacao, neste caso, a equipe da DDD, que compreende tanto o processo de
avaliacdo, quanto o processo de gestdo por competéncias.

Isso ndo significa que outros grupos de pessoas nao pudessem ter
conhecimento do assunto, na UFPA, mas a totalidade das pessoas, que fazem parte
da equipe dessa Diretoria, por reunirem conhecimento e experiéncia, foi identificada

como sendo o universo para atender aos objetivos da pesquisa.

4.2 Procedimentos

Segue abaixo, no Quadro 8, as etapas da pesquisa realizada.

Quadro 8 - Procedimentos de pesquisa para proposicdo do novo instrumento de
avaliacdo de estagio probatoério por competéncias dos servidores TAE da UFPA.

Procedimentos Descrigédo
Etapal Realizagao do levantamento bibliografico e documental.
Etapa ll Descrigao dos fatores Disciplina, Responsabilidade e Capacidade de

Iniciativa em forma de competéncia.

Etapa lll Validagao da descrigao dos fatores em forma de competéncias.
Etapa IV Definicao dos critérios de descrigdo dos fatores Produtividade e Assiduidade.
Etapa V Elaboragdo de novo instrumento de avaliagdo de estagio probatério por

competéncias

Etapa VI Elaboragdo de questionario de coleta de dados sobre o novo instrumento
de avaliagao
Etapa VIl Aplicagao do questionario de coleta de dados sobre o novo instrumento

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

A seguir, estdo explicadas cada uma das etapas da pesquisa.
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4.2.1 Primeira etapa: Realizacdo do levantamento bibliografico e documental

Nessa etapa houve a identificacdo e selegcdo do material bibliografico que
baseou o referencial tedrico da pesquisa e o0 estudo conceitual, que permitiu a
analise dos documentos levantados na UFPA.

Os documentos sobre a avaliacdo de estagio probatorio foram levantados
junto aos servidores da Coordenadoria de Acompanhamento de Desempenho e
Carreira (CADC) e Diretoria de Desempenho e Desenvolvimento, setores
responsaveis pelo controle do processo de avaliacdo de estagio probatério na
UFPA.

Apébs o levantamento bibliografico e de posse dos documentos internos da
UFPA, foi feita a leitura e comparacdo entre conceitos e a pratica descrita nos
documentos e entrevistas, 0 que levou ao registro escrito de impressdes sobre o
processo de avaliacdo como um todo e que subsidiaram a nova proposta de

avaliacao.

4.2.2 Segunda etapa: Descricdo dos fatores Disciplina, Responsabilidade e
Capacidade de Iniciativa em forma de competéncia

A Pro6-Reitoria de Desenvolvimento e Gestdo de Pessoal (Progep) em
parceria com o Laboratério de Pesquisa do Comportamento Organizacional —
Gestcom realizou a Oficina de Mapeamento de Competéncias pessoais, gerenciais e
administrativas dos servidores técnico-administrativos. A Oficina faz parte do terceiro
ciclo de Mapeamento de Competéncias realizado pela UFPA. Os fatores de
avaliacdo de estagio probatdrio como Disciplina, Responsabilidade e Capacidade de
Iniciativa foram descritos como parte do grupo de competéncias pessoais, tendo em
vista que virdo a representar comportamentos requeridos de todos os servidores no
ambito institucional.

Os fatores Produtividade e Assiduidade nao apareceram no rol de nenhum
grupo de competéncias mapeadas na Oficina. No entanto, o fator Produtividade,
apesar de nao aparecer com essa denominagdo, pode ser vinculado as
competéncias administrativas e gerenciais, haja vista a correlagdo semantica

existente.
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Na Etapa 04, ser& explicado como foram definidos os critérios para os fatores

Produtividade e Assiduidade.

4.2.3 Terceira etapa: Validacao da descricdo dos fatores em forma de competéncias.

A Progep, também em parceria com o Gestcom, realizou a 12 Oficina de
Avaliacdo de Estagio Probatdrio com a participacdo de 25 servidores envolvidos no
processo dessa avaliacdo, oriundos de diversas unidades da UFPA, entre elas
Hospital Universitario, Institutos, Pro-Reitorias e Campi do interior.

Nessa Oficina foi realizada, entre outras acdes, a validagdo semantica da
descricdo dos fatores de avaliacdo de estagio probatorio, descritos em forma de

competéncias, os quais foram mapeados, na Oficina, descrita na Etapa Il

4.2.4 Quarta etapa: Definicdo dos critérios de descricdo dos fatores Produtividade e
Assiduidade

Os critérios de descricdo dos fatores Produtividade e Assiduidade ficaram
definidos, apo0s a realizacdo da Segunda Oficina de Mapeamento, que delineou as
competéncias especificas. A partir desse mapeamento, pudemos realizar a
vinculagdo de competéncias ao fator de avaliagéo produtividade.

O ideal é que o fator produtividade pudesse representar um conjunto de
competéncias, que seriam selecionadas do grupo de competéncias administrativas,
gerenciais e especificas. Assim, além de satisfazer a descricdo de uma
competéncia, seus indicadores de desempenho seriam estabelecidos com base em
quaisquer uma das competéncias dos grupos citados.

O Quadro 9, abaixo,mostra as competéncias mapeadas nas Oficinas e suas
descricfes. Aponta como ficara a correlacdo entre o mapeamento das competéncias

realizado nas oficinas e os fatores para avaliacdo de estagio probatorio.
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Quadro 9 - Os fatores comportamentais de avaliacdo de estagio probatoério descritos

em forma de competéncia.

Competéncias Pessoais

(comportamentais) Descrigdo
Agir em suas atividades com respeito ao proximo, integridade,
Disciplina honestidade, e impessoalidade, observando as normas e

principios da UFPA, o conceito de cidadania e do bem publico.

Capacidade de Iniciativa

Tomar iniciativa no ambiente profissional, em acordo com
normas e legislagdo pertinentes, assumindo responsabilidades
na resolugéo de problemas, proposigéo de melhorias e
concretizacdo de ideias.

Responsabilidade

Assumir e cumprir atividades que Ihe sdo propostas e de suas
atribuigdes, de maneira a responder pelos resultados.

Fonte: GESTCOM, 2015.

Quadro 10 - O fator produtividade e sua relacdo com os grupos de competéncias

mapeadas.

Fator Grupos de Competéncias relacionadas
Competéncias Gerenciais
Competéncias Administrativas
Produtividade

Competéncias Especificas

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

A lista completa de todos os grupos de competéncias estd anexada

Apéndice A.

no
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O fator assiduidade, apesar de ser obrigatério na avaliacdo, é o Gnico que néo
esta descrito como competéncia pelo mapeamento realizado na UFPA. No entanto,
esta incluso na proposta de instrumentos avaliagdo com descricdo e indicadores

propostos por este trabalho.

4.2.5 Quinta etapa: Elaboracdo do novo instrumento de avaliacdo de estagio
probatdrio por competéncias

A nova proposta de avaliagdo contempla: a decomposicdo dos fatores em
indicadores de desempenho comportamentais; definicdo de escala de avaliagéo;
critérios e instru¢des para apuracao do resultado da avaliagdo. O instrumento de
avaliacdo proposto esta no Apéndice B.

4.2.5.1 Decomposicao dos fatores em indicadores de desempenho e categorias de
analise do comportamento

Os indicadores foram definidos considerando a descricdo de cada fator, e,
para atender a avaliacdo de toda a descricdo, foram identificados e propostos 04
comportamentos, que devem ser expressos pelo servidor. Um exemplo de indicador
para avaliar o fator Disciplina foi “Normas e legislagdes vigentes cumpridas”. Ou
seja, para o avaliador saber se o servidor atende ao contexto disciplina, ele precisa
ter visto esse comportamento acontecer. E por isso ele foi descrito dessa forma,
como algo ja ocorrido.

Os parametros utilizados para elaborar o indicador foram baseados na
Proposta de Dutra (2014) para a avaliacdo de comportamento. O autor propde trés
categorias de analise. A primeira é a adesdo aos valores da organizacao,
demonstrando o quanto o servidor age de acordo com eles. A segunda diz respeito
ao relacionamento interpessoal, cujo objetivo é avaliar o respeito que o servidor tem
para com os demais. E a terceira busca avaliar o comprometimento do servidor e o
cumprimento de acordos.

Sendo assim, foram descritos indicadores que atendessem a esses

parametros.
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CATEGORIAS DE ANALISE DO INDICADORES DESCRITOS PARA FATORES DE AVALIGAO
COMPORTAMENTO. CADA CATEGORIA RELACIONADOS
Adesao aos valores da Organizagao |Normas e principios da UFPA atendidos
Atividades de trabalho com lisurae o
probidade realizadas Disciplina
Normas e legislacdes vigentes Iniciativa
cumpridas

Relacionamento Interpessoal Contribuigdes individuais para o

trabalho em equipe oferecidas
Ideias para a melhoria do trabalho Iniciativa

individual compartilhadas e/ou

concretizadas

Atitudes de respeito ao proximo e Disciplina

impessoalidade praticados

Feedback do servidor com a chefia, Responsabilidade
sobre atividades por ele praticadas,
realizado
Problemas rotineiros resolvidos
Atividades sob a orientacao técnica da
chefia, cumpridas
Atividades do plano de trabalho
cumpridas
Decorréncias /Resultados de atividades
desenvolvidas pelo servidor por ele
acompanhadas
Atividades dependentes de prazos
cumpridas
Horas de trabalho didrias cumpridas
Permanéncia no local de trabalho
durante o expediente
Auséncias restritas ao estipulado em lei
ou acordado com a chefia ocorrida
Registro de frequéncia diaria atualizado

Iniciativa
Disciplina

Comprometimento

Responsabilidade

Assiduidade

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

No quadro acima, vé-se que a proposta de avaliacdo contempla as trés
categorias de analise do comportamento propostas pelo autor. Por meio dessa
categorizagdo e de sua definicdo pdde-se incluir indicadores para o fator
Assiduidade, associando-o a categoria de comprometimento.

Para o fator Produtividade néo foram descritos indicadores. A Proposta é que
0s gestores imediatos dos servidores avaliados relacionem 04 competéncias,

retiradas do rol de competéncias administrativas, gerenciais e/ou especificas
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mapeadas. Essas quatro competéncias devem ser selecionadas de acordo com o
ambiente de trabalho do servidor, seu cargo e atribuicdes que devera exercer.

