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APRESENTAGCAO

Este terceiro volume da obra “Organizagdes Publicas, Privadas e da Sociedade Civil: Gestao,
Inovagao e Responsabilidade Social” traz oito capitulos, tedricos e empiricos, apresentando analises e
reflexGes que precisam estar sempre na mesa de debates, sobretudo pela constante transformagao pela
qual a sociedade passa, em func¢ao dos diferentes contextos, como a questao da pandemia que tem assolado
o mundo desde 2020, e da forma como os atores atuam frente aos contextos existentes, interferindo,
portanto, positiva ou negativamente, nas praticas e nas acdes desenvolvidas pelas organizagoes, sejam elas
publicas, privadas ou da sociedade civil.

Nesta perspectiva, o primeiro capitulo intitulado “Arquivo-Geral do MPRN: Gestao Arquivistica
Documental no Processo de Digitalizacio do e-MP”, tem como propoésito identificar as normas e os
parametros exigidos no processo de digitalizacao de documentos, frente a implantacao do sistema e-MP e
também apresenta os desafios na area de gestio documental eletronica na administracao publica.

No segundo capitulo, “Narrativa e Militaincia na Reconstitui¢ao Histérica de uma Comunidade de
Baixa Renda”, as autoras trazem um relato realizado em uma comunidade de baixa renda, em Aracaju/SE,
abordando, dentro outros elementos, os principais aspectos historicos, sociais, politicos e identitarios da
comunidade.

Com o titulo “Empreendedorismo Socioambiental: Uma Abordagem Transdisciplinar nos Cursos
Técnicos Integrados do IFRR/ Campus Boa Vista Zona Oeste”, no terceiro capitulo as autoras trazem um
relato de uma agao de natureza pedagogica desenvolvida e implantada, desde 2016, no Campus Boa Vista
Zona Oeste (CBVZO) do Instituto Federal de Educac¢io, Ciéncia e Tecnologia de Roraima (IFRR),
abordando a tematica do empreendedorismo socioambiental.

No quarto capitulo, “Regimes Internacionais e suas contribui¢bes para o Desenvolvimento
Econdémico e do Meio Ambiente no Mundo: Uma Reflexdo em relacao a Preservacao do Meio Ambiente
e dos Animais”, os autores trazem algumas reflexdes com foco em discutir os regimes internacionais e as
suas contribui¢des para o desenvolvimento economico e para a preservagao do meio ambiente em todo o
mundo.

O quinto capitulo, “Andlise do Modelo de Avaliagio de Pessoal adotado em
SUAPE/Pernambuco”, traz uma apresentacio do modelo de avaliagio de desempenho adotado pelo
complexo portuitio de Suape/PE, e busca discutit a importancia desta ferramenta de avaliagdo de
desempenho como um instrumento democratico e inclusivo da gestao do Complexo.

Com o titulo “Uso de Tecnologias na Seguranca Publica para Preservar e Potencializar o Turismo:
Desafios da Copa do Mundo no Brasil em 2014”7, no sexto capitulo os autores apresentam dados

relacionados a seguranca publica e discutem sobre a importancia do uso das tecnologias da informagio e



comunica¢do pela seguranga publica na América Latina, com foco no caso brasileiro, por meio da
experiéncia da Copa do Mundo de 2014.

No sétimo capitulo, “Considera¢oes sobre os desafios na Aplicabilidade da Lei de Execugao Penal
no Brasil”; os autores abordam sobre a precariedade do sistema prisional brasileiro, bem como sobre as
condi¢des desumanas encontradas especificamente em alguns presidios, apresentando reflexdes sobre os
desafios postos a aplicabilidade da Lei de Execu¢ido Penal.

Intitulado “Cultura de Aprendizagem em Cooperativas Agropecuarias do Estado de Roraima —
RR”, no oitavo capitulo os autores buscam analisar a cultura de aprendizagem em cooperativas do ramo
agropecuario do estado de Roraima a luz das disciplinas abordadas por Peter Senge (2001).

