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RESUMO
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Presidéncia da Republica.

O presente estudo analisa a percepcdo dos servidores cedidos para a
Presidéncia da Republica — PR, 6rgdo que n&o possui quadro proprio de pessoal,
sobre a efetividade da sistematica de Avaliagcdo de Desempenho Individual - ADI, a
qual é desenvolvida pelo érgao de origem do servidor, através de formulario digital e
€ aplicada pela chefia imediata na PR e restituida ao 6rgdo de origem. Com
referéncia a literatura e legislagdo, bem como na experiéncia da propria autora,
servidora responsavel pelo assunto na Coordenacgao-Geral de Desenvolvimento de
Pessoas, foi desenvolvido questionario por metodologia da escala de Likert a fins de
mensurar as atitudes e grau de conhecimento dos servidores. A analise das
informagdes levantadas possibilitou concluir que a sistematica de ADI na PR é vista
como relevante, porém nao de forma efetiva, assim como nem todos os servidores
sdo avaliados por seus respectivos 6rgdos, e ainda com maioria favoravel a

sistematica propria de avaliacdo para a PR.
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1 INTRODUGAO

A Presidéncia da Republica € um orgao de Estado instituida pela
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 e sua estrutura atual esta
estabelecida pela Lei Federal n° 13.502, de 1° de novembro de 2017 e integra a
Casa Civil; Secretaria de Governo; Secretaria-Geral; Gabinete Pessoal do
Presidente da Republica; Gabinete de Segurancga Institucional; e Secretaria Especial
da Aquicultura e da Pesca.

Segundo o Portal do Planalto (on-line, 2017):

"O Poder Executivo tem a fungcdo de governar o povo e administrar os
interesses publicos, de acordo com as leis previstas na Constituicao
Federal. No Brasil, Pais que adota o regime presidencialista, o lider do
Poder Executivo é o Presidente da Republica, que tem o papel de chefe de
Estado e de governo. O Presidente é eleito democraticamente para

mandato com duragdo de quatro anos e possibilidade de uma reeleigéo
consecutiva para igual periodo."

De acordo com o Portal da Transparéncia (on-line, 2017), disponivel em
onze de novembro, a estrutura de pessoal da PR possui aproximadamente 4.036
servidores civis e militares, conforme Apéndice A. Por ndo possuir quadro proprio de
pessoal, sua forga de trabalho é composta basicamente por servidores efetivos
requisitados de diversos 6rgados da administragdo publica direta e indireta e por
servidores ocupantes de cargos comissionados sem vinculo com a Administragéo
Publica.

Com o objetivo de verificar o exercicio adequado das atribuicbes de cada
servidor, o Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo - MP, érgéo
central normativo do Sistema de Pessoal Civil do Poder Executivo, institui conforme
Lei Federal n° 11.784, de 22/09/2008, uma sistematica basica para avaliagdo de
desempenho como ferramenta de gestdo com a finalidade de analisar o
desempenho e a promoc¢ao do crescimento pessoal e profissional do servidor. Ainda
de acordo com o art. 142 da mesma Lei, "A avaliagcdo de desempenho individual
sera composta por critérios e fatores que reflitam as competéncias do servidor
aferidas no desempenho individual das tarefas e atividades a ele atribuidas."

Apesar de ser um 6rgao da Administracdo Publica Federal a Presidéncia da
Republica ndo dispde de uma sistematica propria para a avaliagao individual de seus

servidores, contudo, o servidor é avaliado conforme a sistematica propria de seu
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orgao de origem na forma de avaliagao para servidores cedidos, assim, a avaliagéo
€ realizada pelo titular da unidade em exercicio na PR, e restituida ao 6rgado de
origem.

Diante do exposto, o presente trabalho tem por objetivo analisar se a
sistematica de avaliagcdo de desempenho individual proposta pelo 6érgédo de origem
de cada servidor é uma ferramenta efetiva para a Presidéncia da Republica, bem
como, avaliar a percepcdo dos servidores em relagdo a concordancia com a
utilizacdo do modelo de avaliagdo proposto pelo seu 6rgdo de origem e suas
atribuicbes em exercicio na PR.

Para fundamentar esta analise, optou-se por desenvolver uma pesquisa
aplicada, de carater exploratério e descritivo, tendo como objetivo buscar a
compreensao de alguns conceitos sobre a Avaliagdo de Desempenho Individual,
bem como conhecer a percepc¢ao dos servidores da area de Gestdo de Pessoas em
relacdo a experiéncias sobre o tema, por meio de questionario digital, assim como
apresentar subsidios de informagao que possam servir de diretrizes para acdes de
inovagao da realidade. Nesse sentido, os resultados serdao apresentados em forma
quantitativa e qualitativa, a partir da coleta de informagdes de fontes primarias e
secundarias, incluindo revisao bibliografica e estudo de caso.

Para alcancar os objetivos deste trabalho, o desenvolvimento encontra-se
organizado em cinco capitulos, sendo esta introdugao o primeiro deles. No capitulo
dois, sdo apresentados os principais conceitos sobre o tema, bem como a legislagao
aplicavel, bem como a anadlise da relagdo entre a sistematica da avaliagdo de
desempenho do 6rgéo de origem e as atribuigcbes dos servidores em exercicio na
PR. No capitulo trés, menciona a metodologia utilizada. O resultado da analise sera
abordado no capitulo quatro. E, por fim, no capitulo cinco, sdo apresentadas as

consideracgdes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A instituicdo da Avaliagdo de Desempenho Individual - ADI na Administragao
Publica Federal ocorreu com a criagao da Lei n® 5.645, de 10 de dezembro de 1970,
sendo regulamentada pelo Decreto n° 80.602, de 24 de outubro de 1977. A ADI foi
introduzida como base por métodos normatizados e conduzida por critérios de
mérito (mediante avaliagcdo de desempenho) e tempo de servigo (antiguidade), com
diferentes finalidades, como aprovagéo em estagio probatério, progressao funcional,
promogao e pagamento de gratificacdbes de desempenho, conforme registra o
Manual de Orientagcdo para a Gestdo do Desempenho da Secretaria de Gestao
Publica do MP, publicado em 2013.

O referido Manual também dispbe sobre a base legal da avaliagdo de
desempenho, que esta prevista na Constituicdo Federal de 1988, na Lei n® 8.112, de
11 de dezembro de 1990, que trata do regime juridico dos servidores publicos civis
da Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais e nas legislagbes
especificas dos cargos, carreiras e planos de cargos.

Contudo, outro fator importante previsto no citado Manual, destaca que a
avaliagdo de desempenho, apesar de seus muitos aspectos positivos, acabou por
ser utilizada, na maioria das instituigdes, como simples instrumento de obrigacéo
burocratica, ndo introduzindo as mudancas necessarias a pratica de uma cultura de
meritocracia, como base da gestdao de desempenho e na obtengao de resultados
efetivos.

O art. 142 da Lei n® 11.784 de 2008, define "a avaliacdo de desempenho
individual sera composta por critérios e fatores que reflitam as competéncias do
servidor aferidas no desempenho individual das tarefas e atividades a ele
atribuidas." Assim, a Avaliagdo de Desempenho Individual tem por objetivo
desenvolver uma metodologia de gestdo de desempenho que permita avaliar com
mais eficiéncia e simplicidade o comportamento e aptiddo do servidor publico no
exercicio de suas atribuicdes.

Além disso, a avaliagdo de desempenho individual tem como objetivo
monitorar de forma continua a atuagao do servidor em suas atividades na unidade
de exercicio de trabalho; diagnosticar e analisar as suas habilidades, com vistas a
promover o crescimento pessoal e profissional de cada servidor, fortalecendo ainda,

o desenvolvimento das equipes de trabalho.
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Vale ressaltar, ainda, que o termo “Avaliar’, também significa identificar
competéncias em determinada area do conhecimento ou do campo laboral, com

vistas a implementar processo constante de melhoria no desempenho individual.

2.1 Mas como sucedeu a necessidade para avaliar o desempenho das pessoas
nas organizacoes?

Para Pontes (2008, p. 17), a globalizagdo da economia ocasionou a busca
pela competitividade nas organizagdes, sob pena de nao sobreviverem. Essa busca
incessante por competitividade impbs, além de reestruturagdo profunda, novos
conceitos voltados a flexibilidade, qualidade, produtividade e superagcdo da
satisfagao para resultados.

Antes das mudancas introduzidas pela globalizagdo, de forma geral, as
organizagdes eram estruturadas verticalmente, orientadas para o poder centralizado,
onde incorporavam conceitos rigidos, desde o planejamento, controle e processo de
trabalho, além de utilizarem-se de sistema de informacbes para melhoria da
eficiéncia e ainda, focalizavam o individuo simplesmente como custo de produgao.
Atualmente, as organizacbes se tornaram mais horizontais e as unidades passaram
a funcionar como centro de trabalho e os profissionais passaram a ser valorizados
por suas competéncias e pelos resultados produzidos, e assim, consideradas como
0s mais valiosos recursos. (PONTES, 2008, p. 19)

No tocante ao processo da globalizagao, vale destacar a influéncia relativa
ao avango de novas tecnologias, automatizagdo de processos, sistematizagédo de
informagbes e mudangas comportamentais diante dos novos desafios
contemporaneos.