A partir dai a chefia, servidor e equipe construiriam um indicador para cada
competéncia selecionada. Esse indicador e essa competéncia devem ser relevantes
para o resultado que o servidor deve alcangar em seu trabalho, pois esse fator é o
anico que considera a entrega de um trabalho especifico, produto ou servigo.

4.2.5.2 Definigcao de escala de avaliagao

A escala de avaliacdo utilizada considerou a frequéncia do comportamento
em relacdo ao indicador. Conforme Dutra (2014), o comportamento deve ser
avaliado considerando-se a frequéncia como ele € expresso. A escala é do tipo
Likert em que “todos os pontos da escala recebem rotulos especificos, como, por
exemplo: 1- Nada importante; 2 — Pouco importante; 3 — Razoavelmente importante;
4 — Muito importante e 5 — Totalmente importante” (CARBONE, et al. 2009, p. 63).

Sendo assim, 0 novo instrumento de avaliacdo proposto ndo considera
atribuicdo de nota, pois uma escala de notas de 1.0 a 10, por exemplo, néo
possibilitaria uma boa avaliacdo, pois seria dificil precisar quantas vezes o individuo
deveria “acertar” o comportamento X ou Y para ganhar essa ou aquela nota. Em se
tratando de comportamento é dificil estabelecer uma quantidade exata. A escala de

frequéncia, entdo, é mais adequada.

4.2.5.3 Critérios e instrucfes para apuracao do resultado da avaliacédo

Importa destacar que a avaliagdo de estagio probatério € realizada
atualmente uma unica vez, ao final do periodo de trés anos. No entanto, ela se
baseia nas duas ultimas avaliagdes de desempenho anuais do servidor.

A proposta é que ela passe a ocorrer em trés ciclos e deixe de se basear
nessa outra avaliacdo anual de desempenho. O 1° ciclo ocorreria ao final do 10° més
de efetivo exercicio, o0 2° ciclo ocorreria ao final do 20° més de efetivo exercicio e 0
terceiro e ultimo ciclo ocorreria ao final do 30° més.

Assim, os trés ciclos aconteceriam de forma integrada e representando, ao

final, a avaliacdo de todo o periodo.
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Né&o foi utilizado o prazo de 01 ano, entre as avaliagbes, devido a exigéncia
do paragrafo 1° do artigo 20, da Lei 8.112/1990 que diz:

4 (quatro) meses antes de findo o periodo do estagio probatério, sera
submetida a homologacdo da autoridade competente a avaliagdo do
desempenho do servidor, realizada por comissdo constituida para
essa finalidade, de acordo com o que dispuser a lei ou o regulamento
da respectiva carreira ou cargo, sem prejuizo da continuidade de
apuracdo dos fatores enumerados nos incisos | a V do caput deste
artigo. (BRASIL. Lei n® 11.784, 2008).

A exigéncia legal significa que a avaliacdo de estagio probatério tem que ser
finalizada até o final do 32° més, considerando os 36 meses totais de estagio
probatorio.

Segue abaixo, os critérios para apuracdo do resultado final de estagio
probatdrio (ao final dos trés ciclos de avaliagéo):

a) Cada fator de avaliacao corresponde a 20% do total da avaliacao.

b) Cada indicador que compde o fator corresponde a 5%, com excecado do
fator produtividade, que poderd assumir percentuais relativos a quantidade de
indicadores pactuados, sendo o total ndo superior a 20%.

c) Nenhum fator avaliado pode ter menos de 50% de aproveitamento sob
pena de reprovacao na avaliacao de estagio probatorio.

d) Para ser aprovado, o servidor devera alcancar no minimo 70% no processo
de avaliacdo como um todo.

O instrumento de avaliacdo proposto estd no Apéndice B.

4.2.6 Sexta etapa: Elaboracdo do questionario de coleta de dados sobre o novo
instrumento de avaliacao

O questionario do Apéndice C foi elaborado com a finalidade de coletar a
opinido (validacao e coleta de dados) da equipe de Desempenho e Desenvolvimento
a respeito do novo instrumento proposto para a avaliagdo de desempenho no
estagio probatorio.

O questionario utilizado foi do tipo estruturado, com perguntas fechadas,
apresentando a escala Likert. Os participantes da pesquisa avaliaram,
primeiramente, o grau de concordancia com as novas propostas para avaliacdo de

estagio probatério. E, posteriormente, avaliaram o grau de importancia dos
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indicadores de desempenho propostos para avaliar o servidor, em relacdo aos
fatores de carater comportamental obrigatdrios para o estagio probatorio.

Dessa forma, o questionario foi elaborado em torno de seis aspectos da
proposta:

| — A auséncia de atribuicdo de nota para avaliar o desempenho;

Il — A utilizacdo de escala de frequéncia para avaliar o desempenho;

[l — A validacao das descri¢cdes dos indicadores;

IV — A auséncia de indicadores prévios para o fator produtividade;

V _ Os pesos iguais para todos os indicadores; e

VI — Impactos dos resultados da avaliagdo considerando capacitacéo,
subsidios as acdes de gestdo de pessoas, auséncia de aspectos como saude e
infraestrutura; e compreensao dos gestores.

Dos aspectos acima descritos, apenas o item V nao possui relacédo direta com
a percepcao sobre aspectos da gestdo por competéncia presente na proposta.
Segue abaixo, representacdo da composicdo do novo instrumento de avaliacdo de

estagio probatorio.

Figura 6 - Representacdo da composi¢édo do novo instrumento de avaliagéo de
estagio probatério.

COMPETENCIAS
MAPEADAS
DECOMPOSICAO DOS
FATORES DE
AVALIACAO DE

4 ESTAGIO PROBATORIO

EM INDICADORES

3 - ESCALA DE AVALICAQ PELA FREQUENCIA 4 - INSTRUMENTO DE

COM QUE O COMPORTAMENTO SE EXPRESSA AVALIAGAD

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.
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5 APRESENTACAO DOS DADOS E ANALISE DOS RESULTADOS DA
PESQUISA

Os resultados a seguir foram classificados em grupos de respostas quanto as
afirmativas do questionario de pesquisa. Importante salientar que os campos do
guestionario, designados a sugestdes e criticas, ndo obtiveram significacdo quanto

aos aspectos pesquisados e, portanto, nao foram relatados nos resultados obtidos.

Quadro 12 - Resultados obtidos sobre a auséncia de nota.

A PROPOSTA DE AVALIAGAO NAO CONSIDERAATRIBUICAQ DE MAIOR PERCENTUAL DE
NOTAAOQ DESEMPENHO. SOBRE ESSE ASPECTO VOCE AVALIA RESPOSTAS (%)
QUE:

Concordo em Parte (50%)
1. O servidor podera sentir-se mais confortavel para expor suas

dificuldades com o trabalho, assim como o gestor imediato ficard mais &
vontade para apontar as falhas no desempenho

2. Confere grande subjetividade & avaliagdo. Sendo assim, avaliar sem Discordo em Parte (45%)
atribuicdo de nota torna o processo sujeito a falhas, pois reforga a
subjetividade.

3. O fato de nao ter afericao de uma nota e sim uma escala de Discordo Totalmente (77%)
frequéncia, em que o desempenho & expresso, significa gue nao
comesponde a uma avaliagéo

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

a) Sobre o Item 01:

50% dos pesquisados concordam totalmente com a afirmativa. Isto sugere
gue os sujeitos sentem que o instrumento de avaliagdo, sem atribuicdo de nota,
pode proporcionar maior tranquilidade e menor constrangimento aos gestores em
apontar falhas no comportamento do avaliado. Esta perspectiva traz a tona o
posicionamento de Pierre (2012), o qual aponta para a relevancia da empatia entre
gestor e subordinado a fim de tornar a avaliacdo de desempenho eficaz e eficiente, e

assim, leva-los a uma melhor reflexdo sob os pontos fortes e fracos do servidor.
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b) Sobre o Item 02:

Aqui, a assertiva considera que a subjetividade, no processo de avaliacdo, é
reforcada quando a mesma ocorre sem atribuicdo de nota, a maioria dos sujeitos
(45%), discorda totalmente. O objetivo deste item foi identificar a percepcao do
pesquisado a respeito da auséncia de uma nota, tendo em vista que culturalmente
as avaliacOes, em sua maioria, apresentam essa escala.

Depreende-se deste resultado que a avaliacdo sem atribuicdo de nota ja é
mais bem aceita como medida de analise de um desempenho, podendo ser
considerada para expressar a perspectiva do avaliador sobre o comportamento do
avaliado. Isso corrobora com a afirmativa de que “[...] a escala recomendada para
avaliar comportamentos observaveis € a frequéncia com que a pessoa apresenta o
comportamento”. (DUTRA, 2014, p. 49).

Segundo Dutra (2014, p. 49), “A mensuragdo do comportamento [...] &
subjetiva porque sempre sera a percepcao de uma pessoa sobre o comportamento
de outra”. Tendo em vista que a subjetividade nao pode ser eliminada, a escala de
frequéncia, nesse caso, € melhor, pois a nota, por ser numeérica, representa uma

medida mais exata e, portanto, objetiva, o que néo se adequa ao contexto.

c) Sobre o Item 03:

No que diz respeito a compreensdo de que a escala de frequéncia do
desempenho ndo corresponde a uma avaliacdo, uma vez que nao ha afericdo de
nota, a maioria dos servidores (77%), discorda em parte desta afirmacdo, o que
complementa a andlise do item 2. Este resultado induz ao entendimento de que os
sujeitos da pesquisa “simpatizam” com a avaliagdo qualitativa, seja pela
possibilidade de compreender com facilidade a linguagem textual, em prosa, seja
pelo provavel estere6tipo negativo que a avaliacdo numérica representa para 0s
avaliados. Avaliacdo numérica € ideal para representar fenbmenos de maneira
generalizada, universal, e ndo aspectos do comportamento, muito mais variaveis.

Sobre esse grupo de afirmativas, pode-se concluir pela recomendacédo da
utiizacdo da escala de frequéncia na avaliacdo de estagio probatorio por

competéncias.
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Quadro 13 - Resultados obtidos sobre descri¢cdo dos fatores em forma de competéncia.

