-

View metadata, citation and similar papers at core.ac.uk brought to you by .i CORE

provided by Repositério Institucional da UFSC

UNIVERSIDAD =
TECNOLOGICA & &%=
NACIONAL =
oo UFSC

XIll Coloquio de Gestion Universitaria

en Américas

Rendimientos académicos y eficacia social de la Universidad

AVALIAGAO DE DESEMPENHO NO IFSC: FATORES PROPULSORES PARAAS
INOVACOES

Deizi Paula Giusti Consoni - IFSC
Mariana Feminella \eiga - IFSC

RESUMO

O presente artigo buscou analisar os fatores propulsores das inovacdes ocorridas no processo
de avaliacdo de desempenho dos servidores do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia de Santa Catarina - IFSC. Para que tal objetivo fosse alcancado, utilizou-se o
método indutivo, a pesquisa aplicada, a pesquisa do tipo exploratéria e a do tipo descritiva.
Como técnica de pesquisa adotou-se a pesquisa bibliografica. O instrumento de coleta de
dados utilizado foi uma entrevista realizada com uma psicéloga que atua no processo de
avaliacdo de desempenho dos servidores. Quanto ao tratamento dos dados coletados, optou-se
pela abordagem qualitativa. Com o propdsito de fundamentar a pesquisa, na fundamentacédo
tedrica foram apresentados os seguintes assuntos: inovagdo, inovacdo no servigco publico,
avaliacdo de desempenho e fundamentacéo legal da avaliacdo de desempenho nas instituicdes
federais de ensino. Foi possivel descrever as inovacfes ocorridas na avaliacdo de desempenho
dos servidores da instituicdo ao longo dos anos e identificar as origens de cada umas das
inovacOes ocorridas. Concluiu-se a pesquisa identificando que a maior parte dos fatores
propulsores das inovacgdes ocorridas no processo de avaliacdo de desempenho dos servidores
do IFSC sdo externos a organizagao.

Palavras-chave: Avaliacdo de Desempenho. Inovacédo. Servico Publico.
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1 INTRODUCAO

Em uma época na qual a sociedade revisa seus valores morais e éticos, novas
exigéncias sdo postas a administracdo publica. Essas exigéncias traduzem-se em demandas
por mais e melhores servigcos publicos de crescente complexidade, associados a processos
novos de trabalho mais simples e mais rapidos. A area, por sua vez, atravessa um momento de
quebra de paradigmas, na busca continua por solugdes inovadoras que atendam esses desafios
contemporaneos do Estado brasileiro.

Nesse cenario, a inovacdo deixou de ser uma possibilidade para ser uma
necessidade. Carvalho (2011, p.5) diz que, “diferentemente do que ocorre no setor privado, a
inovacdo na administracdo publica ndo se constitui em uma vantagem competitiva, mas sim
em uma forma colaborativa de atuacdo, de resolucdo de problemas e de adaptacdo ao
contexto”. Assim, podemos dizer que dentre os principais atores da mudanca estdo 0s
individuos, os servidores publicos federais. Por isso vé-se a procura pela profissionalizacédo e
otimizacdo do desempenho desses servidores, através da adoc¢do, adaptacdo e implementacéo
de novos modelos de gestéo.

Nesse contexto, considerando que 0s servidores publicos sdo os agentes
impulsionadores de resultados dentro dessas organizagdes, a avaliacdo de desempenho pode
ser utilizada como uma excelente ferramenta de gestdo. Aradjo (2006) defende haver quatro
motivos para a utilizacdo da avaliacdo de desempenho: alicercar a acdo do gestor, nortear e
mensurar 0 processo de treinamento e desenvolvimento, facilitar o feedback do desempenho
para as pessoas e, por fim, facilitar o progresso das organizagdes por meio do conhecimento
de seu pessoal, da identificacdo de seus pontos negativos e positivos, a fim de obter um
diagndstico para elaboracdo de sua estratégia.

Entretanto, a avaliacdo de desempenho na Administracdo Publica Federal
encontra-se em diversos niveis de complexidade, desde as limitadas ao cumprimento da lei,
utilizadas para fins de aprovacdo em estdgio probatorio, promocdo, pagamento de
gratificacbes de desempenho e progressao funcional, até notaveis exemplos de avaliacGes
inseridas em avancados modelos de gestdo por competéncias e gestao estratégica.

Diante do exposto, 0 presente artigo trata das inovagOes ocorridas no processo de
avaliacdo de desempenho no Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia (IFSC),
buscando identificar os fatores propulsores que originaram as mudancgas, por meio da
descricdo das inovagdes ocorridas e da identificacdo das origens de cada uma delas.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
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2.1 INOVACAO

Muitas vezes confundida com invencdo, a inovagdo vai além de criar o novo,
precisa implementa-lo e difundi-lo.

Uma inovacdo é a implementacdo de um produto (bem ou servi¢o) novo ou
significativamente melhorado, ou um processo, ou um novo método de marketing,
ou um novo método organizacional nas préaticas de negdcios, na organizagdo do
local de trabalho ou nas relagdes externas. (OECD; FINEP, 2005, p. 55)

Schumpeter (1982) considera a inovacdo um dos elementos essenciais para o
desenvolvimento econdmico da sociedade e 0 Manual de Oslo (OECD; FINEP, 2005) destaca
a importancia do processo de inovacdo para a melhoria do desempenho das organizagdes. “O
Manual de Oslo é a principal fonte internacional de diretrizes para coleta e uso de dados sobre
atividades inovadoras da industria”. (OECD; FINEP, 2005)

Quanto ao objeto, pode-se classificar a inovagdo em quatro tipos: de produto, de
processo, organizacional e de marketing (OECD; FINEP, 2005).