Ainda, de acordo com Pontes (2008, p. 19), mesmo com a incorporagao de
novas tecnologias e novos processos de trabalho, fica evidente a importancia de se
ter mecanismos onde se possa avaliar o desempenho do individuo em sua
organizagdo. De que adianta a mais alta tecnologia nas maos de pessoas
incapacitadas de inovar processos produtivos e de diminuir desperdicios? Em tudo o
que pensarmos 0 ser humano € necessario, € a forma como desempenha suas
fungcdes pode, em muito, alterar a histéria de uma organizagdo. As organizagdes
inovaram seus processos de trabalho, diminuiram seus efetivos e dos que sobraram
precisam do desempenho acima do normal. Precisam de resultados, e resultados
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significativos do trabalho das pessoas.

Nao obstante, vale observar que a area de Recursos Humanos tem passado
por varias mudangas ao longo das ultimas décadas, alterando seu papel primordial
de se fazer cumprir a disciplina e a legislagao. Atualmente novos e diversos métodos
administrativos foram incorporados, visando a reestruturagées organizacionais. A
area de gestado de pessoas passou a integrar em suas agbes uma abordagem mais
participativa, consolidando um perfil mais educacional, sem abandonar seus
principios tecnicistas.

O conhecimento, aliado a producdo e ao resultado, sempre foram variaveis
imprescindiveis para o crescimento das organizagdes em geral. A area de Recursos
Humanos passou a fazer parte desse processo, assumindo papel de maior
amplitude, tornando-se uma area estratégica nas instituicées, porque sem pessoas
com potencial, a tecnologia, por mais inovadora, simplesmente ndo funciona, uma
vez que o diferencial competitivo se estabelece a partir do capital humano e
intelectual. As organizagdes bem-sucedidas sdo aquelas que conseguem atrair,
desenvolver e reter talentos, pessoas estas com capacidade para fazer a diferenca.

Segundo Lima (2004 apud PONTES, 2008), vale destacar a importancia do
talento individual para as organizagoes:

"O talento ndo pode mais ser confundido com genialidade ou com aptidées
e dons inatos. Hoje os especialistas admitem que talentos s&o de varios
tipos e, melhor, os mais valorizados deles podem ser identificados e
desenvolvidos pelas pessoas. Talento € quase um mantra no mundo das

empresas... As companhias se preocupam em reter seus talentos, pois eles
sao considerados o principal capital na era do conhecimento".

2.2 Mas qual o propésito de se ter a avaliagao de desempenho individual
nas organizacoes?

De acordo com Pontes (2008, p. 26):

"A avaliagdo de desempenho &, sem nenhuma duvida, a fungéo primordial
dos lideres das organizagdes. O papel dos gerentes é, justamente, o de
planejar, liderar, facilitar, educar e acompanhar os resultados de sua equipe
de trabalho. Dessa forma, a metodologia de avaliagdo de desempenho visa
justamente a facilitar esse trabalho."

A sistematica de avaliacdo de desempenho individual consiste em realizar
diagndstico com o propdsito de identificar potenciais e, ao mesmo tempo, propor

melhoria de processos para o pleno aproveitamento de capacidades e habilidades,
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visando usufruir do profissional com atuacdo mais produtiva, propiciando ao mesmo,
reconhecimento e incentivos de natureza financeira.

Ademais, cabe ressaltar, que de acordo com o § 1° do art. 152 da Lei n°
11.784 de 2008, para que haja o recebimento de incentivos de natureza financeira, o
servidor devera ter cumprido 2/3 (dois ter¢cos) em exercicio das atividades durante o
periodo total do ciclo de avaliagao.

2.3 E qual a importancia da Avaliagao de Desempenho?

Para Gil (2012, p. 168):

“‘As organizagdes, enquanto sistemas de papéis, tendem a definir o
comportamento desejado de seus funcionarios no desenvolvimento de uma
tarefa. E o que se chama de expectativa de papel, que da origem a
descrigao de cargos. De fato, quando uma organizagéo descreve um cargo,
arrola os deveres e responsabilidades que s&o os componentes do papel de
trabalho que deve ser cumprido por seu ocupante. Ora, nem sempre 0 que
o empregador efetivamente faz corresponde aquilo que se espera dele.
Entre o desempenho real e o desempenho esperado costuma ocorrer um
hiato, que pode ser designado como discrepancia de desempenho.”

Para o autor, a organizagao induz o comportamento de seu funcionario, Ihe
atribuindo deveres e responsabilidades, e a avaliacdo de desempenho é a
ferramenta responsavel para informar se de fato as atribuicbes ofertadas estédo
condizentes com suas habilidades e capacidades. Em outras palavras, a ADI
informa se houve a compatibilidade com as atividades aferidas ao servidor, ao
mesmo tempo em que informa o diagnostico em omissdo ou gap na
responsabilidade dos gestores de pessoal e se de fato atende a expectativa do
servidor e da organizagéo.

Vale destacar outros aspectos relevantes sobre a importancia da Avaliacéo
de Desempenho e sua efetividade, tais como o processo da comunicacido, o
avaliador, o mérito profissional do servidor, a avaliagado dos resultados e a gestao de
desenvolvimento de pessoas.

Sobre a comunicagéao, para Pontes (2008, p. 188), “a iniciativa da discusséo
entre o lider e o funcionario, retrata a esséncia da avaliacdo de desempenho.” Para
o autor, a conversa entre o servidor e a chefia imediata produz a oportunidade de
uma conciliagdo de expectativas, ou seja, a comunicagédo se torna um instrumento

facilitador para conciliar as expectativas individuais com as necessidades da
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organizagao.

Assim sendo, outro fator relevante da comunicacéo esta representado pelo
feedback. Para o referido autor, o feedback é a ferramenta da comunicagdo que
orienta o desempenho do funcionario, além de permitir um relacionamento mais
proximo entre o gestor e a equipe de trabalho, € importante no atendimento de
necessidades de reconhecimento do trabalho executado, assim como auxilia para
vencer os obstaculos na caminhada do progresso. Quando o feedback produz um
resultado nao satisfatério, mas sendo, mesmo assim, efetuado no sentido de
orientagdo, ira contribuir com a melhoria e consolidagdo do desempenho
profissional.

Os avaliadores, para Dutra (2017, p. 199), precisam de estimulo, preparagéo
€ apoio para atuarem como aconselhadores e orientadores de suas equipes. Essa é
uma condi¢do basica para que o gestor ndo fuja do dialogo, orientando as
pessoas/equipes ndo so nos aspectos ligados as suas atividades profissionais, mas,
complementarmente, também, no que se refere aos seus projetos pessoais. Para o
autor, o avaliador deve ter um amadurecimento profissional e pessoal para saber
conduzir sua equipe de forma responsavel, concernindo a individualidade,
capacidade e atendimento das expectativas dentro e fora da organizagao.

Sobre o mérito profissional, para Dutra (2017, p. 209), significa valorizar as
pessoas dentro da organizagdo. A valorizagdo € concretizada através das
recompensas recebidas pelas pessoas como contrapartida de seu trabalho. Essas
recompensas podem ser entendidas como o atendimento das expectativas e
necessidades das pessoas, quis sejam: econdmicas, de crescimento pessoal e
profissional, seguranga, projecdo social, reconhecimento, possibilidade de
expressar-se através de seu trabalho, etc. Para o autor em tela, o fator recompensa,
é visto como um diferencial da organizagdo como critério principal para valorizagéo
de seu funcionario, atendendo tanto as necessidades pessoais, quanto aos aspectos
profissionais que permitam atrair e reter pessoas.

Em atencdo ao aspecto da avaliagdo de resultados, para Pontes (2008, p.
177), este & considerado como um meio de coleta de informag¢des para a melhoria
das agdes organizacionais, tendo fungbes de orientagdo, apoio, assessoria e néo
apenas de fornecer informacdes para a decisao final a respeito do alcance dos

objetivos estabelecidos. Segundo o autor, o processo de avaliacdo de resultados,
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deve ter a fungdo de promover melhorias, bem como servir como diagnostico para
impulsionar a superacado de barreiras, a qualidade e a produtividade do servidor e
sua respectiva atribuigao de trabalho dentro da organizagao.

Nesse sentido, em se tratando da gestdo de desenvolvimento de pessoas,
outro aspecto fundamental sobre a importancia da Avaliagdo de Desempenho e sua
efetividade, Dutra (2017, p. 162), destaca que o desenvolvimento da organizagéo
esta diretamente relacionado a capacidade em desenvolver pessoas. Contudo, para
Gil (2016, p. 236), “as avaliagdes devem ser entendidas como parte de um plano de
desenvolvimento de pessoas”. Ao colocarmos a organizag&o e pessoas lado a lado,
podemos verificar um processo continuo de troca de competéncias, tendo como
resultados a implementacdo da autonomia, confianga e melhor qualidade no
processo produtivo. Para os autores, entdo, o desenvolvimento das pessoas deve
estar centrado no aproveitamento constante das caracteristicas especificas da forca
de trabalho individual, ou seja, o desenvolvimento € efetuado respeitando-se cada
um, a partir de sua individualidade e capacidade de progresso.