OS FATORES DISCIPLINA, INICIATIVA, MAIOR PERCENTUAL DE
RESPONSABILIDADE E ASSIDUIDADE FORAM DESCRITOS RESPOSTAS (%)
EM FORMA DE COMPETENCIA, SENDO ASSIM:

4. A compreensao ficou mais clara, pois reduziu sua Concordo Totalmente (55%)
subjetividade.

5. Os indicadores descritos para esses fatores, em formade  Concordo Totalmente (50%)
comportamentos observaveis, esclareceram melhor ao gestor o
que precisa ser observado durante o processo de avaliagao.

6. Nao é possivel compreender o que o gestor tem que analisar Discordo Totalmente (48%)
sobre os indicadores, pois a descrigdo dos mesmos como
comportamentos observaveis é confusa.

7. Os indicadores pré-estabelecidos e padronizados sdo um Discordo em Parte (50%)
obstaculo a avaliagao de fatores com alta carga de
subjetividade.

8. O conjunto dos indicadores propostos para o fator Disciplina, Concordo Totalmente (41%)
descritos a maneira de comportamentos observaveis, é
suficiente para avaliar o servidor nesse aspecto.

9. O conjunto dos indicadores propostos para o fator Iniciativa, Concordo em Parte (41%)
descritos a maneira de comportamentos observaveis, é
suficiente para avaliar o servidor nesse aspecto.

10. O conjunto dos indicadores propostos para o fator Concordo Totalmente (50%)
Responsabilidade, descritos a maneira de comportamentos
observaveis, é suficiente para avaliar o servidor nesse aspecto.

11. O conjunto dos indicadores propostos para o fator Concordo em Parte (36%)
Assiduidade, descritos a maneira de comportamentos
observaveis, € suficiente para avaliar o servidor nesse aspecto.

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

d) Sobre o Item 04:

No que tange a descri¢cdo dos fatores em forma de competéncia, 55% dos
sujeitos concordam totalmente que, dessa forma, houve reducao da subjetividade e
melhoria na compreensdo do seu significado. Isso indica que os fatores, quando
descritos em forma de competéncia, melhoram a compreensdo sobre o que sera
avaliado. Essa evidéncia corrobora com a descricdo dos fatores em forma de
competéncia, pois o fator avaliado passa, por analogia, a “[...] representar um
desempenho ou comportamento esperado, indicando o que o profissional deve ser
capaz de fazer’. (CARBONE et al., 2012, p. 52).
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e) Sobre o Item 05:

Dos sujeitos investigados, 50% concordaram que o estabelecimento de
indicadores, em forma de comportamentos observaveis, esclarece melhor ao gestor
sobre o que observar para avaliar o desempenho. Este resultado sugere que a
maioria dos pesquisados acreditam que esse método oportuniza seguranca ao
gestor no momento de avaliar.

Isso é fundamental para a implantacdo de uma avaliacdo efetiva, refletindo a
ideia de Leme (2006) a respeito da obrigatoriedade da avaliacdo de desempenho
apontar ao avaliado o que dele é esperado. De acordo com o autor, sem isso, ndo é
possivel apurar um resultado, que deve ser sempre uma relacao entre o previsto e 0
alcancado.

As respostas com relacdo ao item 05 também confirmam o que diz Carbone
et al. (2012) a respeito dos indicadores serem passiveis de observacao indicando as
pessoas 0 que € esperado delas em relacdo as competéncias. De acordo com a

maioria dos pesquisados, os indicadores fixados satisfazem a essa condicao.

f) Sobre o Item 06:

A maioria dos pesquisados (48%) discordam totalmente com a afirmativa de
gue o gestor ndo tem como analisar os indicadores, pautados em comportamentos
observaveis, uma vez que a descricdo é confusa. Ou seja, a percep¢cdo da maioria €

de que as descri¢cbes séo claras.

g) Sobre o Item 07:

Sobre o entendimento que os indicadores pré-estabelecidos e padronizados
sdo um obstaculo a avaliacdo de fatores com alta carga de subjetividade, 50% dos
sujeitos, a maioria, discorda em parte desta afirmativa.

Este resultado leva a deducdo de que o uso de indicadores padronizados
reduz a subjetividade e aumenta a precisdo da avaliagdo. Do contrario, supde-se
gue a subjetividade leve a avaliacdo a ser manipulada para fins pessoais e néo

institucionais. Esse resultado leva a conclusdo de que sem os indicadores pré-

estabelecidos, a avaliagcdo ndo poderia ser confiavel. Mesmo assim, importa dizer,
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gue ter apenas indicadores, ndo bastam para a efetividade de todo o processo, mas
com certeza eles contribuem, fundamentalmente, para isso.

De certa maneira, a padronizacao dos indicadores assegura, em parte, que 0s
servidores sejam avaliados de maneira pessoal, resguardando-os de julgamentos
errbneos sobre o seu desempenho no trabalho e de que sejam avaliados

diferentemente dos seus pares na instituicao.

h) Sobre os Itens 08, 09,10 e 11:

Sobre a afirmativa relacionada aos itens 8, 9, 10 e 11, os sujeitos
pesquisados, respectivamente, concordam totalmente (41%), concordam em parte
(41%), concordam totalmente (50%) e concordam em parte (36%), nesta ordem,
com o enunciado. Ou seja, de maneira geral, eles expressaram concordancia de que
0 conjunto de indicadores é suficiente para avaliar cada fator relacionado.
Provavelmente,eles diminuem a dificuldade que os gestores teriam de estabelecer
um rol de comportamentos passiveis de observacao.

Esse grupo de afirmativas teve a intengcdo de revelar a compreenséo de
pessoas chave da organizagcédo, sobre as descricdes dos fatores e indicadores a
partir do método por competéncias, conforme recomendado por Carbone et al.
(2012) e Brandao (2012). Importante destacar que a descricdo dos fatores em forma
de competéncia também ja havia sido validada na Oficina de mapeamento de
competéncias, mencionada na etapa Il da pesquisa, por outros grupos de servidores
da instituigao.

O conjunto de respostas obtidas sugere que a maioria das pessoas-chave da
organizacdo, aquelas que sao reconhecidamente conhecedoras do assunto,
concorda com as descricOes estabelecidas para o novo instrumento, o que
recomenda a sua utilizagéo.

A concordancia da maioria dos pesquisados revela também um aspecto nao
explicito nesse grupo de alternativas, mas que reflete o0 pensamento de Leme (2006)
gue € o cuidado que a instituicdo deve ter em n&o sobrecarregar o avaliado com a
exigéncia de muitos comportamentos, tornando sua expresséo algo irreal e com
grandes possibilidades de ndo acontecer.

Destarte, € importante considerar que a perfeicdo de um conjunto muito

extenso de atitudes requeridas, seria muito dificil de ser alcancado, gerando
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frustracdo tanto no avaliador quanto no avaliado. Quatro indicadores de
comportamento para cada fator, entdo, é considerado suficiente, haja vista que
foram avaliados como expressivos em relacdo aos fatores com o0s quais se

relacionam.

Quadro 14 - Resultados sobre a frequéncia da expressao do desempenho.

A ESCALA UTILIZADA PARA A AVALIAGAO RELACIONA O MAIOR PERCENTUAL DE
DESEMPENHO DO SERVIDOR A FREQUENCIA EM QUE ELE SE RESPOSTAS (%)
EXPRESSA, CONSEQUENTEMENTE:

12. O gestor tem melhor possibilidades de avaliar, pois necessitara Concordo Totalmente (45%)
realizar o acompanhamento do desempenho do servidor ao longo de
cada ciclo de avaliagao.

13. O gestor podera ter resisténcia em implantar o processo, pois é Concordo Totalmente (36%)
muito trabalhoso e cansativo considerando a preocupagao com a
frequéncia em que se expressa o desempenho.

Concordo em Parte (36%)

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

i) Sobre o item 12:

A maioria dos sujeitos (45%) concorda totalmente que avaliar por meio de
uma escala de frequéncia do comportamento requer um acompanhamento do
servidor ao longo de cada ciclo de avaliagdo. Esse item revela que ha uma
concordancia com o pensamento de Marras et al. (2012) de que € necessario
dialogar com o servidor sobre o seu comportamento durante as diversas etapas ou
ciclos de avaliacdo, ndo apenas ao final do processo, quando os ajustes nao
poderiam mais ser realizados.

A escala de frequéncia da proposta permite também, ao avaliador, ter a nocao
da maior ou menor frequéncia com que o servidor esta conseguindo expressar 0s

comportamentos requeridos, ao longo do periodo intervalar de avaliagéo,
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possibilitando assim, conforme o autor, acionar 0s recursos necessarios para corrigir
possiveis distorgdes.

Nesse sentido, as respostas a esse item sugerem que a associacdo entre a
escala de frequéncia e o comportamento observavel, valida a utilizacdo do método
por competéncias, pois possibilita e estimula a pratica de feedback entre avaliador e
avaliado, percebendo-se na avaliacdo, o seu reflexo. Ou seja, a avaliacdo por
competéncias pode apontar um resultado que, de fato, tanto avaliador quanto

avaliado ja esperam, devido ao trabalho de acompanhamento realizado.

]) Sobre o item 13:

Que afirma sobre a resisténcia do gestor em implantar o processo de
desempenho, por considera-lo trabalhoso e cansativo, 36% dos sujeitos concordam
totalmente que realizar o acompanhamento, com frequéncia, é exaustivo. Talvez
este resultado seja motivado pela experiéncia dos pesquisados quanto a dificuldade
demonstrada pelos gestores, em realizar o acompanhamento do servidor ou, ainda,
pelo fato de saberem do desconhecimento destes em relacdo a relevancia do
processo de avaliacdo e sua aplicacdo para o desempenho laboral da equipe de
trabalho.

Apesar de ser exaustivo, segundo Chiavenato (2009) o esfor¢co de avaliar e
acompanhar o desempenho sdo determinados pela construcdo da percepcédo do
valor das recompensas a partir da relagdo custo/beneficio do processo. Ou seja,
esse item aponta para uma maior necessidade de valorizagdo da avaliacdo. Na
UFPA, seria importante desenvolver mecanismos de reconhecimento profissional,
tanto para o servidor bem avaliado quanto para o gestor. E fundamental estabelecer

as vantagens de realizar a avaliacao para provocar a aderéncia ao novo modelo.
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Quadro 15 - Resultados quanto ao fator produtividade.