Assim, com o0s oito textos apresentados, e refor¢ando o objetivo dos dois primeiros volumes desta
obra, convidamos voc¢, nao apenas para a leitura dos textos que compdem este volume, mas também para
contribuir com os debates e com as reflexdes acerca das organizacOes — sejam elas publicas, privadas ou
da sociedade civil —, nos mais diferentes contextos, a luz de diferentes lentes de analises e perspectivas

tedricas.

Hudson do Vale de Oliveira



SUMARIO

APIESENTAGAD vuvreeeeiiiiiiiinritieteeiiiiiiiiittteeeeeteeeeitartteeeeteeesssssssstaessseessssssssssasssssessssssssssssssesssesssssssnnnns 4
L0735 120 1 [ 2 U TN 7
Arquivo-Geral do MPRN: Gestao Arquivistica Documental no de Processo Digitalizacao do e-MP 7
L0713 120 1 Lo 1 SO UON RPN 24
Narrativa e Militancia na Reconstitui¢io Histérica de uma Comunidade de Baixa Renda 24
L0713 3120 1 Lo 1 USSR 39
Empreendedorismo Socioambiental: Uma Abordagem Transdisciplinar nos Cursos Técnicos
Integrados do IFRR/Campus Boa Vista Zona Oeste 39
CaPItUlo IV oo e e s s s s e s a s s e e e e e e e e e snns 47
Regimes internacionais e suas contribuicdes para o desenvolvimento econémico e do meio ambiente
no mundo: uma reflexao em relagdo a preservagao do meio ambiente e dos animais 47
CaAPItUIO Vaeneiiiieeecctrteeccree e s e a e s e e e s s s s s s a s s e e e e e e e s s snes 57
Analise do Modelo de Avaliaciao de Pessoal adotado em Suape/Pernambuco 57
CaPItulo VI .o e e s s s s e s s s s s s s s s s s e e e s e s e sees 68
Uso de Tecnologias na Seguranca Publica para preservar e potencializar o Turismo: desafios da Copa
do Mundo no Brasil em 2014 68
CaPitulo VIL...uueeiiiiieiiiiiiiiiiiieeccncciiiie et e e sssss e e s e e s s e sssss s s e e e s s s s ssssssanaeesesssnes 78
Consideragoes sobre os desafios na aplicabilidade da Lei de Execu¢ao Penal no Brasil 78
Capitulo VIIL....uuiiiiiiiiiiiiiiiieieciiniiiniieecccnniirire e ssssr e s s e e s s s ssssssss s e e s eesssssssssssnasssesssens 90
Cultura de Aprendizagem em Cooperativas Agropecuarias do Estado de Roraima — RR 90
TNAICE REMUSSIVO c1uvvevevevereueeeeststetesesesesesesesesesssssssssesesssssesssesesessssstssssesesesesssesssssesesessssssssssseseses 103

SODbre 0 OrZANIZAAOL . ..uuueiiiiiiiiiiiiitiiiieecre e e e e e e s aaes 104



OrganizacGes publicas, privadas e da sociedade civil: gestdo, inovagdo e responsabilidade social - volume 111

CONCLUSAO

Regimes internacionais sao construgdes institucionais que permitem aumentar a COOperagao entre
varios atores, notadamente Estados, na solu¢io de problemas comuns. Nos ultimos anos, as questoes
ambientais ganharam relevo e destaque, exigindo agoes efetivas para sua preservacao. Nesse sentido, varios
regimes ambientais foram criados e ampliados, como ¢é o caso do Regime da Prote¢io da Camada de
Ozonio e o Regime de Mudanga Climatica, que hoje ocupam posi¢ao relevante na agenda politica
internacional.