Por fim, Dutra (2017, p. 199) enfatiza que o processo da avaliagdo de
desempenho € importante para que as pessoas reflitam acerca de si proprias e
sobre sua relagdo com a organizagdo. Os momentos de avaliagdo s&o
oportunidades para a comunicagao entre os gestores e sua equipe. A avaliagdo n&o
pode, entretanto, residir em aspectos menores que envolvem o cotidiano em um
ambiente de trabalho. Os processos de avaliagdo mais modernos tendem para um
dialogo de desenvolvimento entre o gestor e a pessoa, no qual sdo trabalhadas as
expectativas de cada um em relagdo ao outro e os projetos de desenvolvimento
profissional e pessoal. Nesse dialogo, sao trabalhados os pontos fracos e fortes das
pessoas, para enfrentarem suas dificuldades e aprimorar seus conhecimentos e
praticas com vistas a vencer os desafios e concretizar seus projetos.

Por fim, para que possamos compreender melhor a estrutura de pessoal da
Presidéncia da Republica — PR, usaremos como base, o Portal da Transparéncia
(on-line, 2017), cujos dados foram extraidos em onze de novembro. A PR possui,
aproximadamente, 4.036 servidores civis e militares, distribuidos em 2.843
servidores requisitados e 1.193 servidores ocupantes de cargos em comissao, sem
vinculo efetivo com a Administracdo Publica Federal, conforme demonstrado em

tabela no Apéndice A.
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De forma mais detalhada e de acordo com o sistema SIORG (on-line, 2017),
a formacao da estrutura de pessoal da PR esta formada por 1.964 servidores da
administragcao direta, 89 servidores de Sociedade de Economia Mista, 119
servidores de Fundacbes Publicas, 492 servidores de Empresas Publicas, 138
servidores de Autarquias, 36 servidores de Agéncias Reguladoras e 5 servidores do
Ministério Publico da Unido.

A Presidéncia da Republica € um o6rgdo de Estado instituida pela
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 e sua estrutura atual esta
estabelecida pela Lei Federal n° 13.502, de 1° de novembro de 2017 e integra a
Casa Civil; Secretaria de Governo; Secretaria-Geral; Gabinete Pessoal do
Presidente da Republica; Gabinete de Segurancga Institucional; e Secretaria Especial
da Aquicultura e da Pesca.

A seguir, segue a introduc&o ao capitulo da metodologia aplicada.
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3 METODOLOGIA

O presente estudo consiste em pesquisa aplicada, de carater exploratorio e
descritivo, que visa nao soO relacionar as variaveis de analise central, bem como
apresentar subsidios de informagao que possam servir de diretrizes para acdes de
transformacao da realidade. Nesse sentido, os resultados serdo apresentados sobre
forma quantitativa e qualitativa, a partir da coleta de informagdes de fontes primarias
e secundarias, incluindo revisao bibliografica, e estudos de caso.

A planificagdo da pesquisa inclui, em primeiro lugar, o levantamento dos
dados secundarios e a revisdo da literatura, para posterior contato com as fontes
pessoais, a fim de promover a coleta de dados em campo. A aplicacdo dos
instrumentos especificos de pesquisa foi realizada pessoalmente e através de
contato remoto, por meios digitais.

O presente trabalho tem por objetivo analisar se a sistematica de ADI
proposta pelo 6rgao de origem de cada servidor € uma ferramenta efetiva para a
Presidéncia da Republica, bem como, avaliar a percepgao dos servidores em
relagdo a concordancia com a utilizacdo do modelo de avaliacdo proposto pelo seu
orgao de origem e suas atribuicbes em exercicio na PR, a luz da Lei Federal n°
11.784, de 22 de setembro de 2008, a qual cria a obrigagao de se utilizar a avaliagéo
de desempenho em todos os 6rgaos da Administragdo Publica Federal.

A amostragem utilizada foi de 77 servidores, da area de Gestao de Pessoas
da PR, contemplando avaliadores e avaliados no processo de avaliacdo de
desempenho individual. O questionario foi adequado com a utilizagdo do método por
escala do tipo Likert, com variacdo de itens entre discordo totalmente e concordo
totalmente sendo disponibilizado para os servidores de forma impressa, bem como
enviados via correio eletronico de forma digital.

Cabe ressaltar que o questionario foi aplicado por amostragem apenas na
area de Gestdo de Pessoas da PR, ndao sendo possivel a aplicacdo nas demais
areas em virtude da necessidade de se solicitar autorizacdo para os responsaveis
das diversas unidades componentes da estrutura da PR.

A apresentacido dos resultados quantitativos e qualitativos foi acompanhada
de analise direcionada ao contexto que configura o objeto de estudo, de modo a
cumprir o papel cientifico deste projeto, no sentido de alcancar os objetivos

propostos.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A pesquisa foi aplicada para 77 servidores, porém houve o retorno de 57
questionarios respondidos, perfazendo uma amostra de 74% (setenta e quatro por
cento) da quantidade de servidores da area de Gestdo de Pessoas da Presidéncia
da Republica.

De acordo com Marconi e Lakatos (2017 apud RABELO-SANTOS, 2004, p
75), para que se possa alcangar o objetivo esperado, o pesquisador deve obter em
média 25% (vinte e cinco por cento) de devolugdo dos questionarios respondidos, o
que foi possivel e alcancado com referéncia a esta pesquisa que obteve o
percentual de 74% (setenta e quatro por cento) de respondentes, bem como,
correlacionados a 30 érgaos de origem, conforme Apéndice A.

A seguir, tem-se a analise dos dados demograficos distribuidos nos
aspectos: faixa etaria, sexo, tempo de permanéncia na PR, nivel de escolaridade,
ocupacdo em cargo comissionado ou fungdo de confianga, aplicagdo da avaliagéo
pelo 6rgado de origem, perfil na avaliagdo de desempenho e o0 nome do 6rgao de

origem, dispostos nas Tabelas 1, 2, 3,4, 5,6 e 7.

Tabela 1 - Faixa etaria e sexo

Faixa etaria Qdt %
De 18 a 29 anos 1 2
De 30 a 39 anos 12 21
De 40 a 49 anos 17 30
De 50 a 59 anos 25 44
60 anos ou mais 2 3

Sexo Qdt %
Masculino 31 54
Feminino 26 46

Fonte: da autora.

Em relacado ao perfil dos respondentes, cabe destacar que a faixa de idade
esta compreendida, em sua maioria de 44% (quarenta e quatro por cento) com idade
entre 50 a 59 anos, bem como, houve a predominéncia de género masculino com

54% (cinquenta e quatro por cento) dos servidores.
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Tabela 2 - Tempo de permanéncia na Presidéncia da Republica

Tempo de permanéncia na PR Qdt %
Menos de 3 anos 4 7

De 3 a7 anos 22 39

De 8 a 10 anos 8 14

Mais de 10 anos 23 40

Fonte: da autora.

Tabela 3 - Nivel de Escolaridade

Escolaridade Qdt %

2° Grau Completo 8 14

Superior Completo 22 38
Po6s-Graduacgéao lato sensu (Especializagao) 21 37
Po6s-graduagéo stricto sensu (Mestrado) 5 9
Po6s-graduacgéo stricto sensu (Doutorado) 1 2

Fonte: da autora.

Referente ao tempo de permanéncia na Presidéncia da Republica como
servidor/empregado cedido, 40% (quarenta por cento) dos respondentes se encontra
estavel a mais de 10 anos, seguido de 39% (trinta e nove por cento) entre 3 a 7 anos
na PR. Percebe-se que apesar da Presidéncia da Republica ndo possuir quadro
proprio de pessoal a permanéncia e a valorizagdo de capital humano € de grande
relevancia.

O nivel de escolaridade predomina em 38% (trinta e oito por cento) com
nivel superior, e 37% (trinta e sete por cento) com Especializagdo em Pos-
graduacdo lato sensu. E perceptivel identificar a predominancia de bom nivel de
formacgao dos servidores respondentes da pesquisa em exercicio na area de gestéao
de pessoas.

Vale destacar, que para o autor Dutra, (2017, p. 19) “cabe as pessoas a
gestdo de seu desenvolvimento, de sua competitividade profissional e de sua
carreira.” O alto percentual dos respondentes com formacido superior € com
especializagdo esta adequado ao grau de percepcao individual consciente como
ponto de partida, autoconhecimento e valorizacdo de oportunidades para se

desenvolver.
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Tabela 4 - Ocupagao em cargo comissionado ou fungao de confianga

Ocupa cargo comissionado ou funcao de confianga Qdt %
Sim 49 86
Nao 8 14

Fonte: da autora.