© FATOR PRODUTIVIDADE NAC POSSUI INDICADORES PRE- MAIOR PERCENTUAL DE
ESTABELECIDOS. ESSA DEFINICAO DEVERA SER FEITA PELO GESTOR RESPOSTAS (%)
IMEDIATO EM CONJUNTO COM O SERVIDOR E A EQUIPE DE TRABALHO,
EM CADA CICLO DE AVALIAGAO. SOBRE ESSE ASPECTO DA
AVALIACAQ:

14. Os gestores estdo preparados para construir indicadores @ metas, o que Discordo Totalmente (71%)
favorece a construgso em equipe.

15. Faltam parametros sobre o gue considerar para construirindicadores de Concordo Totalmente (43%)
produtividade, o que pode prejudicar o servidor fixrando metas além da sua
capacidade.

Concordo em Parte (43%)

16. Faltam parametros sobre o que considerar para construirindicadores de Concordo em Parte (48%)
produtividade, mas isso & favoravel, pois as equipes terfo mails autonomia para
fixa-los.
17. © estabelecimento desses indicadores diminui conflitos sobre o que é Concordo Totalmente (33%)

esperado do servidor e estabelece melhor suas responsabilidades pelo alcance
de resultados institucionais

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

k) Sobre o Item 14:

No enunciado, 71% dos entrevistados discordam totalmente que os gestores
estejam preparados para construir indicadores e metas. Possivelmente a razao para
este resultado seja a cultura organizacional da UFPA, especificamente dos
dirigentes, os quais devido a pouca experiéncia laboral ou auséncia de formacgao
gerencial, ndo possuem o habito de utilizar ferramentas de gestdo. Um exemplo
disto € a concentracdo de atividades singulares, nas unidades académicas, pelas
secretarias, restringindo a atuacao das chefias ao processo decisorio.

Isso revela a necessidade de preparacdo dos gestores, por meio de varias
modalidades de eventos de aprendizagem como as oficinas, as rodas de conversa,

0S cursos, o estimulo a leitura de livros, entre tantas outras possibilidades.

[) Sobre o Item 15:

O qual trata da falta de parametros para construir indicadores de
produtividade, os resultados com maior frequéncia foram: concordo totalmente e
concordo em parte, com 43% cada. Isso revela que, provavelmente, o servidor tem

receio de ser prejudicado pela fixacdo de metas além da sua capacidade.
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Consequentemente, este resultado aponta que os parametros estabelecidos pela
proposta ndo séo suficientes para realizar a avaliagdo de estdgio probatério com

seguranca.

m) Sobre o Item 16:

Os entrevistados concordam em parte (48%) sobre a falta de parametros.
Mesmo assim, sdo favoraveis a construcdo de indicadores de produtividade pela
equipe de trabalho, pois isso representa maior autonomia a esses servidores.

Isso sugere que as equipes tem interesse em exercitar sua autonomia na
fixacdo de indicadores, mesmo acreditando faltar parametros para isso.

Este resultado talvez revele a percepcdo dos pesquisados quanto a baixa
oportunidade de participacéo das equipes de trabalho na tomada de decisfes.

Em que pese a presenca ou ndo de autonomia para isso, é importante que a
Progep, juntamente com os gestores imediatos dos servidores, estimulem essa
participacdo, pois assim eles se tornardo corresponsaveis pelo alcance das metas

fixadas.

n) Sobre o item 17:

Os sujeitos concordam totalmente (33%) que o estabelecimento de
indicadores diminui a ocorréncia de conflitos. Provavelmente, a visualizagdo desses
parametros transmite maior transparéncia dos critérios avaliados, o que reduz
incertezas acerca do processo de avaliacao.

A Analise desse grupo de afirmativas sobre a produtividade leva a conclusao
de que:

a) E necessario melhorar a delimitacdo dos padrdes para fixacdo de
indicadores de produtividade;

b) Os servidores devem ser estimulados a participar desse processo;

c) A probabilidade de envolvimento dos servidores, nesse processo, pode vir
a reduzir conflitos entre o que é esperado deles, tendo em vista os resultados
institucionais, aumentando as chances de corresponsabilidade na realizacdo do

trabalho.
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Dessa forma, é recomendado, que os indicadores de produtividade estejam
delimitados com a participacdo dos servidores, que serdo responsaveis pelo seu

alcance.

Quadro 16 - Resultados sobre o peso de cada fator na avaliacéo.

SOBRE O PESO QUE CADA FATOR DEVERA MAIOR PERCENTUAL DE RESPOSTAS (%)
TER SOBRE O TODO DA AVALIAGAO:

18. Os pesos devem ser iguais para todos os Concordo Totalmente (46%)
fatores.
19. Os pesos devem ter pesos diferenciados, Discordo Totalmente (41%)

conforme o ciclo de avaliagdo e a sua importancia
relativa para as atividades que o servidor

desenvalve.
20. O fator produtividade deveria ter peso maior Discordo Totalmente (41%)
considerando que € o Unico que avalia metas e

atividades.
21. O fator produtividade deveria ter peso menor Discordo Totalmente (64%)

considerando que & o unico que foge do padrdo de
indicadores pre-estabelecidos e pode provocar
distorgdes no momento de fixar esses indicadores

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

m) Sobre o Iltem 18:

Os sujeitos concordam totalmente (46%) que os pesos devem ser iguais entre
todos os fatores. Uma das possiveis razdes para o resultado desta frequéncia seja o
fato dos entrevistados sentirem mais seguranca no tratamento equitativo entre os
fatores, 0 que por sua vez minimiza questionamentos entre avaliados que possuem

mais afinidade com alguns fatores em detrimentos a outros.

p) Sobre o Iltem 19:

Nesse Item, 41% dos entrevistados discordam totalmente que 0s pesos

atribuidos aos fatores deveriam ser diferenciados, corroborando com o resultado do

enunciado 18.
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g) Sobre o Item 20:

A maioria dos sujeitos (41%) discorda totalmente que o fator produtividade
deva ter peso maior, mesmo sendo o Unico fator que avalia metas e atividades. Esta
resposta pode estar alicercada na compreensao dos participantes da pesquisa de
gue os outros fatores interferem no desempenho tanto quanto o fator produtividade.

r) Sobre o Item 21:

A maioria dos entrevistados (64%) discorda totalmente que o fator
produtividade deveria ter peso menor, considerando que € o Unico que foge ao
padréo de indicadores pré-estabelecidos. Da mesma forma que no enunciado 20, o
fator produtividade néo foi considerado mais relevante que os outros. Neste
enunciado a maioria dos entrevistados considerou que o fator produtividade nao
deve ser “menos valorizado” que os demais fatores.

Consequentemente esse grupo de afirmativas recomenda que seja utilizado o

mesmo peso para todos os fatores de avaliacdo de estagio probatério.

Quadro 17 - Resultados sobre o processo de avaliagcdo presente na proposta.

SOBRE OS RESULTADOS DO PROCESSO DE MAIOR PERCENTUAL DE RESPOSTAS (%)
AVALIACAO DE ESTAGIO PROBATORIO POR
COMPETENCIAS PRESENTE NESSA PROPOSTA

22. As lacunas no desempenho, indicadas na avaligcao Concordo Totalmente (50%)
de cada indicador, possibilitam subsidiar o planejamento
de acdes de intervengao para a melhoria do
desempenho, como a capacitagao.

23. A avaliagdo fragmentada em (3) trés ciclos permite a Concordo Totalmente (73%)
instituicdo maior capacidade de reagdo quando o
desempenho é considerado insatisfatério.

24. Nao possibilita subsidiar acdes de gestao de pessoas Discordo Totalmente (71%)
relativas ao aconselhamento de carreira, remogéo e
salde e qualidade de vida.

25. E incompleta, pois ndo considera o impacto dos Concordo em Parte (37%)
aspectos de saude, infraestrutura e recursos disponiveis
no desempenho do servidor.

26. SO pode ser implantada quando todos os gestores Concordo Totalmente (45%)
compreenderem o processo de avaliagao por
competéncias, pois contém termos e aspectos que so
especialistas podem compreender.

Fonte: Elaborado pela autora, 2012.
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s) Sobre o Item 22:

A maioria dos pesquisados (50%) concorda totalmente que as lacunas no
desempenho, aferidas na avaliagdo de cada indicador, possibilitam subsidiar o
planejamento de acdes de intervencdo para a melhoria do desempenho, como a
capacitacdo. Este resultado sugere que os avaliados compreendem as falhas
detectadas na avaliacdo de desempenho como oportunidade de desenvolvimento
profissional.

Esse item, entdo, confirma a ado¢cdo do modelo por competéncias para a
avaliacdo de desempenho no estagio probatério, com vistas a subsidiar a
elaboracdo de acdes de capacitacdo e desenvolvimento, corroborando com Brandao
(2012) na afirmativa de que a avaliacdo de desempenho, no trabalho, serve ao
propdsito de identificar tanto as competéncias que apresentam desempenho

exemplar como as que possuem gaps (lacunas) do profissional.

t) Sobre o Item 23:

A maioria dos pesquisados (73%) concorda totalmente que a avaliagcéo
fragmentada em (3) trés ciclos permite a instituicdo maior capacidade de reacao
guando o desempenho é considerado insatisfatério. Uma possivel justificativa para
esta frequéncia de resposta seja o fato dos entrevistados considerarem razoavel que
o servidor, tenha a oportunidade de melhorar sua atuacao na instituicdo, em caso de
um desempenho insatisfatorio em um dos ciclos de avaliacdo. Ademais, a ado¢éo de
mais de uma etapa de avaliacdo permite a visualizacdo mais precisa do

desempenho dos servidores avaliados.

u) Sobre o Item 24:

Houve discordancia total entre 71% dos entrevistados de que o resultado do
processo de avaliagdo de estagio probatorio por competéncia, presente nessa
proposta, ndo possibilite o subsidio das acbes de gestdo de pessoas relativas ao
aconselhamento de carreira, remocao e saude e qualidade de vida. Seguramente, a

partir deste resultado, os entrevistados compreendem a avaliagdo de estagio
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probatério como uma ferramenta de gestdo de pessoas que pode colaborar com
Varios aspectos e areas da gestao.

v) Sobre o Item 25:

Na afirmativa, 37% dos entrevistados concordam em parte que os resultados
do processo de avaliacdo de estagio probatério por competéncias, presente nessa
proposta, sejam incompletos, por ndo considerarem o impacto dos aspectos de
saude, infraestrutura, e recursos disponiveis no desempenho do servidor. Esta
frequéncia provoca a reflexdo de que sdo muitos os aspectos que interferem no
desempenho dos avaliados, inclusive fatores externos a instituicdo como familia,

dificuldade financeira etc.

w) Sobre o Item 26:

Foi identificado que 45% dos sujeitos concordam totalmente que a avaliacao
de estagio probatdrio por competéncias, presente nessa proposta, s6 pode ser
implantada quando todos os gestores compreenderem o processo de avaliagcdo por
competéncias, pois contém termos e aspectos que s6 especialistas podem
compreender. Este indice aponta para a relevancia da participacdo dos gestores no
acompanhamento das tarefas desempenhadas pelos seus subordinados e para o
papel da PROGEP em realizar um trabalho de preparagcdo com esses gestores
antes de implantar essa proposta de avaliagéo.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

A pesquisa realizada, neste trabalho, ocorreu em torno de alguns
guestionamentos centrais apresentados na introducéo, quais sejam: de que forma a
avaliacdo de estégio probatorio poderia gerar informacdes sobre o desempenho com
relacdo a metas? Como saber se um servidor realmente esta apto e capaz a se
tornar um servidor estavel, considerando a utilizacdo das competéncias mapeadas?
Sera oportuno aplicar o modelo de gestdo por competéncias a avaliacdo de estagio
probatério, considerando a obrigatoriedade de avaliacgdo dos cinco fatores
estabelecidos em lei?