Construir um regime de prote¢ao a vida animal ainda ¢ um desafio. Pode-se argumentar que o
tema ¢ tratado em outros regimes, como o da Biodiversidade, e compreendido em Convengdes
Internacionais, como a que trata do Comércio Internacional das Espécies da Flora e da Fauna Selvagens
em Perigo de Extin¢ao (CITES). Mas, cresceu muito hoje a preocupagao especifica de afirmar direitos dos
animais, acima da simples protecao. A evolucdao desse tema exige mais estudos e, talvez, um arcabougo
institucional préprio, que pode justificar e exigir a formac¢ao de um regime internacional para a prote¢ao

animal.
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Capitulo V

Analise do Modelo de Avaliacao de Pessoal adotado em
Suape/Pernambuco

Recebido em:15/05/2021 Fernando Salvino da Silva'
Aceito em: 02/06/2021

Jucimar Casimiro de Andarde®
410.46420/9786588319727cap5

Robson José Silva de Santana’
Renata Porto Chaves*
Jamille Queiroz Leite’

INTRODUCAO

Avaliar resultados e desempenhos faz parte do cotidiano das pessoas, ¢ da propria natureza
humana. Uma empresa/organizacdo também necessita de um processo continuo de avaliagio de
desempenho, afinal, ¢ indispensavel na era da informacao, controlar as atividades operacionais, incentivar
os funcionarios, identificar problemas que necessitam de intervencoes dos gestores, feedback para orientar
o planejamento, execucdo e controle, enfim, verificar se sua missao esta sendo atingida (Abraucio, 2007).

Avaliar o desempenho de pessoas ¢ um processo que se inicia com o planejamento e termina com
a comparagao entre o executado e o planejado. Seja formalmente (escrita) ou informal (nao escrita). A
necessidade de formalizagdo da avaliacdo esta relacionada ao tamanho da organizacio (Lara et al, 2014).
Para uma organizacio como o Porto de Suape/PE, esta avaliagio se dd formalmente porque a
informalidade ndo permitiria o registro das informagées sobre o desempenho do pessoal, isto é: o que o
individuo faz, mas também como ele faz o seu trabalho, tampouco, garantiria uniformidade de
procedimentos na aplicagdo de politicas administrativas que considerem o desempenho dos empregados
(Leme, 2014).

Ha metodologias de avaliagao de pessoal baseadas em aspectos comportamentais, em que fatores
como cooperag¢ao, responsabilidade e sociabilidade sio a preocupagiao para a qualidade das relagSes
interpessoais entre colegas de trabalho (Leme, 2014). Mas também, a avaliacio pode explorar aspectos do

potencial do empregado para desempenhar com eficiéncia seu trabalho (Lara et al, 2014). Outra forma de
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avaliar o desempenho de pessoas em ambiente de trabalho é considerar a avaliagao individual como parte
de um processo mais amplo de avaliagao da organizagao.

Assim, enquanto ferramenta, a avaliagao de desempenho procura atentar para o fato de se avaliar
com metodologias diferenciadas: um processo denominado Avaliagao Especial de Desempenho (AED),
e a chamada Avaliacao de Desempenho Individual (ADI), para o servidor estavel, ambas apropriadas a
natureza do cargo ocupado (se técnico ou de dire¢ao ou assessoramento) (Shigunov Neto et al., 2003).

Este artigo apresenta o modelo de avaliagao de desempenho de pessoal baseada em resultados do
trabalho implantado no Complexo de Suape. O referido Complexo Industrial em Pernambuco surgiu com
uma proposta reformadora e moderna, envolvendo varias acdes como a introdugao de mecanismos de
avaliacao de desempenho individual e de resultados organizacionais, atrelados e baseados em indicadores
de qualidade e produtividade (Suape, 2014).

Assim, ¢ objetivo deste artigo apresentar o modelo de avaliagio de desempenho utilizado pelo
complexo portuario de Suape/PE, discutindo a importancia da ferramenta avaliacao de desempenho como

o instrumento democratico e inclusivo da gestao de desempenho do Complexo.

MATERIAL E METODOS

A presente investigacdo trata-se de um estudo de caso, pois o caso ¢ o proprio objeto da pesquisa;
assim, o estudo busca conhecer em profundidade, sem qualquer preocupagio em desenvolver alguma
teoria especifica sobre a tematica abordada. Utilizou-se a abordagem qualitativa, por meio de estudo de
caso no Complexo Portuario de Suape, localizado no estado de Pernambuco.

O método de estudo de caso particular é especialmente indicado para investigadores isolados, dado
que proporciona uma oportunidade para estudar, de uma forma mais ou menos aprofundada, um
determinado aspecto de um problema em pouco tempo (Gil, 2010).