Vale destacar que 86% (oitenta e seis por cento) dos servidores ocupam
cargo comissionado ou fungédo de confianga, e apenas um grupo pequeno de 14%

(quatorze por cento) declararam que n&o possuem.

Tabela 5 - Perfil na avaliagdo de desempenho individual

Vocé é avaliado por seu 6rgao de origem com a

)
participacao de sua chefia imediata na PR e L
Sim 48 84
Nao 09 16

Fonte: da autora.

Cabe destacar que 84% (oitenta e quatro por cento) dos respondentes
participam do processo de avaliagao de desempenho individual relacionados ao seu
orgao de origem, mas que 16% (dezesseis por cento) ndo sdo avaliados por sua
chefia imediata na PR, devido ao nao recebimento do formulario de avaliagdo por
parte de seu 6rgdo de origem. Conclui-se que nem todos os 6rgaos aplicam

avaliacdo de desempenho individual para servidores cedidos.

Tabela 6 - Perfil do Servidor na ADI

No processo de ADI vocé é Qtd %
Avaliador 1 2

Avaliado 39 68

Ambos (avaliador e avaliado) 9 16
Nenhuma das alternativas 8 14

Fonte: da autora.

Sobre o perfil do servidor no processo de avaliagdo de desempenho
individual, destaca-se que 68% (sessenta e oito por cento) dos servidores sao
avaliados por sua chefia imediata na PR, além de 9% (nove por cento) exercerem as
duas funcdes, tanto de avaliador, como o de avaliado. Cabe ressaltar que esta soma
de 77% (setenta e sete por cento), dos servidores realizam, participam e tem

conhecimento do processo da avaliagdo e apenas uma pequena porcentagem
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correspondente a 14% (quatorze por cento) n&o participam do processo.

Tabelo 7 Nome do érgéo de origem dos 57 respondentes ao questionario

Orgao de Origem Qtd %

Agéncia Brasileira de Inteligéncia 2 3,51%
Agéncia Nacional de Aviagao Civil 3 5,26%
Agéncia Nacional de Energia Elétrica 1 1,75%
Banco do Brasil S/A 1 1,75%
Caixa Econbémica Federal 2 3,51%
Ministério da Transparéncia e Controladoria-Geral da
. 3 5,26%
Unido
Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e
. 3 5,26%
Tecnologico
Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos 4 7,02%
Departamento Nacional de Infraestrutura de Transporte 1 1,75%
Centrais Elétricas Brasileiras S/A 1 1,75%
Fundo Nacional de Desenvolvimento da Educacéao 3 5,26%
Fundacao Nacional de Saude 1 1,75%
Fundagao Universidade de Brasilia 1 1,75%
Instituto Brasileiro do Meio Ambiente e dos Recursos
. . 1 1,75%
Naturais Renovaveis
Instituto Nacional de Colonizag&o e Reforma Agraria 1 1,75%
Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportuaria 2 3,51%
Imprensa Nacional 2 3,51%
Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada 2 3,51%
Ministério da Industria, Comércio Exterior e Servigcos 2 3,51%
Ministério da Defesa 2 3,51%
Ministério da Fazenda 3 5,26%
Ministério da Justica e Seguranga Publica 2 3,51%
Ministério da Saude 1 1,75%
Ministério do Esporte 1 1,75%
Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gest&o 2 3,51%
Ministério do Trabalho 3 5,26%
Ministério do Meio Ambiente 3 5,26%
Departamento de Policia Federal 2 3,51%
Secretaria Estadual da Cidadania e Justica do Tocantins 1 1,75%
Servigo Federal de Processamento de Dados 1 1,75%

Fonte: da autora.

Na tabela acima, observa-se que o fato da PR ndo possuir quadro proprio e

necessariamente contar com servidores requisitados de outros orgéos, é possivel
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identificar a quantidade de 30 o6rgéos de origens distintos, e com diferenca

equalizada entre o numero de servidor correspondente a cada érgéo.

Tabela 8 — Escala usada em pesquisa

Concordo Concordo Nem concordo,
Totalmente Parcialmente nem discordo
1 2 3

Discordo
parcialmente

4

Discordo
Totalmente

Fonte: da autora.

Tabela 9 — Resultado geral da coleta de dados — 57 respondentes (continua)

ITENS

1

2

1

Avaliacdao de Desempenho Individual - ADI pode
proporcionar para o meu desenvolvimento de trabalho.

2

A existéncia da ADI permite a melhoria das condi¢des
necessdrias a realizacdo de meus trabalhos.

3

Vejo o reconhecimento de meu mérito profissional como
um dos principais objetivos da ADI.

N
1

Na PR, os resultados da ADI sdo utilizados como insumos
para processos de gestdo de recursos humanos, tais como
capacitagao.

5

O uso do processo de ADI favorece a comunicagao entre
avaliadores e avaliados.

6
7

E positiva a vinculagdo da ADI  remuneracéo.

decorrente da avaliacdo do desempenho individual é
relevante para me motivar a trabalhar melhor.

8

Os dados fornecidos pelas avaliagdes tém sido

transformados em informacgdes gerenciais importantes para

o processo de tomada de decisdes.
9

Os critérios da ficha de ADI permitem ao avaliador analisar
objetivamente o desempenho de seus subordinados.

10- Os questionamentos em minha ficha de Avalia¢do de

Desempenho Individual/Orgdo de Origem est3o adequados

com minhas atribui¢des de trabalho na PR.

11-Como servidor/empregado em exercicio na PR, vocé estd

satisfeito com a forma atual de sistematica de avaliagao de
desempenho individual, onde seu érgdo de origem formula

a ficha de avaliagao.

12-Vocé considera efetiva para a Presidéncia da Republica, o
processo atual da sistematica de ADI? (6rgdo de origem

formula a ficha de ADI, envia para a PR, a chefia imediata PR
realiza a avaliagdo, e esta avaliagdo é restituida ao 6rgdo de

origem)

Os avaliadores reconhecem a utilidade e os beneficios que a

O incentivo financeiro que recebo em fungao da gratificacao

40%

28%

28%

6%

23%

30%

25%

8%

15%

21%

20%

20%

45%

32%

45%

24%

38%

28%

33%

27%

39%

39%

27%

24%

9%

17%

6%

26%

17%

6%

11%

31%

18%

18%

27%

24%

4%

12%

13%

13%

11%

15%

12%

8%

17%

14%

8%

8%

2%

1%

8%

31%

11%

21%

19%

26%

1%

8%

18%

24%
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Tabela 9 — Resultado geral da coleta de dados — 57 respondentes (continuagao)

13- A Presidéncia da Republica, apesar de ndo dispor de quadro
proprio de pessoal, deveria ter sua prdpria sistematica de 61%  16% % 7% 9%
avaliacdo de desempenho individual?

Fonte: da autora.

Conforme dados contidos na Tabela 9, obtém-se resumo geral sobre o
resultado do questionario aplicado e as respectivas porcentagens para cada
questao, cujas alternativas se apresentam de forma afirmativa e interrogativa, sob a
percepcao de concordancia e/ou discordancia dos respondentes.

Contudo, observa-se que as questbes foram elaboradas em tdpicos
especificos e voltados para o tema sobre a efetividade da sistematica de avaliagao
de desempenho individual de servidores cedidos para a Presidéncia da Republica,
bem como, sobre a percepcao em relacéo a utilizacao dos modelos propostos pelos
orgaos de origem para avaliar as atribuicbes de cada servidor nas unidades em
exercicio da PR.

Os topicos mais relevantes abordados no questionario foram sobre
avaliadores, avaliacdo dos resultados, mérito profissional, capacitagao,
comunicacéo, incentivo financeiro, beneficios e informagdes gerenciais, formulario
da avaliacdo, sistematica atual da avaliacdo de desempenho individual, efetividade e
a elaboracgao/utilizacio de sistematica propria para a PR.

Entretanto, cabe ressaltar que o questionario foi aplicado por amostragem
apenas na area de Gestdo de Pessoas da PR, ndo sendo possivel a aplicagao nas
demais areas em virtude da necessidade de se solicitar autorizacdo para os
responsaveis das diversas unidades componentes da estrutura da PR. Importa
destacar, conforme o autor André Fischer (2002 apud DUTRA, 2017), que a area de
gestdo de pessoas “pode ser entendida através da maneira pela qual a organizagéo
gerencia e orienta o comportamento humano no trabalho.”

Sob o aspecto relacionado ao fato de os avaliadores reconhecerem a
utiidade e os beneficios da avaliacdo de desempenho individual para o
desenvolvimento do servidor no trabalho, temos os itens 1 e 5. No item 1, 45%
(quarenta e cinto por cento) dos respondentes concordam parcialmente e 40%
(quarenta por cento) concordam totalmente. Ja sobre o item 5, que trata sobre o
favorecimento da avaliacdo de desempenho para a comunicagao do avaliador para

com o servidor, induzindo a uma oportunidade de troca de informagdes, incentivando
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para uma socializagdo entre o avaliador e o avaliado, 38% (trinta e oito por cento)
dos respondentes concordam parcialmente e 23% (vinte e trés por cento)
concordam totalmente.