Os resultados apontam para a possibilidade de associacdo da gestdo por
competéncias a avaliacdo de estagio probatério. Nos quadros a seguir, apresenta-se

um resumo das contribuicdes da pesquisa a estes questionamentos.

Quadro 18 - Resultados quanto ao primeiro questionamento de pesquisa.

DE QUE FORMA A AVALIAGAO DE ESTAGIO PROBATORIO PODERIA GERAR
INFORMAGCOES SOBRE O DESEMPENHO, COM RELAGAO A METAS?

PRINCIPAIS TECNICAS
E/OU CONCEITOS
UTILIZADOS NA PROPOSTA

O fator produtividade foi descrito
em forma de competéncia.

Foi estabelecido que os
indicadores & metas para
produtividade fossem descritos
com basa no rol das
competéncias administrativas,

geranciais e especificas, sem
determina-los previamente.

Foi estabelecido que o fator
produtividade tenha o mesmo
peso, na avaliacao, dos demais
fatores

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

PRINCIPAIS RESULTADOS
OBTIDOS

Obteve-se resposta positiva
fuanto & clareza na sua
descrigdo.

Os parametros para a definicao
desses indicadores, estabelecido
na proposta, ndo foram
considerados satisfatdnios.

Obteve-se resposta positiva
quanto ao peso ser igual para
todos os fatores
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Esse quadro revela que o fator produtividade, Unico a apresentar
possibilidade de avaliar metas, ao ser descrito em forma de competéncia recebeu
resposta positiva, da maioria dos pesquisados. Apesar de ser o Unico fator a
responder por metas, a pesquisa revelou que € adequado que ele tenha 0 mesmo
peso, na avaliacdo, que os demais fatores.

No entanto, a pesquisa apontou que 0s parametros propostos para definicdo
de indicadores de produtividade ndo sao suficientes, o que revela a necessidade de
utilizacdo de meéetodos complementares para sua elaboracdo. Aponta-se assim, a
possibilidade de outros estudos para referenciar a elaboracao de indicadores para o
fator produtividade, os quais possam ser utilizados para aferir o desempenho do
ponto de vista quantitativo.

Mesmo assim, obteve-se resposta positiva na descricao do fator produtividade
em forma de competéncia, o que demonstra a utilizacdo de um modelo hibrido para
avaliar esse item.

Outro aspecto de relevancia apontado pela pesquisa foi a percepcédo de que
0S gestores ndo estdo preparados para construir indicadores e metas para a
avaliacdo, o que sugere a equipe de Gestédo de Pessoas a realizacdo de treinamento
especifico. No entanto, é fundamental que esse processo seja mobilizado pela alta
administracdo da instituicdo representando uma conduta geral a ser adotada e, com
isso, validar as acBes de treinamento e desenvolvimento e a implantacdo de um
novo modelo.

Ou seja, deve ser levado em consideracdo as vantagens para toda a
organizacdo na adocdo de praticas de gestdo que integrem a avaliacdo de
desempenho no estagio probatorio como uma perspectiva estratégica. E assim deve
ser, pois é a partir desse processo que a instituicdo efetivara pessoal apto ou nédo a
desempenhar seu papel de servidor publico.

Essa avaliacdo de cunho comportamental também é fator chave para a
apreenséo dos valores da instituicdo. Acredita-se que o processo de avaliacdo de
estagio probatorio, se bem realizado, seja um dos caminhos para a mudanca da
atitude com relacdo ao trabalho e renovacao do perfil dos servidores publicos no que
tange a disposicdo de contribuir para a efetivagdo de uma sociedade mais justa e

igualitaria, ideal a ser perseguido incansavelmente.
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Quadro 19 - Resultados quanto ao segundo questionamento de pesquisa.

COMO SABER SE UM SERVIDOR REALMENTE ESTA APTO E CAPAZ A SE
TORNAR ESTAVEL, CONSIDERANDO A UTILIZAGCAO DO MAPEAMENTO DE
COMPETENCIAS?

PRINCIPAIS TECNICAS PRINCIPAIS RESULTADOS
E/OU CONCEITOS OBTIDOS
UTILIZADOS NA PROPOSTA

Os fatores foram
descritos em forma de
competéncia.

Possibilitou a melhoria da
sua compreensao,
reduzindo a subjetividade
da avaliacao.

Os indicadores para cada
fator descrito, em forma
de competéncia, foram
considerados suficientes

para representar o
desempenho do servidor.

Realizou-se a
decompaosicao dos
fatores comportamentais
em indicadores de
desempenho.

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Esse quadro revelou aspectos fundamentais da relacdo entre avaliacdo de
estagio probatoério e competéncias. A descricdo dos fatores em forma de
competéncia permitiu a melhoria da compreensdo do seu significado reduzindo a
subjetividade. Isso € fundamental para avaliar o desempenho, pois constituird
recurso transparente e auténtico para gerir pessoas.

Essa metodologia revelou que os fatores, apesar da caracteristica
eminentemente atitudinal, ao serem descritos por competéncias, ndo s6 obtém uma
melhora na definicdo do seu significado, como também, podem ser descritos em
forma de indicadores de desempenho, reduzindo a possibilidade de o avaliador

realizar um julgamento com base em seu proprio juizo de valor sobre o avaliado.



65

Quadro 20 - Resultados quanto ao terceiro questionamento de pesquisa.

E OPORTUNC APLICAR O MODELO DE GESTACQ POR COMPETENCIAS AQ
ESTAGIO PROBATORIO?

PRINCIPAIS TECNICAS
E/OU CONCEITOS
UTILIZADOS NA PROPOSTA

D= indicadores foram descritos
em forma de comportamentos
obsenvavels.

Estabaleceu-se ascala de
frequéncia em que o
comportamento se expressa, ao
invés de nota, para avaliar o

desampenho do senvidor,

Estabeleceu-se trés ciclos
avaliativos de modo a
acompanhar e avaliar, em
periodos intervalares, o
desempenho.

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

PRINCIPAIS RESULTADOS
OBTIDOS

Os indicadores descritos dessa
maneira melhoram a percepgao
sobre o que avaliar.

A escala de frequéncia possibilita
o feedback, melhorando o
acompanhamento, E a auséncia
de nota aponta para maior

tranquilidade dos gestores em
avaliar o desempenho.

Permite maior capacidade de
reagao quando o desampanho &
considerado insatisfatdrio,
favarecendo agdes de
desenvalvimento.

Pelos resultados apresentados sucintamente, nos quadros acima, é possivel
afirmar a viabilidade de aplicar o modelo de gestédo por competéncias a avaliacdo de
estagio probatorio.

Ao descrever indicadores atitudinais, em forma de comportamentos
observaveis, o servidor tem a medida exata das atitudes que sdo esperadas dele
para que seja bem avaliado. Isso auxilia na reducédo da incerteza quanto a avaliagéo,
aumentando sua confiabilidade e possibilitando que o gestor possa construir
feedback constante.

A avaliacdo de estagio probatério por competéncias € valida pelas
consequéncias positivas a diversos aspectos da gestdo de pessoas: auxilia na
delimitacdo de comportamentos inadequados, possibilita o planejamento de acdes
de desenvolvimento, intervencdo em conflitos, identificacdo da adaptacdo do
servidor a instituicdo e ao ambiente de trabalho, sinaliza aspectos da gestdo de
equipe e leva a necessidade de reformular acdes que tornem a chefia imediata mais

ativa quanto ao feedback e acompanhamento.
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O estabelecimento de trés ciclos de avaliacdo pela proposta, também, foi
considerado apropriado para favorecer a identificacdo precoce de desempenhos
abaixo do esperado, possibilitando maior capacidade de reacdo tanto do gestor
qguanto do servidor no sentido da promocao de melhorias. Sendo assim, o resultado
final da avaliagdo ndo representa uma surpresa e sim um indicativo de adaptacao ou
néo do servidor ao exercicio do cargo na administracdo publica.

O aspecto de néo atribuicdo de nota ao desempenho foi bem avaliado pela
pesquisa, 0 que demonstra que a auséncia da escala de avaliacdo de 1 a 10, néo
representa menor precisdo no resultado, permitindo sua adogdo e associacdo ao
modelo por competéncias.

A pesquisa revelou, ainda, que é possivel utilizar as técnicas levantadas para
a avaliacdo de estagio probatorio por competéncias em outras instituicdes federais,
que ja tenham iniciado a implantacdo do mapeamento de competéncias, requisito
fundamental para realizacdo da avaliacdo pelo método descrito.

O objetivo geral deste trabalho foi identificar se a metodologia de gestédo por
competéncias atende ao processo de avaliar o desempenho dos servidores técnico-
administrativos da UFPA, em estagio probatorio.

Foram estabelecidos objetivos especificos que possibilitassem essa
verificacdo, tais como: descrever os fatores de avaliacdo de estagio probatério em
termos de comportamentos observaveis (competéncias); estabelecer indicadores
para cada fator descrito; elaborar proposta de instrumento de avaliacao e identificar
a percepcao da area de gestdo de pessoas da UFPA sobre o instrumento de
avaliacado de desempenho por competéncias.