Markoni et al. (20018) acrescentam que o estudo de caso tem sido definido como sendo um termo
global para uma familia de métodos de investigagdio que tém em comum o fato de se concentrarem
deliberadamente sobte o estudo de um determinado caso.

Os dados foram coletados via internet, disponibilizados pelo complexo em sua pagina eletronica.
Pelo fato do estudo de caso se valer de varios meios de coleta de dados, o processo analitico ocorreu por
meio de variados modelos de analise. Todavia, vale afirmar que a analise dos dados do caso foi de natureza
predominantemente qualitativa. Este método ¢é util quando o fenémeno a ser estudado é amplo e
complexo, onde o corpo de conhecimentos existente é insuficiente para suportar a proposi¢ao de questoes
causais e nos casos em que o fenomeno nao pode ser estudado fora do contexto onde naturalmente ocorre

(Gil, 2010).
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REVISAO BIBLIOGRAFICA
Avaliagao de desempenho

A avaliacdo de desempenho ¢ fundamental na gestao das organizagdes, além de ser um processo
vital pelo seu potencial de afetar uma variedade de funcdes relacionadas ao trabalho (Sotomayor, 2007).
Especificamente, a avaliacio de desempenho individual realizada de modo formal e transparente aumenta
o nivel de confianca entre os individuos envolvidos no processo (Coletti et al., 2005). Para diferenciar a
avaliacao de desempenho formal e informal, analisam-se caracteristicas quanto a fixagao de metas, medi¢ao
do desempenho e distribuicao de recompensas (Hartmann et al., 2009).

Neste caso, pode-se afirmar que as avaliagdes fazem parte do dia a dia de qualquer organizagao,
sendo necessarias para averiguar a corre¢ao das agdes organizacionais e identificar as necessidades de
revisao e melhoria.

A importancia das avaliagdes esta no subsidio a decisao gerencial, com base em critérios definidos
como legitimos pela organizacao e pelos profissionais. De acordo com Reifschneider (2008), a avaliagao
do desempenho de pessoal deve ser entendida como um processo, que se inicia com o planejamento e
termina com a compara¢ao entre o executado e o planejado. Ela pode ser formal (escrita) ou informal (nao
escrita).

Para Behn (2003), a Avaliacao de Desempenho tem apenas um propésito: melhorar o desempenho.
Avaliar; controlar, or¢ar, motivar, promover, comemorar e aprender sao meios para atingi-lo. Para Van
Camp et al. (2010), ela possui os seguintes propositos: planejar, monitorar, avaliar, controlar e comunicar
financeira e operacionalmente atividades executadas; informar o tomador de decisdo; maximizar a eficacia
e conduzir a melhoria; alcangar alinhamento com metas organizacionais, objetivos e estratégia
organizacional; recompensa e disciplina pessoal e de gestdo; e previsao de resultados futuros.

A necessidade de formalizacio da avaliacio esta diretamente relacionada ao tamanho da
organizac¢ao. Pela dupla face que possui, avaliar desempenho oportuniza que a organizag¢ao nao somente
registre o que o individuo faz, mas também como ele faz o seu trabalho.

A Avaliagao de Desempenho Organizacional auxilia o aprimoramento das atividades das
organizagdes (Amaratunga et al., 2002), oportunizando seu desenvolvimento. Historicamente, a avaliagao
tem se preocupado com a mensuragao por meio da criagao de indicadores para controle e monitoramento
do cumprimento de metas em niveis estratégicos, taticos, operacionais e individuais (Brudan, 2010).

Portanto, com a avaliagao de desempenho, é possivel compatibilizar o ideal e o real em termos de
produtividade organizacional, pois ¢é viabilizado o gerenciamento da organiza¢ao. De acordo com Kaplan
et al. (1997), parafraseando Deming, o que nao ¢ medido nao ¢ gerenciado. Deste modo, a avaliagao de
desempenho permite medir quanto do planejamento foi executado e em que condi¢oes, adequando, desta

forma, o plano a execugao.
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Modelo de avaliagio de desempenho utilizado em SUAPE

O Complexo Industrial Portuario de Suape ¢ considerado um dos principais polos de
investimentos do pafs. O Porto apresenta estrutura moderna, com profundidades entre 15,5m e 20,0m e
grande potencial de expansao.