Em relacdo ao mérito profissional, que correspondente ao item 3, 45%
(quarenta e cinto por cento) concordam parcialmente e 28% (concordam totalmente)
que um dos focos principais da avaliacido esta relacionado ao desempenho por
mérito, ou seja, talento individual, reconhecimento de suas habilidades. Vale
mencionar conforme citado por Lima (2004 apud PONTES, 2008), que o talento é
visto como principal capital na era do conhecimento. Esta questdo demonstra a
importancia do reconhecimento pessoal do servidor em suas atividades e ainda,
valida o papel que a avaliagdo de desempenho possui em promover novas
oportunidades e reconhecimento por mérito.

Os itens 9 e 10, referem-se a efetividade dos critérios e questionamentos
contidos na ficha de avaliagdo sobre a analise objetiva do desempenho, e se estéo
adequadas as atribuicbes desempenhadas nas respectivas unidades da PR.
Ressalta-se que em ambos os itens, 39% (trinta e nove por cento) concorda
parcialmente; 18% (dezoito por cento) responderam que nem discordam e nem
concordam; e outros 21% (vinte e um por cento) concordaram totalmente que “os
questionamentos em minha ficha de avaliacdo” estdo adequados com minhas
atribuicdes de trabalho na PR.

Outra analise a ser observada é que apesar de cada 6rgao de origem ter a
autonomia para desenvolver seu préprio formulario de avaliagdo de desempenho
individual, baseados em atos dos dirigentes maximos e observada a legislagao
vigente, conforme dito no § 5° do art. 7°-A da Lei n° 11.784/2008, é estabelecido no
art. 4° do Decreto n° 7133/2010, que “a avaliacdo de desempenho individual sera
feita com base em critérios e fatores que reflitam as competéncias do servidor,
aferidas no desempenho individual das tarefas e atividades a ele atribuidas.” Nesse
sentido, em conformidade com a determinagao legal e para a elaboragcdo dos
questionamentos da ficha de avaliagao para os servidores cedidos, questiona-se: o
orgdo de origem nao deveria arguir primeiramente sobre as atividades
desempenhados pelo servidor na PR, antes de elaborar os questionamentos
contidos na ficha de avaliagao?

Ao mesmo tempo, ressalta-se sobre o teor do art. 4° do mesmo Decreto, que
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acrescenta:

§1° Na avaliagdo de desempenho individual, além do cumprimento das
metas de desempenho individual, deverdo ser avaliados os seguintes
fatores minimos:

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

Il - conhecimento de métodos e técnicas necessarios para o
desenvolvimento das atividades referentes ao cargo efetivo na unidade de
exercicio;

Il - trabalho em equipe;

IV - comprometimento com o trabalho; e

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

§ 2° Além dos fatores minimos de que trata o § 1°, o ato a que se refere o
caput do. 7° podera incluir, entre os fatores minimos a serem avaliados, um
ou mais dos seguintes fatores:

| - qualidade técnica do trabalho;

Il - capacidade de autodesenvolvimento;

lll - capacidade de iniciativa;

IV - relacionamento interpessoal; e

V - flexibilidade as mudancas.

Ademais, observa-se que o 6rgado de origem por mais que possa redigir as
questdes da ficha de avaliacdo para servidores cedidos, é necessario que se atente
aos fatores minimos exigidos em legislagao, tais como a produtividade no trabalho,
conhecimento, trabalho em equipe, comprometimento com o trabalho, e
cumprimento das normas; assim como outros fatores: qualidade técnica do trabalho,
capacidade de autodesenvolvimento, capacidade de iniciativa, relacionamento
interpessoal, e flexibilidade as mudancgas.

Em relagcdo ao item 2, apresenta-se a seguinte afirmativa: “A existéncia da
ADI permite a melhoria das condi¢gdes necessarias a realizagdo de meus trabalhos”,
e assim, 32% (trinta e dois por cento) concordam parcialmente e 28% (vinte e oito
por cento) concordam totalmente. E possivel analisar que a maioria dos servidores
sao contemplados com a existéncia do processo da avaliagao de desempenho.

Na questao 4 é questionado sobre o tépico capacitacdo dentro do processo
de gestdo de recursos humanos; e se os resultados da ADI sao utilizados para este
fim. Embora se tenha tido um percentual de 31% (trinta e um por cento) que
discordaram totalmente; 26% (vinte e seis por cento) nem concordaram e nem
discordaram. Deste modo, verifica-se que grande parte dos servidores ndo sao
beneficiados com a oportunidade de se capacitarem por meio de diagndstico e
aplicacdo da avaliacdo de desempenho em processo de gestdo de recursos
humanos. Vale destacar, conforme inciso Il do art. 140 da Lei 11.784/2008, que a
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avaliacdo de desempenho dos servidores foi instituida para “subsidiar a politica de
gestdo de pessoas, principalmente quanto a capacitagao, desenvolvimento no cargo
Ou na carreira, remuneragao e movimentagao de pessoal.”

Sobre a influéncia da avaliacado de desempenho no processo de tomada de
decisdes, o item 8 da pesquisa aplicada identifica a predominancia de 31% (trinta e
um por cento) dos respondentes que nem concordam e nem discordam, ao passo
que 27% (vinte e sete por cento) concordam parcialmente e 26% (vinte e seis por
cento) discordam totalmente. Diante de tal resultado, podemos concluir a
inviabilidade de uma analise mais apurada para a relevancia da pesquisa, tendo em
vista a variagdo minima de percentuais de concordancia e discordancia no resultado.

Em relagao ao incentivo financeiro, se este é visto de forma positiva sob a
otica da ADI, o qual foi tratado nos itens 6 e 7 da pesquisa, obteve-se o resultado de
33% (trinta e trés por cento) que concordaram parcialmente que a remuneragao é
relevante para motivagao no trabalho; 30% (trinta por cento) concordaram totalmente
e 28% (vinte e oito por cento) concordaram parcialmente que a remuneragao € vista
de forma positiva se vinculada a avaliagao de desempenho. Observa-se que apesar
de ndo ser unanimes os resultados dos respondentes, foi indicado pela maioria que
o incentivo financeiro é visto de forma positiva como fator decorrente da ADI.

Sobre a satisfagdo do servidor com o processo de ADI aplicado pelos 6rgaos
de origem, destaca-se o percentual de 27% (vinte e sete por cento) de servidores
que nem concordam nem discordam, assim como na mesma proporcao,
concordaram parcialmente. Ao mesmo tempo em que 20% (vinte por cento)
concordam totalmente e 18% (dezoito por cento) discordam totalmente. Como um
dos focos principais desta pesquisa € identificar a percepg¢ao dos servidores em
relacdo ao método de avaliagao atual, infere-se que o servidor ndo esta totalmente
satisfeito com o sistema atual, apesar de ser aceitavel pela grande maioria.

Quanto ao item 12, cujo foco € sobre a efetividade do sistema atual de
aplicacao da ADI na PR, 24% (vinte e quatro por cento) responderam de forma
equanime as opg¢des concordo parcialmente, nem concordo e nem discordo e
discordo totalmente. Outro tépico principal e primordial da pesquisa, trata da
efetividade da sistematica da ADI, onde vale destacar que o processo atual € visto
como relevante pelos respondentes.

Em resultado a questao principal do trabalho, que trata sobre o fato de a PR
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elaborar a propria sistematica de avaliagcdo de desempenho individual, a maioria, a
saber, 61% (sessenta e um por cento) respondente que concorda totalmente,
somando-se mais 16% (dezesseis por cento), que concordam parcialmente,
sinalizando coeréncia de forma positiva para que a PR tenha sistematica prépria de

ADI, mesmo nao dispondo de quadro préprio de pessoal.
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5 CONCLUSAO

O presente estudo objetivou identificar a percepgéao dos servidores cedidos
para a Presidéncia da Republica — PR, uma vez que esta nao possui quadro proprio
de pessoal —, sobre a efetividade da sistematica de Avaliacdo de Desempenho
Individual - ADI, a qual é desenvolvida pelo 6rgdao de origem do servidor e aplicada
pela chefia imediata na PR e restituida posteriormente ao érgdo de origem. A luz da
Lei Federal n°® 11.784, de 22 de setembro de 2008, que estabelece a obrigagao de
se utilizar sistematica de avaliacdo de desempenho em todos os o6rgaos da
Administracdo Publica Federal e em virtude da necessidade complexa de se solicitar
autorizacdo das demais unidades componentes da estrutura da PR, ressalta-se que
a pesquisa foi aplicada por amostragem aos servidores da area de Gestdo de
Pessoas.

Com o intuito de avaliar a compreensao sobre o tema, os servidores foram
convidados a preencher um questionario para medir seu entendimento em relagao
as questdes que envolvem o processo de avaliagao de desempenho individual.

Para subsidiar a pesquisa, apresentou-se um referencial tedrico e a propria
legislacdo como auxiliares no processo de analise e compreensdo dos dados,
visando permitir clareza ampla do tema proposto.