Todos os objetivos especificos foram alcancados e demonstrados no decorrer
do trabalho, sendo suficientes para apontar para o objetivo geral. No entanto, &
necessario dizer que a metodologia de gestdo por competéncias, no aspecto da
avaliacdo do fator produtividade, atende parcialmente, o que recomenda demais
pesquisas decorrentes desta para a combinacdo de outras ferramentas,
possivelmente quantitativas.

A aplicacdo do modelo de gestdo por competéncias ao estagio probatério &
possivel e recomendando, tendo em vista que € o modelo referenciado pela PNDP e
que pode ofertar contribuicbes significativas a gestdo de pessoas e a estratégia

organizacional, sendo parte dela.
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Sua adocdo amplia as possibilidades de efetividade das politicas publicas na
area de pessoal, assim como, contribui para o alcance do objetivo da Lei
8.112/1990, que é verificar a aptiddo e a capacidade do servidor para o desempenho

do cargo para o qual foi nomeado via concurso publico.
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APENDICE A - LISTA DAS COMPETENCIAS MAPEADAS NA UFPA (3° CICLO)

NUCLEO DE ALTOS ESTUDOS AMAZC)NICOS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO PUBLICA

COMPETENCIAS PESSOAIS

Competéncia

Descricao

Disciplina

Agir em suas atividades com respeito ao
proximo, integridade, honestidade, e
impessoalidade, observando as normas e
principios da UFPA, o conceito de cidadania e
do bem publico

Capacidade de
Iniciativa

Tomar iniciativa no ambiente
profissional, em acordo com normas e
legislag&o pertinentes, assumindo
responsabilidades na resolucédo de problemas,
proposigcéo de melhorias e concretizagéo de
ideias

Inovacgéao

Propor inovacgdes tedricas,
procedimentais e/ou tecnolégicas para
realizacdo dos servicos

Flexibilidade

Rever posi¢des, ndo temer o novo e
mostrar-se aberto ao feedback

Andalise e Sintese

Analisar os componentes de um
processo de trabalho, fornecendo as
informacdes validas e precisas para a tomada
de decisdo.

Relacionamento
Interpessoal

Relacionar-se de forma cordial com as
pessoas dos diversos niveis hierarquicos e
culturais, expressando pensamentos,
sentimentos, crencgas, e direitos
apropriadamente.

Trabalho em Equipe

Cooperar com os servidores, buscando
um consenso, e demonstrando interesse em
somar esforgos junto aos demais, tendo em

vista 0s objetivos grupais.

Atendimento ao
Publico Interno e Externo

Atender as demandas do publico com
gualidade, agilidade e eficiéncia,
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Comunicacao
Interna

Compatrtilhar informacdes na pertinentes
as suas atividades, de forma clara, fidedigna e
apropriada favorecendo os objetivos
institucionais.

Responsabilidade

Assumir e cumprir atividades que lhe sdo
propostas e de suas atribuicoes, de maneira a
responder pelos resultados.

LIBRAS

Comunicar-se na Lingua Brasileira de
Sinais.

Autogerenciamento

Buscar feedback sobre seu proprio
desempenho, identificando possibilidades de
melhoria continua de seu papel enquanto
servidor.

COMPETENCIAS ADMINISTRATIVAS

Competéncia

Descricao

Analise de
Documentos

Analisar diferentes tipos de processos e
documentos, identificando falhas e subsidiando
decisdes.

Fluxos de Processos

Analisar fluxos de processos de acordo
com a legislacao, identificando necessidades de
modificagdo nos fluxos internos da instituigao.

Arquivar
Documentos

Arquivar documentos possibilitando sua
facil localizac&o e conservacédo, de acordo com
a legislacéo vigente.

Assessoramento de
Reunides

Preparar e acompanhar as reunifes,
elaborando as pautas e redigindo as atas com
as decisoes.

Atualizacéo de
Informacdes e Dados

Inserir, excluir e/ou atualizar dados e
informacdes de servidores, discentes, e/ou
institucionais nos sistemas e bancos de dados
pertinentes.

Redacéo Oficial

Formular documentos oficiais, de acordo
com o manual de Redacéo Oficial da
Presidéncia da Republica, de maneira clara e
objetiva, sem erros de portugués.

Recursos Materiais e
Patrimoniais

Identificar necessidades e solicitar
recursos materiais permanentes e de consumo
para a unidade, a fim de garantir o
funcionamento da mesma.

Tramitar
Documentos e Processos

Receber, expedir, despachar,
encaminhar e/ou acompanhar diferentes
modalidades de documentos e processos para
0s setores competentes, de acordo com a
legislacdo e natureza dos mesmos.
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COMPETENCIAS GERENCIAIS

Competéncia

Descricao

Delegar Tarefas

Delegar tarefas de acordo com as
caracteristicas e atribuicdes dos membros da
equipe.

Acompanhamento
com Foco em Resultados

Monitorar o andamento das acdes e
solucdes planejados alinhados aos objetivos
pelo Planejamento Estratégico da Unidade
(PDU) e da Universidade (PDI)

Planejamento com
Foco em Resultados

Planejar acoes e solu¢gbes com base na
realidade da unidade, definindo metas e
resultados esperados alinhados aos objetivos
pelo Planejamento Estratégico da Unidade
(PDU) e da Universidade (PDI)

Gestao de Equipes

Organizar e manter equipes de trabalho,
considerando 0s objetivos para sua criacdo e a
expertise de seus membros.

Oferecer Feedback

Oferecer ao servidor informacdes a
respeito de seu desempenho, de forma diretiva,
impessoal e objetiva.

Negociacao

Estabelecer acordos e consensos com
pessoas e grupos, gerindo adequadamente os
interesses.

Decisdes
Estratégicas

Tomar decisfes com base em uma visao
estratégica e sistémica, assumindo as
responsabilidades decorrentes das mesmas,
visando atender as prioridades e necessidades
do trabalho.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS*

Competéncia

Descricao

Analisar os Planos
Académicos de Acordo
com a Legislacéo Vigente

Analisar os planos académicos
elaborando relatorios para subsidiara tomada
de decisdes quanto a administracéo de
professores efetivos e substitutos.

Analisar Processos
Administrativos

Analisar Processos Administrativos de
acordo com a legislacéo vigente de forma ética.

Andlise de Cargos e
Funcodes

Analisar e apresentar propostas de
criacao e extingao de cargos e funcdes, de
acordo com a legislagéo e as necessidades

institucionais.




Analise de Dados e
Indicadores de TI

Analisar dados e indicadores de Tl para
acompanhamento e controle de processos,
projetos e atividades internas subsidiando

processos decisorios.

Analise de Fluxo
Administrativo

Identificar necessidades de modificacao
nos fluxos internos da organizacgéo, para o
melhor andamento da informacgdes, materiais e
operacoes.

Andlise de
Processos de

Aposentados e
Pensionistas

Analisar a composicao dos processos de
solicitacdo de pensdes, aposentadorias e
afastamentos, para subsidiar a elaboracao de

pareceres de acordo a legislagéo.

Fonte: Gestcom, 2015-2017.
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*Observacdo: A lista de competéncias especificas, atualmente, tem 701

competéncias descritas. Nao foi possivel listar todas neste apéndice. A UFPA ainda

estd realizando mapeamento dessas competéncias, previsto para 0 primeiro

semestre de 2017. Elas estéo disponiveis no Sistema do Gestcom.



UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA
NUCLEO DE ALTOS ESTUDOS AMAZONICOS
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM GESTAO PUBLICA

APENDICE B - PROPOSTA DE INSTRUMENTO PARA A}/ALIAQAO DO DESEMPENHO DE SERVIDORES TAE EM
ESTAGIO PROBATORIO NA UFPA
AVALIACAO DE DESEMPENHO

1. Identificagcéo do Servidor

Nome:
Matricula SIAPE: E - mail:
Cargo: Funcéo:

Fone para contato:

Lotacdo:

Setor de Trabalho:

Data de entrada em exercicio:

2. ldentificagcdo do Gestor (Chefia Imediata)

Nome:

Fone para contato: E-mail:

3. Informacdes sobre o Ciclo de Avaliagao

Inicio: Término:

Periodo do estagio probatério:

Data:

Ciclo de Avaliagéo: ( )1° ( )2° ( )3°
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Instrucdes:
Nas afirmativas abaixo indique o grau de expressao do desempenho, de 1 a 5, conforme escala apresentada:
ESCALA DE GRAU DE EXPRESSAO DO DESEMPENHO

Nunca expressa Raramente Regularmente Quase Sempre Sempre
esse desempenho expressa esse expressa esse expressa esse expressa esse
desempenho desempenho desempenho desempenho

I Il 1l [\ \Y

v" Quanto mais vocé se aproximar de V, maior a concordancia com a afirmativa.
v/ Quanto mais vocé se aproximar de |, menor a concordancia com a afirmativa.

Avaliacao dos fatores de Competéncia Pessoal (comportamentais):

1 Iniciativa: Tomar iniciativa no ambiente profissional, em acordo com normas e legislacdo pertinentes, assumindo
responsabilidades na resolucao de problemas, proposicéo de melhorias e concretizacéo de ideias.

Indicadores de Desempenho Escala de grau de
expressdo do desempenho
Problemas rotineiros resolvidos
1 | Il V
Normas e legisla¢8es vigentes cumpridas
2 I Il )Y
Contribui¢des individuais para o trabalho em equipe oferecidas
3 I Il )Y
Ideias para a melhoria do trabalho individual compartilhadas e/ou concretizadas
4 I Il )Y

2 Disciplina: Agir em suas atividades com respeito ao proximo, integridade, honestidade, e impessoalidade, observando as
normas e principios da UFPA, o conceito de cidadania e do bem publico.