A localizagao estratégica em relagdo as principais rotas maritimas de navega¢io o mantém
conectado a mais de 160 portos em todos os continentes, com linhas diretas da Europa, América do Norte
e Africa.

Com cinco cais internos, trés terminais externos e um pier petroleiro com dois terminais de

atracagao em construgao, o porto destaca-se pelo variado perfil de suas cargas (Figura 1).

Figura 1. Vista Panoramica do Complexo de Suape/PE. Fonte: http://www.suape.pe.gov.br/pt/, 2020.

Tendo em vista o processo de industrializacio ali formado, contando atualmente com 120
induastrias ou empresas, surgiu no Complexo a necessidade de criar um Programa de Avaliacdo de
Desempenho (PAD), dentro dos moldes de uma gestdo democratica (Suape, 2014), definida como o
processo de determinagdo da atuagdo do empregado no trabalho em seus aspectos qualitativos e
quantitativos. Em fevereiro de 2010, a gestao atual do Complexo introduziu o seu modelo de Avaliagao
de Desempenho Individual (ADI), a qual objetivou:

a) Reconhecer o mérito do empregado, assegurando a diferenciagdao e valoriza¢do dos diversos
niveis de desempenho;

b) Instrumentalizar a gestao de desempenho;

¢) Promover a comunicagio eficaz entre hierarquias.

Quanto aos beneficios, a avaliagao de desempenho de Suape busca:

a) Oferecer informagdes sobre o desempenho humano e sua contribui¢do para o desempenho
empresarial e para o alcance dos objetivos organizacionais;

b) Identificar as necessidades de capacitagao e reciclagem visando a melhoria do nivel de

qualificagao e, por conseguinte, dos resultados;
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¢) Dinamizar as politicas de recursos humanos, oferecendo oportunidades de crescimento
profissional, estimulando a produtividade e melhorando o relacionamento interpessoal.

O método de avaliacao de desempenho adotado no Complexo ¢ autoavaliativo. Secundariamente,
o funcionario ¢ avaliado pela sua chefia imediata. Dessa maneira, anualmente as metas de cada colaborador
sao tragadas através de um plano prévio firmado entre o empregado e o seu gestor. No registro ficam
contidas todas as metas para aquele ano em vigor (Suape, 2014).

A referida metodologia possui multiplos objetivos, tais como: definir politicas e decisOes relativas
ao gerenciamento dos recursos humanos da empresa; explicitar os papéis que o empregado deveria assumir
na execu¢ao de seu trabalho; melhorar a integracdo e o desenvolvimento do mesmo; detectar
potencialidades e conscientizar avaliador e avaliado de suas responsabilidades.

Segundo Alves (2006), em decorréncia do desenvolvimento profissional presente e do mercado
cada vez mais exigente, ¢ imposto as pessoas o desenvolvimento de competéncias e habilidades, pois estas
sa0 continuamente necessarias (essa parte que sugiro excluir parece repetitiva com o que foi dito
anteriormente). Desta necessidade ha varios tipos de avaliacio de desempenho.

No Complexo de Suape/PE o modelo adotado de avaliagio de desempenho se baseia em uma
relacdo de fatores de avaliagao a serem considerados (check-lists) a respeito de cada funcionario. De acordo
com o modelo, cada fator de desempenho recebe uma avaliacao quantitativa — 1, 2, 3, 4 e 5.

Trata-se de um formulario - uma folha impressa em frente e verso -, que se preenche a cada
semestre do ano-calendario, em uma negociagdo supervisor-empregado. O referido formulario contém
oito campos, onde sdo registradas as seguintes informagdes: perfodo de avaliagdo; identificagdo do
empregado; plano de trabalho, onde se discriminam as atividades, os resultados esperados e o subprojeto
ao qual cada atividade esta vinculada.