Apos a andlise e tabulacdo das informacdes levantadas, é possivel
evidenciar, a priori, ndo s6 alguns pontos controversos sobre o tema, mas também
identificar temas interessantes a serem abordados em discussoées futuras.

Em analise aos dados demograficos, verifica-se que o0s servidores
respondentes e lotados na area de Gestdo de Pessoas possuem, na maioria, idade
de 50 a 59 anos, e de forma bastante equilibrada, a maior parte possui formagao
superior e pos-graduagdo com especializagdo. Outro dado a se considerar, é que
tais servidores ja estdo lotados no setor com tempo de permanéncia superior a dez
anos, e também, verificou-se que quase todos esses servidores ocupam cargo
comissionado ou funcgdo gratificada, o que demonstra a valorizagdo do servidor
como um capital humano pela PR.

No contexto geral, as percepgdes dos servidores sao favoraveis a vinculagéo
da avaliacdo de desempenho individual a remuneragcdo, bem como é fato que o
referido tipo de avaliacdo torna-se instrumento positivo na comunicacdo entre os

avaliadores e avaliados. Além disso, vale destacar que foi possivel aferir, que a
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maioria dos servidores reconhecem a utilidade positiva e os beneficios que a ADI
pode proporcionar para o desenvolvimento do trabalho, assim como declaram-na
importante para a melhoria das condi¢gdes necessarias a realizacdo das suas
atividades. Contudo, ndo foi anuéncia dos servidores de que a ADI possa ser
utilizada como ferramenta para processos de gestdo de recursos humanos, tais
como capacitagao.

Outrossim, cabe destacar que houve reconhecimento pela maioria dos
servidores respondentes ao questionario, de que a ADI representa reconhecimento
ao meérito profissional como um dos seus principais objetivos e sobre os aspectos
gerenciais, a analise permitiu também, identificar positivamente, que os dados
fornecidos pelas avaliacbes sao imprescindiveis como fonte de informacdes
gerenciais para o processo de tomada de decisdes.

Em relagdo aos critérios e questionamentos contidos no formulario de
avaliagdo, a percepcao dos servidores € em sua maioria positiva, porém, cabe
destacar que nove servidores, de um total de cinquenta e sete respondentes, ou
seja, em torno de 16% -, informaram que ndo sao avaliados por seus respectivos
orgaos de origem. Isto demonstra que nem todos os o6rgdos disponibilizam
avaliagbes de desempenho individual para servidores cedidos, assim como nem
todos os servidores sdo submetidos a tal avaliagdo, isto incluindo os cargos em
comissao sem vinculo que representam aproximadamente 1/3 do total de servidores
em exercicio na PR.

Como um dos focos principais da pesquisa objetiva identificar a percepgéo
dos servidores em relacao a efetividade do método de utilizagdo da avaliagao atual,
infere-se que a maioria dos servidores apesar de assertiva, ndo esta totalmente
satisfeita, contudo, acha aceitavel o processo, principalmente por conta da
legislac&o estabelecida sobre a matéria.

Circunstancia sinalizada como coerente e de forma positiva, foi suscitada
sobre a possibilidade de a PR elaborar sua propria sistematica de avaliagdo de
desempenho individual, mesmo nao dispondo de quadro préprio de pessoal, uma
vez que os servidores cedidos estariam submetidos a real situacao e analise in loco
onde desempenham e executam suas atividades.

Outro topico principal e primordial da pesquisa trata da efetividade da

sistematica da ADI, destacando que o processo atual é visto como relevante, porém
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observa-se que mais de setenta por cento dos servidores concordam que a PR deva
promover uma sistematica propria de avaliacdo de desempenho individual, e assim,
conclui-se que a Presidéncia da Republica, 6rgdo de referéncia ao poder da
Administracdo Publica Federal, deve se utilizar de estudos e projetos para
administrar sua propria sistematica de avaliagdo de desempenho individual,
abrangendo assim, a todos os servidores em exercicio, bem como estudar a
possibilidade de estabelecer vinculo ao processo de capacitagao, utilizando-se da
sistematica como ferramenta de informagdes gerenciais, vislumbrando-se inclusive,
permitir incentivos financeiros relacionados no processo de ADI.

Por fim, diante da elaboracdo de um processo de avaliacdo de desempenho
individual pela PR, sera possivel avaliar e identificar as necessidades do servidor em
conformidade com suas atribui¢cdes, e assim, poder capacita-los para o alcance dos
objetivos estabelecidos pelas metas de desempenho individual e consequentemente
atingir ao estabelecido nas metas institucionais. Nesse sentido, a Instituicdo PR
contribuira para o desenvolvimento de todos seus servidores para melhor
produtividade no trabalho, possibilitando a ampliacdo de conhecimentos por meio de
capacitacao especifica para os servidores nos respectivos setores em que estdo
lotados, maximizacdo do trabalho em equipe, ampliacdo do comprometimento dos
servidores com o trabalho e no cumprimento das normas.

Diante da relacdo intrinseca dos servidores com as metas individuais
somadas as metas institucionais vinculadas ao 6rgao no qual estdo cedidos, outros
fatores esséncias também virdo a tona, tais como qualidade técnica do trabalho,
capacidade de autodesenvolvimento, capacidade de iniciativa, relacionamento
interpessoal e flexibilidade as mudancas, tudo em favor da efetividade da Avaliagcao

de Desempenho Individual na Presidéncia da Republica.
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APENDICE A

Numero de servidores efetivos requisitados de diversos 6rgéos de origem da administragdo publica direta e indireta e servidores

ocupantes de cargos comissionados sem vinculo em 11/11/2017.

Fontes: Portal da Transparéncia (Orgao de Origem e N° de Servidores) e Fonte: SIORG (Natureza Juridica, Poder e Esfera)

N° de

Orgéo de Origem Servidores Natureza Juridica Poder Esfera

Advocacia-Geral da Uniao 57 Administracao Direta Executivo  Federal
Agéncia Brasileira de Inteligéncia 18 Administrac&o Direta Executivo  Federal
Agéncia Espacial Brasileira 1 Autarquia Executivo  Federal
Agéncia Nacional de Aguas 3 Agéncia Reguladora Executivo  Federal
Agéncia Nacional de Aviagao Civil 4 Agéncia Reguladora Executivo  Federal
Agéncia Nacional de Energia Elétrica 3 Agéncia Reguladora Executivo  Federal
Agéncia Nacional de Saude Suplementar 1 Agéncia Reguladora Executivo  Federal
Agéncia Nacional de Telecomunicagdes 9 Agéncia Reguladora Executivo  Federal
Agéncia Nacional de Transportes Aquaviarios 1 Agéncia Reguladora Executivo  Federal
Agéncia Nacional de Transportes Terrestres 5 Agéncia Reguladora Executivo  Federal
Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria 8 Agéncia Reguladora Executivo  Federal
Agéncia Nacional do Petréleo, Gas Natural E Biocombustiveis 2 Agéncia Reguladora Executivo  Federal
Banco Central do Brasil 8 Autarquia Executivo  Federal
Banco do Brasil S/A 67 Sociedade de Economia Mista Executivo  Federal
Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico e Social 5 Empresa Publica Executivo  Federal
Caixa Econbmica Federal 67 Empresa Publica Executivo  Federal

(continua)
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N° de

Orgao de Origem Servidores Natureza Juridica Poder Esfera

Céamara dos Deputados 3 Administragao Direta Legislativo Federal
Centrais Elétricas Norte Brasil 11 Sociedade de Economia Mista Executivo  Federal
Comando da Aeronautica 122 Administracao Direta Executivo  Federal
Comando da Marinha 111 Administracao Direta Executivo  Federal
Comando do Exercito 777 Administragao Direta Executivo  Federal
Comisséo Nacional de Energia Nuclear 1 Autarquia Executivo  Federal
ngr;gfnnar}::ade Desenvolvimento dos Vales do Sdo Francisco e 26 Empresa Publica Executivo  Federal
Companhia de Pesquisa de Recursos Minerais 1 Empresa Publica Executivo  Federal
Companhia Nacional de Abastecimento 23 Empresa Publica Executivo  Federal
Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnologico 7 Fundacao Publica Executivo  Federal
Departamento de Policia Federal 18 Administracao Direta Executivo  Federal
Departamento de Policia Rodoviaria Federal 5 Administragao Direta Executivo  Federal
Departamento Nacional de Infraestrutura de Transporte 10 Autarquia Executivo  Federal
Departamento Nacional de Produg¢do Mineral 6 Autarquia Executivo  Federal
Empresa Brasil de Comunicagao 35 Empresa Publica Executivo  Federal
Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos 122 Empresa Publica Executivo  Federal
Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportuaria 122 Empresa Publica Executivo  Federal
Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria 10 Empresa Publica Executivo  Federal
Empresa Brasileira de Servigos Hospitalares 2 Empresa Publica Executivo  Federal
Empresa de Tecnologia e Informagdes da Previdéncia 6 Empresa Publica Executivo  Federal