Indicadores de Desempenho Escala de grau de
expressdo do desempenho

Atitudes de respeito ao proximo e impessoalidade praticados
A I Il )Y

Normas e principios da UFPA atendidos
2 I Il \Y
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Atividades de trabalho com lisura e probidade realizados
3

Atividades sob a orientacao técnica da chefia cumpridas

4

3 Responsabilidade:Assumir e cumprir atividades que lhe sao propostas e de suas atribuicdes, de maneira a responder pelos

resultados.
Indicadores de Desempenho Escala de grau de expresséo
do desempenho

Atividades do plano de trabalho cumpridas

A I Il \Y
Decorréncias /Resultados de atividades desenvolvidas pelo servidor por ele acompanhadas

2 I Il \Y
Feedback do servidor, para a chefia, sobre atividades por ele praticadas realizado

.3 | Il \Y
Atividades dependentes de prazos cumpridas

A4 | Il V

4 Assiduidade:Comparecer ao local de trabalho e nele permanecer pelo tempo estipulado na legislacéo.

Indicadores de Desempenho Escala de grau de expresséao
do desempenho
Horas de trabalho diarias cumpridas
1 | Il V
Permanéncia no local de trabalho durante o expediente
.2 | Il V
Auséncias restritas ao estipulado em lei ou acordado com a chefia ocorrida
.3 | Il V
Registro de frequéncia diaria atualizado
A4 | Il V

Avaliacao do fator Produtividade (ligado a tarefas e atividades realizadas pelo servidor):

5 Produtividade: Cumprir com metas individuais previamente pactuadas e que apresentem critérios objetivos de mensuragao.
v Critério: Relacionar quatro competéncias entre as administrativas, gerenciais e/ou especificas e definir seu respectivo
indicador de desempenho e entrega que serdo acompanhadas e avaliadas durante o ciclo de avaliagcdo correspondente.
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5.1 — Competéncias Administrativas (EXEMPLO)

Arquivar Documentos: Arquivar documentos possibilitando sua facil localizacdo e conservagdo, de
acordo com a legislacéo vigente.

Indicadores de Desempenho* Entrega* Escala de grau de expresséo
do desempenho

I Il V

*Cada gestor, ao selecionar essa competéncia para avaliar a produtividade devera descrever o indicador correspondente.
**A entrega € o produto esperado do trabalho do servidor.
Outras informagdes importantes para contextualizacéo e avaliacdo do desempenho do servidor:

Descreva outros aspectos relacionados aos 5 fatores considerados para acompanhamento e avaliacao do estagio probatdério, caso vocé
julgue necessario:

Relate informagdes importantes que impactaram ou possam impactar futuramente no desempenho do servidor relativas as condi¢cdes de
trabalho, tais como infraestrutura, conforto fisico, materiais e equipamentos.

Descreva sugestdes para melhoria no desempenho individual:

Descreva sugestfes para melhoria nas condic¢des de trabalho do servidor:

Ciéncia do (a) Servidor (a) Assinatura da Chefia Imediata
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~ UNIVERSIDADE FEDERAL DO PAARA
NUCLEO DE ALTOS ESTUDOS AMAZONICOS
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM GESTAO PUBLICA

APURACAO FINAL DE DESEMPENHO NO ESTAGIO PROBATORIO POR COMPETENCIAS(EXEMPLO)

INSTRUCOES PARA APURACAO (APOS A REALIZACAO DOS 3 CICLOS DE AVALIACAO):

v/ Cada fator de avaliacdo corresponde a 20% do total da avaliacao.

v/ Cada indicador que compd@e o fator corresponde a 5%, com excecao do fator produtividade que podera assumir percentuais relativos a
quantidade de indicadores pactuados, sendo o total ndo superior a 20%.

v" Nenhum fator avaliado pode ter menos de 50% de aproveitamento sob pena de reprovacao na avaliacdo de estagio probatorio.

v Para ser aprovado, o servidor devera alcangar no minimo 70% no processo de avaliagdo como um todo.

QUADRO DE REFERENCIA PARA AVALIACAO DE APTIDAO, CONFORME DESEMPENHO APRESENTADO

APTO Atingir, ao final das trés avaliagbes, duas vezes um dos niveis correspondentes ao D.S.
NAO APTO Atingir, ao final das trés avaliacdes, duas vezes um dos niveis correspondentes ao D.|.
DESEMPENHO SATISFATORIO DESEMPENHO INSATISFATORIO (D.I)
(D.S)
Niveis Ill, IV e V da escala de Niveis | e Il da escala de avaliacao.
avaliacio.

Nos quadros a seguir, a comissdo devera preencher os resultados alcancados pelo servidor em cada um dos ciclos de
avaliacéo.

FATOR 1: INICIATIVA

1° CICLO DE AVALIACAO 2° CICLO DE 3°CICLO DE AVALIACAO | PERCENTUAL
AVALIACAO AVALIACAO DE APTIDAO
Indicadores Nivel na Escala Nivel na Escala de Nivel na Escala de
de Avaliacdo Avaliacdo Avaliacdo




1.1 | Il 11 NAO APTO 0%
1.2 | 1 v APTO 5%
1.3 Il Il 11 NAO APTO 0%
1.4 11 11 11 APTO 5%
TOTAL - - - - 10%
FATOR 2: DISCIPLINA
1° CICLO DE AVALIACAO 2° CICLO DE AVALIAC,‘AO 3°CICLO DE AVALIAC,‘AO AVALIAQAO PERCENTUAL
DE APTIDAO
Indicadores Nivel na Escala Nivel na Escala de Nivel na Escala de
de Avaliacdo Avaliacdo Avaliacdo
2.1 Il 11 v APTO 5%
2.2 | 1 1 APTO 5%
2.3 Il Il I NAO APTO 0%
2.4 11 \Y [\ APTO 5%
TOTAL - - - - 15%
FATOR 3: RESPONSABILIDADE
1° CICLO DE AVALIACAO | 2° CICLO DE AVALIACAO | 3° CICLO DE AVALIACAO
Indicadores Nivel na Escala Nivel na Escala de Nivel na Escala de AVALIACAO | PERCENTUAL
de Avaliacdo Avaliacéo Avaliacéo DE APTIDAO
3.1 [\ 11 [\ APTO 5%
3.2 1 1 v APTO 5%
3.3 | 11 11 APTO 5%
3.4 11 \Y v APTO 5%
TOTAL - - - - 20%
FATOR 4. ASSIDUIDADE
1° CICLO DE AVALIAQAO 2° CICLO DE AVALIAQAO 3°CICLO DE AVALIAC}AO
Indicadores Nivel na Escala Nivel na Escala de Nivel na Escala de AVALIACAO | PERCENTUAL
de Avaliacao Avaliacdo Avaliacdo DE APTIDAO
4.1 Il 11 \' APTO 5%
4.2 Il 11 \' APTO 5%
4.3 | Il 11 NAO APTO 0%
4.4 Il Il 11 NAO APTO 0%
TOTAL - - - - 10%
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FATOR 5: PRODUTIVIDADE

1° CICLO DE AVALIACAO | 2° CICLO DE AVALIACAO | 3° CICLO DE AVALIACAO
Indicador e Nivel na Nivel na Escala de Nivel na Escala de AVALIACAO | PERCENTUAL
Entrega Escala de Avaliacéo Avaliacéo DE APTIDAO

Avaliacédo

Competéncia 1 Il 1 1\ APTO 5%
Competéncia 2 Il 1 1\ APTO 5%
Competéncia 3 I Il 1 NAO APTO 0%
Competéncia 4 Il Il 1 NAO APTO 0%

TOTAL - - - - 10%

Consolidacao do percentual das competéncias e afericao final do resultado.

% ALCANCADO NAS COMPETENCIAS 55%
PESSOAIS (COMPORTAMENTAIS)

% ALCANCADO NO FATOR

PRODUTIVIDADE (COMPETENCIAS 15%

ADMINISTRATIVAS, GERENCIAIS E/OU
ESPECIFICAS)

RESULTADO FINAL 70%

A Comisséo de Avaliacdo do Estagio Probatério, tendo em vista os fatores avaliados e os critérios de aptiddo
e capacidade, previstos no Art. 20 da Lei 8.112/1990 considera o servidor:
(X ) Aprovado () Ndo-Aprovado

Data: / /
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APENDICE C - QUESTIONARIO DE PESQUISA

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA
NUCLEO DE ALTOS ESTUDOS AMAZONICOS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO PUBLICA
Caro (a) Entrevistado (a),

Este questionario faz parte do projeto de pesquisa do Mestrado em Gestéo
Publica do NAEA, cujo tema € “Avaliagdo de estagio probatério por
competéncias: proposta de metodologia para o diagndstico do desempenho
dos servidores TAE da UFPA”, sob orientacdo do Prof. Dr. Thiago Dias Costa, em
parceria com o laboratorio de Pesquisa do Comportamento Organizacional —
GESTCOM.

Instrucéo:
Considerando a proposta de Instrumento para Avaliacdo do Desempenho de

Servidores Técnico-Administrativos em Estagio Probatério da UFPA,apresentada
neste grupo e que segue em anexo, responda as questdes, conforme o comando a

seqguir:

» Nas afirmativas abaixo indique o grau de concordancia de 1 a 5, conforme
escala apresentada, sobre alguns aspectos da nova proposta para avaliagédo
de estagio probatorio.

ESCALA DE GRAU DE CONCORDANCIA

Discor Disco Indifer Con Concor
do rdo ente cordo do totalmente
totalmente em em
parte parte
I [l [l Y \

v" Quanto mais vocé se aproximar de V, maior a concordancia com a
afirmativa.
v" Quanto mais vocé se aproximar de |, menor a concordancia com a
afirmativa.
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A proposta de avaliagdo n&o considera atribuicdo de nota ao
desempenho. Sobre esse aspecto vocé avalia que:

1. O servidor podera sentir-se mais confortavel
para expor suas dificuldades com o trabalho,

assim como o gestor imediato ficara mais a I | v
vontade para apontar as falhas no
desempenho.

2. Confere grande subjetividade a avaliacao.
Sendo assim, avaliar sem atribuicdo de nota
torna o processo sujeito a falhas pois reforca a I | v
subjetividade.

3. O fato de nao ter nota a afericdo de uma nota
e sim uma escala de frequéncia em que o
desempenho é expresso significa que nao I | v
corresponde a uma avaliagéo.

Sobre esse bloco de afirmativas, descreva suas contribuicdes,
caso deseje:

Os fatores disciplina, iniciativa, responsabilidade e assiduidade foram

descritos em forma de competéncia, sendo assim:

4. A compreenséo ficou mais clara, pois reduziu
sua subijetividade.

5. Os indicadores descritos para esses fatores,
em forma de comportamentos observaveis,
esclarecem melhor ao gestor o que precisa I | v
ser observado durante o0 processo de
avaliacao.

6. Nao é possivel compreender o que o gestor
tem que analisar sobre os indicadores, pois a
descricdo dos mesmos como comportamentos I | v
observaveis é confusa.