O modelo de AD adotado obedece as normas e critérios fixados pela Resolugago CONSUNI n°
01/2004. Segundo essa resolucio, a AD ¢é “um processo continuo, pedagdgico, educativo e construtivo”.
As informagdes obtidas do processo podem ser usadas para analise e reflexdo do trabalho desempenhado
pelos técnico-administrativos, em atividades técnicas e administrativas e do ambiente de trabalho (Suape,
2014).

O objetivo principal da AD ¢ aprimorar o desempenho das atividades técnicas e administrativas
visando a “gestdao dos talentos humanos e melhoria dos trabalhos desenvolvidos”. Utilizando essas
habilidades, o avaliador tem maiores chances de obter o éxito no fechamento da ferramenta de avaliagao
de desempenho que é, justamente, 0 momento de apresentar os resultados a cada funcionario.

No que diz respeito a0 método avaliativo, o modelo é autoavaliativo e se apresenta composto de:

autoavaliacao (este modelo permite que o colaborador analise seu préprio desempenho, destacando os
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pontos positivos e negativos, necessidades e avangos em busca de seus propodsitos); a avaliagao do gestor
e a ficha de registro final (Bergamini et al., 1988).

O formulario de avaliagio se apresenta dividido em trés aspectos, sao eles:

a) Avaliagdo comportamental — esta se da em razao das caracteristicas inerentes ao empregado,
apreendidas no convivio social, ou aprimoradas através de treinamento e autodesenvolvimento;

b) Avaliagdo técnica — quando avaliado por meta pretende avaliar as metas estabelecidas para o
cargo; define-se que metas sao as acOes especificas mensuraveis que constituem os passos para se atingir
os objetivos.

Quando avaliado por conhecimento, entende-se como uma forma de avaliar os conhecimentos
estabelecidos para o cargo; define-se que conhecimento ¢ o que se adquire com a fazer, com a pratica e
demonstra-se através de agoes.

¢) Avaliagdo por antiguidade — avalia estabelecendo uma pontuacao pelo tempo de servigo
prestado a SUAPE, ocorrendo de forma nao cumulativa (Suape, 2014).

Quanto a nota da avaliacao, esta resulta do somatério das pontuagdes obtidas pelos empregados,
onde a Avaliagio Comportamental tem peso de 20% (vinte por cento), a Avaliagio por Antiguidade 10%
(dez por cento) e a Avaliacao Técnica 70% (setenta por cento), sendo por metas 40% (quarenta por cento)
e conhecimentos especificos 30% (trinta por cento), totalizando 100% (cem por cento) (Suape, 2014).

Assim, o colaborador que atingir os resultados esperados e que objetiva a evolugao (no sentido de
progressao?) na carreira, tera sua proposta encaminhadas a Coordenacio de gestio de pessoas para
aprovagao pela Diretoria. Do mesmo modo, aquele que nao atingir os resultados, devera ser encaminhado
para inclusao em programas de capacitagao e, assim, participar da proxima avaliagdo de desempenho. A
comparagao entre essas competéncias necessarias ou resultados esperados e as competéncias ja disponiveis
ou resultados alcangados permite, entdo, identificar as lacunas ou discrepancias existentes.

O modelo de avaliagio do Complexo de Suape utiliza formulario com adogao de escala grafica; tal
formulario é de dupla entrada e avalia o desempenho das pessoas através de fatores de avaliagdo
previamente definidos e graduados, além da facilidade de serem aplicados e tabulados (Suape, 2014).

Adota a avaliacio 360°, utilizando conjuntamente a avaliagdo por competéncia (antiguidade),
técnica e comportamental, agregando a pactuagao de metas das equipes de trabalho e individuais atreladas
ao planejamento da empresa (Maximiniano, 1985). Além das metas de desempenho individual pactuada
no plano de trabalho, cada servidor sera avaliado nos seguintes fatores minimos, transversais e
obrigatorios:

a) produtividade no trabalho, com base em parimetros previamente estabelecidos de qualidade e

produtividade;
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b) conhecimento de métodos e técnicas necessarias para o desenvolvimento das atividades
referentes ao cargo efetivo na unidade de exercicio;

c) trabalho em equipe;

d) comprometimento com o trabalho; e

e) cumprimento das normas de procedimentos e de conduta no desempenho das atribuicoes do
cargo.