(continua)
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N° de

Orgao de Origem Servidores Natureza Juridica Poder Esfera
Fundagao Alexandre de Gusméao 4 Fundagao Publica Executivo  Federal
Fundagao Escola Nacional de Administracdo Publica 4 Fundagao Publica Executivo  Federal
Fundacao Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica 6 Fundagao Publica Executivo  Federal
Fundacao Joaquim Nabuco 1 Fundagao Publica Executivo  Federal
Fundacdo Nacional de Saude 11 Fundacéo Publica Executivo  Federal
Fundagéo Nacional do indio 3 Fundacao Publica Executivo  Federal
Fundagao Oswaldo Cruz Fundagao Publica Executivo  Federal
E:Zgggﬁge I;tll]\tl)éilcguFc)ieerioCr)oordenagéo de Aperfeicoamento  de 4 Fundagao Publica Executivo  Federal
Fundagao Universidade de Brasilia 34 Fundagao Publica Executivo  Federal
Fundagado Universidade do Amazonas 1 Fundacao Publica Executivo  Federal
Fundacao Universidade do Maranhao 1 Fundagao Publica Executivo  Federal
Fundacao Universidade Fed. do Tocantins 1 Fundagao Publica Executivo  Federal
Fundagao Universidade Federal de Pelotas 1 Fundagao Publica Executivo  Federal
Fundo Nacional de Desenvolvimento da Educagéao 20 Fundacao Publica Executivo  Federal
Governo do Distrito Federal 100 Administracao Direta Executivo  Distrital
Governo do Estado de Goias 3 Administragao Direta Executivo  Estadual
Governo do Estado de Minas Gerais 1 Administragéo Direta Executivo  Estadual
Governo do Estado de Sao Paulo 11 Administragao Direta Executivo  Estadual
Governo do Estado de Tocantins 4 Administracao Direta Executivo  Estadual
Governo do Estado do Espirito Santo 1 Administragao Direta Executivo  Estadual

(continua)
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N° de

Orgao de Origem Servidores Natureza Juridica Poder Esfera
Governo do Estado do Mato Grosso do Sul 2 Administracao Direta Executivo  Estadual
Governo do Estado do Rio de Janeiro 1 Administragao Direta Executivo  Estadual
Governo do Estado do Rio Grande do Sul 2 Administracao Direta Executivo  Estadual
Governo do Estado Rondénia 1 Administracao Direta Executivo  Estadual
Governo do Ex-Territorio do Amapa 2 Administragao Direta Executivo  Estadual
Industria de Material Bélico do Brasil 4 Empresa Publica Executivo  Federal
Instituto Brasileiro de Museus 2 Autarquia Executivo  Federal
Instituto Brasileiro de Turismo 4 Autarquia Executivo  Federal
Instituto Brasileiro do Meio Ambiente e dos Recursos Naturais , ,

RenovAveis 16 Autarquia Executivo  Federal
Instituto Chico Mendes de Conservagao da Biodiversidade 4 Autarquia Executivo  Federal
Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada 17 Fundagao Publica Executivo  Federal
Instituto do Patrimdnio Histdrico e Artistico Nacional 3 Autarquia Executivo  Federal
Instituto Federal de Brasilia 2 Autarquia Executivo  Federal
Instituto Federal de Goias 1 Autarquia Executivo  Federal
Instituto Federal do Amazonas 1 Autarquia Executivo  Federal
Instituto Nacional da Propriedade Industrial 2 Autarquia Executivo  Federal
Instituto Nacional de Colonizag&o e Reforma Agraria 49 Autarquia Executivo  Federal
Instituto Nacional de Metrologia, Qualidade e Tecnologia 3 Autarquia Executivo  Federal
Instituto Nacional de Seguro Social 18 Autarquia Executivo  Federal
Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento 37 Administrac&o Direta Executivo  Federal

(continua)
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N° de

Orgao de Origem Servidores Natureza Juridica Poder Esfera

Ministério da Ciéncia, Tecnologia, Inovagdes e Comunicagdes 37 Administracdo Direta Executivo  Federal
Ministério da Cultura 6 Administracio Direta Executivo  Federal
Ministério da Defesa 23 Administracao Direta Executivo  Federal
Ministério da Educagao 29 Administracao Direta Executivo  Federal
Ministério da Fazenda 89 Administracao Direta Executivo  Federal
Ministério da Industria, Comércio Exterior e Servigos 18 Administragao Direta Executivo  Federal
Ministério da Integracao Nacional 14 Administracao Direta Executivo  Federal
Ministério da Justica e Seguranca Publica 36 Administracao Direta Executivo  Federal
Ministério da Saude 32 Administracio Direta Executivo  Federal
Ministério da Transparéncia e Controladoria-Geral da Unidao 42 Administracao Direta Executivo  Federal
Ministério das Cidades 5 Administracao Direta Executivo  Federal
Ministério das Relagdes Exteriores 31 Administragao Direta Executivo  Federal
Ministério de Minas e Energia 19 Administrac&o Direta Executivo  Federal
Ministério do Desenvolvimento Social 6 Administracao Direta Executivo  Federal
Ministério do Esporte 5 Administragao Direta Executivo  Federal
Ministério do Meio Ambiente 11 Administracio Direta Executivo  Federal
Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestéo 192 Administragao Direta Executivo  Federal
Ministério do Trabalho 31 Administragao Direta Executivo  Federal
Ministério do Turismo Administracio Direta Executivo  Federal
Ministério Dos Transportes, Postos e Aviagéo Civil Administragao Direta Executivo  Federal

(continua)
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N° de

Orgao de Origem Servidores Natureza Juridica Poder Esfera
Ministério Publico da Uniao 3 Administracao Direta MPU Federal
Ministério Publico Federal 1 Administracio Direta MPU Federal
Petréleo Brasileiro S.A. 9 Sociedade de Economia Mista Executivo  Federal
Presidéncia da Republica (cargos em comiss&o sem vinculo) 1193 Administracdo Direta Executivo  Federal
Procuradoria Geral da Republica 1 Administragao Direta MPU Federal
Secretaria de Estado de Saude 41 Administragao Direta Executivo  Distrital
Senado Federal 7 Administragao Direta Legislativo Federal
Servigo Federal de Processamento de Dados 67 Empresa Publica Executivo  Federal
Superintendéncia de Desenvolvimento do Centro-Oeste 2 Autarquia Executivo  Federal
Telecomunicacdes Brasileiras 2 Sociedade de Economia Mista Executivo  Federal
Tribunal de Contas da Uniao 1 Administracao Direta Judiciario  Federal
Tribunal Superior do Trabalho 2 Administragao Direta Judiciario  Federal
Tribunal Superior Eleitoral 1 Administragao Direta Judiciario  Federal
Universidade Federal de Mato Grosso do Sul 1 Autarquia Executivo  Federal
Universidade Federal de Santa Maria 1 Autarquia Executivo  Federal
Universidade Federal do Rio de Janeiro 1 Autarquia Executivo  Federal
Universidade Federal Fluminense 2 Autarquia Executivo  Federal
Valec Eng. Construgdes e Ferrovias S/A 2 Empresa Publica Executivo  Federal
Total 4036
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APENDICE B

Questionario Aplicado

O presente questionario faz parte de uma pesquisa sobre a percepcao dos servidores em
exercicio na Presidéncia da Republica — PR/Area de Gestdo de Pessoas em relagdo a
avaliacao de desempenho individual, correspondente ao seu 6rgao de origem a luz da Lei
Federal n° 11.784, de 22 de setembro de 2008, a qual cria a obrigacdo de se utilizar a
avaliagdo de desempenho em todos os 6rgaos da Administracdo Publica Federal. O
instrumento servira de subsidio para a elaboragdo do trabalho de conclusdo de curso de
Especializacdo em Gestdo Publica, com énfase em Gestdo Estratégica de Pessoas,
coordenado pela Escola Nacional de Administragdo Publica — ENAP. Os dados coletados desta
pesquisa serao tratados de forma sigilosa e anénima. Dessa forma, a leitura com atengao
sobre cada item da pesquisa € imprescindivel. Assinale o seu grau de concordancia nas
questdes, contribuindo com sua opiniao sincera e imparcial, visando a obteng¢ao de um retrato
sobre o tema.

QUESTIONARIO

DADOS DEMOGRAFICOS

( )18 a29anos ( )50a59anos

Faixa Etaria: )30 a 39 anos ()60 anos ou mais
) 40 a 49 anos
Sexo: ) Masculino () Feminino

) 12 grau completo
) 22 grau completo
) Superior

Nivel de escolaridade: ) Pés-graduacao lato sensu (Especializagao)
) Pés-graduacdo stricto sensu (Mestrado)

) Pés-graduacado stricto sensu (Doutorado)

) Pés-graduacao stricto sensu (Pés-doutorado)

o S ) menos de 3 anos
Tempo de permanéncia na Presidéncia

da Republica como
servidor/empregado cedido:

)de 3 a7anos
) de 8 a 10 anos
) mais de 10 anos

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

Ocupa cargo comissionado ou funcao gratificada? ( )Sim () Nao

Como servidor/empregado cedido para a Presidéncia da
Republica, vocé é avaliado por seu érgdo de origem coma ( )Sim ( ) Néo
participacdo de sua chefia imediata na PR?