7. Os indicadores pré-estabelecidos e
padronizados sdo um obstaculo a avaliacao
de fatores com alta carga de subjetividade. I | Vv

8. O conjunto dos indicadores propostos para o
fator Disciplina, descritos a maneira de
comportamentos observaveis, é suficiente I | v
para avaliar o servidor nesse aspecto.

9. O conjunto dos indicadores propostos para o
fator Iniciativa, descritos a maneira de
comportamentos observaveis, é suficiente I 1Y




para avaliar o servidor nesse aspecto.

10.0 conjunto dos indicadores propostos para o
fator Responsabilidade, descritos a maneira

para avaliar o servidor nesse aspecto.

de comportamentos observaveis, € suficiente | v
para avaliar o servidor nesse aspecto.
11.0 conjunto dos indicadores propostos para o
fator Assiduidade, descritos a maneira de
comportamentos observaveis, é suficiente | v

caso deseje:

Sobre esse bloco de afirmativas, descreva suas contribuicdes,
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A escala utilizada para a avaliacao, relaciona o desempenho do servidor

a frequéncia em gue ele se expressa, consequentemente:

12.0 gestor tem melhor possibilidades de avaliar,
poisnecessitara realizaro acompanhamento do

desempenho do servidor ao longo de cada | v
ciclo de avaliacao.
13.0 gestor podera ter resisténcia em implantar o
processo pois é muito trabalhoso e cansativo
considerando a preocupacdo com a | v

frequéncia em que se expressa O
desempenho.

Sobre esse bloco de afirmativas, descreva suas contribuicdes,

caso deseje:
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O fator produtividade ndo possui indicadores pré-estabelecidos. Essa
definicdo devera ser feita pelo gestor imediato em conjunto com o servidor e a
equipe de trabalho, em cada ciclo de avaliacdo. Sobre esse aspecto da

avaliacéo:

14.0s gestores estdo preparados para construir
indicadores e metas, o que favorece a
construcdo em equipe. | Il \%

15.Faltam parametros sobre o que considerar
para construir indicadores de produtividade,o
gue pode prejudicar o servidor fixando metas I | v
além da sua capacidade.

16.Faltam parametros sobre o que considerar
para construir indicadores de produtividade,
mas isso é favoravel pois as equipes terdo I | Vv
mais autonomia para fixa-los.

17.0 estabelecimento desses indicadores diminui
conflitos sobre o que é esperado do servidor e
estabelece melhor suas responsabilidades I | v
pelo alcance de resultados institucionais.

Sobre esse bloco de afirmativas, descreva suas contribuicdes,
caso deseje:

Sobre o0 peso que cada fator deveré ter sobre o todo da avaliagao:

18.0s pesos devem ser iguais para todos os
fatores.

19.0s pesos devem ter pesos diferenciados,
conforme o ciclo de avaliacdo e sua
importancia relativa para as atividades que o I | v
servidor desenvolve.

20.0 fator produtividade deveria ter peso maior
considerando que é o Unico que avalia metas
e atividades. I 1Y

21.0 fator produtividade deveria ter peso menor,
considerando que é o Unico que foge do
padrdao de indicadores pré-estabelecidos e I | v
pode provocar distorgcdes no momento de fixar
esses indicadores.




Sobre esse bloco de afirmativas, descreva suas contribuicdes,

caso deseje:
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Sobre os resultados do processo de avaliagdo de estagio probatorio por

competéncias presente nessa proposta:

22.As lacunas no desempenho, identificadas na
avaliacdo de cada indicador, possibilitam
subsidiar o planejamento de acdes de
intervencdo para a melhoria do desempenho,
CcOmo a capacitacao.

23.A avaliagdo fragmentada em (3) trés ciclos
permite a instituicho maior capacidade de
reacdo quando o desempenho é considerado
insatisfatorio.

24.Nao possibilita subsidiar agdes de gestdo de
pessoas relativas ao aconselhamento de
carreira, remocao e saude e qualidade de
vida.

25.E incompleta pois ndo considera o impacto
dos aspectos de saude, infraestrutura, e
recursos disponiveis no desempenho do
servidor.

26.S6 pode ser implantada quando todos os
gestores compreenderem 0 processo de
avaliacdo por competéncias, pois contém
termos e aspectos que sO especialistas
podem compreender.

Sobre esse bloco de afirmativas, descreva suas contribuicdes,

caso deseje:

Ofereca suas contribuicdes a aspectos que ndo foram abordados
pelas afirmativas desse questionario, caso deseje:

Obrigada pela colaboracgao!



APENDICE D — RESPOSTAS DOS SUJEITOS PESQUISADOS AS AFIRMATIVAS DO QUESTIONARIO DE PESQUISA

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA
NUCLEO DE ALTOS ESTUDOS AMAZONICOS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO PUBLICA

1. O servidor
podera sentir-se
A proposta [mais confortavel
de avaliacéo ndo |para expor suas

considera dificuldades com o

atribuicéo de nota |trabalho, assim
1 3 2 11 5

ao desempenho. [como o0 gestor

Sobre esse imediato ficara

aspecto vocé avalia|mais a vontade

que: para apontar as

falhas no

desempenho.
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2. Confere
grande
subjetividade a
avaliagdo. Sendo
assim, avaliar sem
atribuicdo de nota
torna 0 processo
sujeito a falhas,
pois reforca a
subjetividade.

10

3. O fato de
nao ter afericdo de
uma nota e sim
uma escala de
frequéncia em que
o desempenho é
expresso  significa
que nao
corresponde a uma
avaliacéo.

17

Os fatores
disciplina, iniciativa,
responsabilidade e
assiduidade foram
descritos em forma

de competéncia,
sendo assim:

4. A
compreensao ficou
mais clara, pois
reduziu sua
subjetividade.

12

5. Os
indicadores
descritos para
esses fatores, em
forma de
comportamentos
observaveis,

13
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esclareceram
melhor ao gestor o
gque precisa ser
observado durante
0 processo de
avaliacao.

6. Nao ¢é
possivel
compreender o que
0 gestor tem que
analisar sobre os

indicadores, pois a 10 6
descricao dos
mesmos como
comportamentos
observaveis e
confusa.
7. Os
indicadores pré-
estabelecidos e
padronizados sao
um obstaculo a 5 11
avaliacao de
fatores com alta
carga de
subjetividade.
8. 0]
conjunto dos
indicadores 2 3

propostos para o0
fator Disciplina,
descritos a maneira
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de

comportamentos
observaveis, e
suficiente para

avaliar o servidor
nesse aspecto.

9. O
conjunto dos
indicadores
propostos para o
fator Iniciativa,
descritos a maneira

de 6
comportamentos
observaveis, e
suficiente para
avaliar o servidor
nesse aspecto.
10. O
conjunto dos
indicadores
propostos para o
fator
Responsabilidade,
descritos a maneira 11

de

comportamentos
observaveis, e
suficiente para

avaliar o servidor
nesse aspecto.
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11. @)
conjunto dos
indicadores

propostos para o
fator Assiduidade,
descritos a maneira
de
comportamentos
observaveis, e
suficiente para
avaliar o servidor
nesse aspecto.

A escala
utilizada para a
avaliacéo relaciona
0 desempenho do
servidor a
frequéncia em que
ele se expressa,
consequentemente:

12. O gestor
tem melhor
possibilidades de
avaliar, pois
necessitara realizar
o]
acompanhamento
do desempenho do
servidor ao longo
de cada ciclo de
avaliacao.

10

13. O gestor

podera
resisténcia
implantar

ter
em
0]

processo, pois €
muito trabalhoso e

cansativo
considerando

a

preocupacio com a
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frequéncia em que
se expressa O

O fator
produtividade ndo
possui indicadores
pré-estabelecidos.

Essa definigéo
devera ser feita
pelo gestor
imediato em
conjunto com o
servidor e a equipe
de trabalho, em
cada ciclo de
avaliagédo. Sobre
esse aspecto da
avaliacéo:

desempenho.
14. Os
gestores estao

preparados para
construir
indicadores e
metas, 0 que
favorece a
construcéo em
equipe.

15

15. Faltam
parametros sobre o
que considerar
para construir
indicadores de
produtividade, 0
que pode
prejudicar 0
servidor fixando
metas além da sua
capacidade.

16. Faltam
parametros sobre o
que considerar
para construir
indicadores de
produtividade, mas

10
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isso é favoravel,

pois as equipes
terdo mais
autonomia para
fixa-los.

17. @)

estabelecimento
desses indicadores

diminui conflitos
sobre o que ¢é
esperado do
servidor e 7
estabelece melhor
suas
responsabilidades
pelo alcance de
resultados
institucionais.
18. Os
pesos devem ser
P 10
iguais para todos
os fatores.
Sobre o0 15, Os
peso que cada pesos devem ter
fator devera ter gﬁz(r)esncia dos
sobre o todo da ’
avaliacio: conforme o ciclo de 6

avaliacdo e a sua
importancia relativa
para as atividades
que o servidor
desenvolve.
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20. O fator
produtividade
deveria ter peso

maior 9 3
considerando que &
0 Unico que avalia
metas e atividades.
21. O fator
produtividade
deveria ter peso
menor
considerando que é
0 Unico que foge do
padrao de 14 1
indicadores pré-
estabelecidos e
pode provocar
distorcbes no
momento de fixar
esses indicadores.
22. As
lacunas no
Sobre os |desempenho,
resultados do indicadas na
processo de avaliacdo de cada
avaliacdo de indicador,
L - M 1 11
estagio probatorio | possibilitam
por competéncias |subsidiar 0
presente nessa |planejamento  de
proposta? acoes de

intervencdo para a
melhoria do
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desempenho, como
a capacitacgéo.

23. A
avaliacao
fragmentada em (3)
trés ciclos permite
a instituicAo maior

capacidade de
reagdo quando o
desempenho e

considerado
insatisfatorio.

16

24. N&o
possibilita subsidiar
acOes de gestao de
pessoas relativas
ao aconselhamento
de carreira,
remocédo e saude e
gualidade de vida.

15

25. E
incompleta, pois
nao considera o

impacto dos
aspectos de saude,
infraestrutura, e
recursos

disponiveis no

desempenho do
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servidor.

26. SO pode
ser implantada
guando todos os
gestores
compreenderem 0
processo de
avaliacao por
competéncias, pois
contém termos e
aspectos que soO
especialistas
podem
compreender.

10

TOTAL

123

100

26

148

169
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