Além dos fatores minimos, sao incluidos um ou mais dos seguintes fatores opcionais:

a) qualidade técnica do trabalho;

b) capacidade de autodesenvolvimento;

¢) capacidade de iniciativa;

d) relacionamento interpessoal; e

e) flexibilidade as mudancas.

A vantagem desse modelo ¢ que ele é simples e de facil aplicagao, visao grafica e global dos fatores
da avaliagao, facilidade na comparagao de dados. Quanto a desvantagem ¢ que ele ¢é superficial e subjetivo,
favorece o efeito ralo, rigidez, nenhuma participagdo ativa do avaliado, avalia apenas o desempenho
passado.

O ciclo de avaliagao é o periodo de doze meses considerado para a realizacio da avaliagdo de
desempenho individual e institucional e compreende as seguintes etapas:

a) publica¢ao das metas globais;

b) estabelecimento de compromissos de desempenho individual e institucional, firmados no inicio
do ciclo de avaliagao entre a chefia imediata e cada integrante da equipe, a partir das metas institucionais;

c) acompanhamento de todas as etapas do processo de avaliacio de desempenho individual e
institucional, sob orienta¢ao e supervisio dos dirigentes do 6rgao ou entidade;

d) avaliagao parcial dos resultados obtidos, para fins de ajustes necessarios;

e) apuracdo final das pontuagdes para o fechamento dos resultados obtidos em todos os
componentes da avaliagdo de desempenho;

f) publicacao do resultado final da avaliagao;

@) retorno aos avaliados, visando a discutir os resultados obtidos na avaliacio de desempenho, ap6s
a consolidagdo das pontuagoes (Suape, 2014).

Dessa forma, os aspectos inovadores da sistematica sao reiterados, no sentido de uniformizar e
tornar mais organica as praticas de avaliacao de desempenho, que integram a politica de gestao de pessoas,
no qual a democratizagao das relagoes de trabalho constitui-se o eixo principal dessa politica.

A democratizagao das relagdes de trabalho pressupde a possibilidade do colaborador se organizar

e fazer-se representar por seus pares, mote preliminar da democracia.
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Nessa perspectiva, os colaboradores em exercicio na mesma unidade de avaliagao sao avaliados na
dimensao individual, a partir dos seguintes fatores:

a) dos conceitos atribuidos pelo proprio avaliado, na propor¢ao de quinze por cento;

b) dos conceitos atribuidos pela chefia imediata, na proporgao de trinta e cinco por cento;

c) da média dos conceitos atribuidos pelos demais integrantes da equipe de trabalho, na propor¢ao
de vinte e cinco por cento; e

d) da média dos conceitos atribuidos pelos integrantes da equipe de trabalho subordinada a chefia
avaliada, na propor¢ao de vinte e cinco por cento.

Além disso, sao caracteristicas que contemplam o modelo de AD de Suape:

a) Critérios de resultados, isto ¢, de eficacia (o que deve ser produzido) e de eficiéncia (como o
resultado ¢ produzido), definidos no planejamento do trabalho; as metas de producao individual devem
ser determinadas pelas metas de producdo da unidade organizacional a qual o empregado presta seus
servicos, favorecendo uma divisao do trabalho o mais equitativa possivel entre os empregados disponiveis
para cumprir aquelas metas; os indicadores de desempenho devem ser indicadores de tarefa e estarem
relacionados as metas de producdo de equipes e unidades produtivas, que derivam das metas perseguidas
pela organizacio;

b) Metas de producao entre o supervisor e os empregados, cujos limites sao a programagao da
unidade e os requisitos de qualidade dos resultados do trabalho; a negociacao inclui, ainda, as condi¢oes
necessarias para a execu¢ao do trabalho - fornecimento de meios como, por exemplo, materiais e
equipamentos, além dos conhecimentos e habilidades necessarias para o desenvolvimento do empregado;

c) Sistematizar atividades tipicas de geréncia, possibilitando momentos formal e institucionalmente
valorizados para o planejamento e a identificagio do empregado e do como o produto deve ser
apresentado (o padrao de desempenho esperado), bem como para a retroalimentagdo do processo;

d) Ter como referéncia os padrées de desempenho estabelecidos no planejamento; o padrio de
desempenho é o critério de aceitabilidade do produto do trabalho apresentado; geralmente se utilizam
padroes de exceléncia em acordo com os requisitos de clientes internos e externos; ha trés categorias gerais
de critérios - quantidade, qualidade e tempo; a categoria qualidade é ampla em escopo, menos especifica e
mais dificil de mensurar (Suape, 2014).