) Avaliador

(
No processo de avaliacio de desempenho individual | { ) Avaliado
voCcé é? () Ambos (avaliador e avaliado)
(

) nenhuma das alternativas

QUESTAO INTERROGATIVA

Qual o nome de seu 6rgao de origem?
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ALTERNATIVAS DE CONCORDANCIA

TENS

Concordo
Totalmente

Concordo
parcialmente

Nem
concordo,
nem
discordo

Discordo
parcialmente

Discordo
Totalmente

Os avaliadores reconhecem a utilidade e os beneficios
gue a Avaliacdo de Desempenho Individual - ADI pode
proporcionar para o meu desenvolvimento de
trabalho.

A existéncia da ADI permite a melhoria das condi¢des
necessarias a realizagdo de meus trabalhos.

Vejo o reconhecimento de meu mérito profissional
como um dos principais objetivos da ADI.

Na PR, os resultados da ADI sdo utilizados como
insumos para processos de gestdo de recursos
humanos, tais como capacitagao.

O uso do processo de ADI favorece a comunicagdo
entre avaliadores e avaliados.

E positiva a vinculacdo da ADI & remunerag3o.

O incentivo financeiro que recebo em fung¢do da
gratificagdo decorrente da avaliagdo do desempenho
individual é relevante para me motivar a trabalhar
melhor.

Os dados fornecidos pelas avaliacdes tém sido
transformados em informacdes gerenciais
importantes para o processo de tomada de decisGes.

Os critérios da ficha de ADI permitem ao avaliador
analisar objetivamente o desempenho de seus
subordinados.

Os questionamentos em minha ficha de Avaliagdo de
Desempenho Individual/Orgdo de Origem estdo
adequados com minhas atribui¢des de trabalho na PR.

Como servidor/empregado em exercicio na PR, vocé
esta satisfeito com a forma atual de sistematica de
avaliacdo de desempenho individual, onde seu érgao
de origem formula a ficha de avaliagao.

(continua)
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iTENS

Concordo
Totalmente

Concordo
parcialmente

Nem
concordo,
nem
discordo

Discordo
parcialmente

Discordo
Totalmente

Vocé considera efetiva para a Presidéncia da
Republica, o processo atual da sistemdatica de ADI?
(6rgdo de origem formula a ficha de ADI, envia para a
PR, a chefia imediata PR realiza a avaliagdo, e esta
avaliagdo é restituida ao 6rgdo de origem)

A Presidéncia da Republica, apesar de ndo dispor de
quadro préprio de pessoal, deveria ter sua propria
sistematica de avaliagdo de desempenho individual?
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APENDICE C

(Organograma da Presidéncia da Republica / Fev. 2018)
Disponivel em: https://drive.google.com/file/d/0BzTaZYpVJGo0cINDUUhJNDITNjQ/view. Acesso em 15/02/2018.
Fonte: Coordenacgao Geral de Desenvolvimento de Pessoas - CODEP/DIGEP/SA/SE/SG/PR
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Decreto de 26 de maio de 1999 - Comissdo de Etica Publica ’ Desenv_o lvimento de Pessoas — CODEP
Decreto n28.889 de 26 de outubro de 2016 - Casa Civil * Atualizado em 01 de agosto de 2017
Decreton29.031 de 12 de abril de 2017 — Gabinete de Seguranca Institucional Conselho da Secretario-Executivo *
Portarian291 de 26 dejulho de 2017 — Gabinete de Seguranca Institucional RepL’Jinca == c""c°"=c°c=sccs=sesscesccssccsccsscscceces E .
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PreS|de,nc_|a da Grace Maria Claudio Frederico de
| Republica Fernandes Mendonga Matos Arruda
Comité
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Orgios Integrantes
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Eliseu Lemos Padilha Governo Antonio Imbassahy Secretaria-Geral Welllngton Moreira
ranco
Orgaos de assisténcia direta 5 o
Assessoria Gabinete do Oresos e assitenda dreta _ Secretaria Orgdos de assisténdia direta
Especial Ministro AESGSS(I)I'IIa Executiva do Assessoria Gabinete
Martha Seillier Roberto Severo special | Programa Bem Especial
Ramos Ana Virginia Coni mais Simples v Antonio Thomaz
i . . a O . .
Secretaria- da Silva Izabel Cristina de g Lessa Garcia Junior
Executiva Oliveira Santos
Daniel Sigelmann - . :
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Orgaos especificos singulares Executiva
Carlos Henrique Menezes Sobral lvani dos Santos Joaqéj)ilr_nel__irgla de
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Subchefia de Analise e Subchefia de Subchefia para |
Acompanhamento de Articulacao e Assuntos
Politicas Governamentais Monitoramento Juridicos Departamento Departamento . Departamento
Marcelo Pacheco dos Natélia Marcassa Gustavo do Vale de Gestéo de Relagdes Secretaria de de Gestio
Guaranys de Souza Rocha Interna Institucionais Administragao Interna
Nivia Beatriz Cussi Vago Antonio Carlos Paiva Rebeca Pires de
Secretaria-Executiva Sanchez Futuro Miranda Araujo
da Comissao de Etica [ | |
PUblica Subchefia de Diretoria de | | Diretoria de Diretoria de Diretoria d
Gustavo Caldas Assuntos Gestdo de Recursos Plangjamento, Tlretorlla Je
Guimardes de Campos Parlamentares Pessoas Logisticos I(zfgam ento, echologia
, : . : . inancas e -
Mariangela Antonia Valeria ~ Girley Vieira C ontab(i;li dade BMaU” clo
Fialek Martins Cordeiro Damasceno : H eétrtianceogirltla
Orgaos especfficos singulares Jorge Fel pe
da Cal
Secretaria do Conselho Secretaria Especial de ) .
de Desenvolvimento Agricultura Familiar e do Imprensa Sooretan S : Orgdos especificos singulares
Econdmico e Social Desenvo[v!mento Nacional Secretaria Nacional _ Nacional d onal d Secretaria Especial do Secretaria Especial
Agrario de Politicas para - Nacional de aclonal de Nacional de : de Assuntos
Patricia Souto Audi Ri Pedro Antonio Mulheres Articulagéio Social Juventude Assuntos Programa de Parcerias -
José Ricardo Ramos ‘ . ; : : Federativo de Investimentos Estrategicos
Roseno Bertone Ataide Fatima Licia Henrique Villa da Francisco de S
| Pelaes . Costa Ferreira Assis Costa Filho Paulo Sergio de Adalberto Santos de Hussein Ali Kalout
Entidades Vinculadas Orgédo Colegiado . Sa B[[tencourt Vasconcelos
:.---------------------------E .............................. —| Camara
Instituto I_\IaC|9naI de Instituto Nacional de Conselho Naqonal
Colonizacao e Tecnologia da de Desenvolvimento
avel - Unidade D lizad Orgio Colegiad : : :
Reform%girana Informacao - ITl Rur%gkls Dteer[ﬁvel e Descenyataca —r = ERE e Secretaria Especial de Secretaria de
. ' Comunicacao Social Controle Interno
[
itori ' . ) Edson Leonard
Escntor:o Especial Conselho Marcio de Freitas Da?llgscio o oo
em Altamira — Nacional de Gomes
Estado do Para Juventude
Elisangela
Trzeciak
Cerimonial da Presidéncia e e ccccccccececocesesesadkntidadesVinculadas
da Republica E '
]
Pompe&é[gdreucu Empresa Brasil de Empresa de Planejamento e
Comunicagéao - EBC Logistica - EPL
Gabinete Gabinete de _
Pessoal do Presidente Nara de Deus Seguranca SergE[[%p]/ggsotygnalen
“hli Vieira : :
da RepUbllca Orgados de assisténcia direta InStItUCIOnal
_ _ Assessoria Especial Gabinete
GablnetNe Regional Ajudancia-de-Ordens
de Sao Paulo _ Ricardo Ibsen
Luiz Cesar Zam ier CarIOS BO“Var Goe”ner Pennaforte de Campos
Arlon Viana Lima Ulbrich P
Secretaria-Executiva
Marco Anténio Freire
Gabinete—Adjunto Gabinete_Adjunto Orgaos especificos singulares Gomes
de Agenda de Informacdes
Aline Alves Sales Sergio Henrique
Andrade Moreira Sousa :
Secretaria de Seguranca e ngggfgn Zg?ﬂe Secretaria de Assuntos de
Coordenacéo Presidencial Sis terr?as Defesa e Seguranca Nacional
I
. . Diretoria de Nilton José Batista Noriaki Wada : ]
Diretoria de Documentacio Moreno Junior Dilton José Schuck
Gestao Interna Historica
Jader Luciano - ~ Orgdos descentralizados Orgdo central do Sistema Brasileiro de Inteligéncia
Santos Almeida Emiliana Brandao R L = =

Agéncia Brasileira
Escritdrios de de Inteligéncia -
Representacao ABIN