A proposito, é importante destacar que, até entdo, as avaliagdes de desempenho individual eram
feitas apenas pela chefia imediata, sem a participagao efetiva do servidor.

Com a legislacao, o colaborador passou a fazer a sua autoavaliagao, a avaliagao de seus pares e a
avaliacao da sua chefia imediata, contribuindo ndo somente para o seu resultado individual, como também

com o resultado de toda a equipe de trabalho.
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Constata-se que a avaliagdo de desempenho individual (ADI) ¢ utilizada para a concessio de
beneficios pecuniarios, como os recém-criados prémios por produtividade e adicional de desempenho, e
para o desenvolvimento, por meio de promog¢io, nos novos planos de carreira dos servidores publicos
estaduais.

Destarte, o processo ADI em Suape permitiu o acompanhamento sistematizado e continuo do
desempenho do servidor e possibilitou a identificacao de varias irregularidades na situa¢do funcional dos
servidores, bem como a avaliagao de quais estavam sendo subaproveitados e quais deveriam passar por
um processo de capacitagao. Também foi possivel obter um diagndstico das condi¢des de trabalho

oferecidas pelos 6rgaos, sendo providenciadas melhorias nos casos necessarios.

CONSIDERACOES FINAIS

Num quadro mais geral, considerando a base principioldgica geral em que se pautou o modelo de
ADI do Complexo de Suape/PE, considera-se que a avaliacio proposta no modelo se apresenta clara no
que diz respeito ao que se espera do avaliado, nao necessitando do contato direto do gestor com o avaliado,
principalmente no que diz respeito ao feedback.

Assim, o modelo de avaliagao apresentado se mostra inovador ao romper com a relagao vertical
tradicionalmente estabelecida entre o colaborador e a administracgio do Complexo no objetivo de
promover uma efetiva gestdo por resultados, com a adog¢ao do didlogo como instrumento para superar os
conflitos e promover o espirito coletivo nas relages de trabalho.

A avaliacdo ora estudada/apresentada ¢ uma forma contemporanea de avaliagdo, pois se baseia na
visdo estratégica, onde a preocupacio ¢ com o desempenho do colaborador. Neste método, o avaliado
recebe feedbacks (retornos) de todas as pessoas com quem ele tem relagio, também chamados de
stakeholders, como pares, superior imediato, subordinados, clientes, entre outros.

Portanto, o método de avaliagio do Complexo permite que cada avaliado compare sua
autoavaliagdo com as dos demais avaliadores, verificando como suas atitudes sdao vistas por diferentes
pessoas, fazendo com que as mesmas sejam efetuadas da melhor maneira possivel e com consciéncia,
desenvolvendo suas competéncias pessoais.

Destaca-se que o feedback 360 graus tornam-se capaz de desenvolver competéncias pessoais, desde
que interpretado corretamente, inclusive por fornecer informag¢des mais claras acerca do comportamento
do individuo.

Outro ponto percebido na avaliacao de desempenho foi o fato de a mesma reunir diversas fontes

de informagao, a fim de possuir uma visao completa acerca das atividades desenvolvidas.
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Logo, se conclui que a avaliagio de desempenho ¢é uma estratégia absolutamente viavel e
promissora de politica de gestio de pessoas na Administracio do Complexo, sobretudo em fungio da
busca por alternativas e ferramentas praticas que promovam a modernizagao da gestao.

Por sim, a experiéncia mostra que o modelo é uma ferramenta democratica e deve ser largamente
utilizada, pois, se entende que uma politica de Desenvolvimento de Pessoas envolve os processos
utilizados para capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal, que podem ir além de

treinamento e desenvolvimento de pessoas, programas de mudancas e desenvolvimento organizacional.
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