Inovacdo de produto, segundo o Manual de Oslo

[...] introdug¢do de um bem ou servi¢o novo ou significativamente melhorado no que
concerne a suas caracteristicas ou usos previstos. Incluem-se melhoramentos
significativos em especificaces técnicas, componentes e materiais, softwares
incorporados, facilidade de uso ou outras caracteristicas funcionais. (OECD; FINEP,
2005, p.57)

A inovacdo de processo “¢ a implementacdo de um método de producdo ou
distribuicdo novo ou significativamente melhorado. Incluem-se mudangas significativas em
técnicas, equipamentos e/ou softwares”. (OECD; FINEP, 2005, p. 58)

Ja a inovagdo organizacional “¢ a implementacdo de um novo método
organizacional nas praticas de negdcios da empresa, na organizacdo de seu local de trabalho
ou em suas relacdes externas”. (OECD; FINEP, 2005, p. 61)

No que tange a inovagdo de marketing, conceitua-se como a “implementacao de
um novo metodo de marketing com mudancas significativas na concepg¢do do produto ou em
sua embalagem, no posicionamento do produto, em sua promocéo ou na fixacdo de precos."
(OECD; FINEP, 2005, p. 59).

Quanto a intensidade da inovagdo, o Manual de Oslo (OECD; FINEP, 2005) a
divide em dois tipos: incremental, quando algum tipo de melhoria é gerado, e radical, quando
o resultado é algo novo. Christensen (2000) acrescenta um terceiro tipo, a inovagdo de
ruptura, ocorrida quando ha uma descontinuidade de mercados.

Ja quanto ao surgimento da inovacdo, o Manual de Oslo destaca que “é importante
distinguir entre fontes internas e externas (ou endogenas e exdgenas) de mudanga”. (OECD;

3
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FINEP, 2005, p. 46). Entre os fatores internos possiveis, 0 mais citado é a decisdo de gestao
de inovar e entre os fatores externos 0 Manual destaca as instituicdes publicas de pesquisa
como fontes de informacdes técnicas e os fluxos de tecnologia entre as empresas. Destaca,
ainda, que fontes internacionais de tecnologia também devem ser consideradas.

Smith et al. (2008), por outro lado, destacam que a estratégia e o clima
organizacional possuem relagéo direta com o surgimento, ou ndo, da inovagdo e 0 impacto
financeiro gerado por ela. O clima organizacional influencia a motivacdo das pessoas e,
consequentemente, sua criatividade, pressuposto basico para o surgimento da inovagdo. Ja a
estratégia organizacional define a estrutura de funcionamento da empresa, outro pressuposto
do qual dependera a facilidade maior ou menor de surgirem inovacdes. Entre os fatores
organizacionais que afetam a inovacdo, Smith et al destacam, por fim, a falta de tecnologia.

Crossan e Apaydin (2010) complementam destacando o estilo de lideranga como
um fator que também deve ser considerado.

2.1.1 Inovagdo no Servigo Publico

Ao longo da historia, diversas acGes tém sido empenhadas para promover a
inovacdo no servico publico, apesar das peculiaridades desse setor, que fazem com que o
conceito de inovacao tenha um nivel de complexidade diferenciado.

Di Pietro (2008, p. 94) define servigo publico como “[...] toda a atividade material
que a lei atribui ao Estado para que a exerca diretamente ou por meio de seus delegados, com
0 objetivo de satisfazer concretamente as necessidades coletivas, sob regime juridico total ou
parcialmente publico”.

Pereira (1998) classifica o servico publico em:

a) servico publico propriamente dito: necessario para a sobrevivéncia da coletividade ou
do Estado, sendo prestado pela administracdo publica; exemplo: defesa nacional,

b) servico de utilidade publica: conveniente a sociedade, sendo prestado pela
administracdo publica ou por particulares - por concessao, permissao ou autorizacao -,
mediante remuneracdo dos usuarios; exemplo: transporte, energia.

Além da classificagdo pelo tipo de servico, Souza Junior (2005) afirma que o
servico publico pode ser prestado de duas maneiras:

a) servico centralizado: prestado pela administracdo publica direta;

b) servigo descentralizado: outorgado a administracdo publica indireta (0 governo cria
uma entidade e transfere o servigo por lei) ou delegado a iniciativa privada (por
contrato ou ato, na forma de concessdo, permissdo ou autorizagdo), conforme a
llustracdo 1, a sequir.
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llustracdo 1: Formas de descentralizacdo da prestacao do servico publico

Empresas Pivadas

OUTORGA

DELEGACAO

Administragio
Administragdo Publica Indireta: Publca Direta:
Autarquias Unido
Fundagf?es' Estados
Erpresas Pablicas Distrto Federal
Soc:edaces de Economia Mista Municipios

DELEGACAO

Particulares

Fonte: Adaptado de Alexandrino e Paulo (2006) e Souza Janior (2005).

Independente do tipo de servi¢o e da forma de prestacdo, os servicos publicos
devem ser prestados de maneira a atender com eficiéncia, eficacia e efetividade as
necessidades da sociedade, que diante do aumento da populacdo, do dinamismo econémico,
da ascensdo da nova classe média e dos avancos tecnoldgicos, tornou-se um grande desafio.

Nesse cenario desafiador, a inovacdo tornou-se um pré-requisito para a
sustentabilidade dos servigos publicos, uma vez que, segundo Carvalho (2011, p.5) a inovagéo
consiste em “mudangas em praticas anteriores, por meio da incorporagdo de novos elementos
da gestdo publica e/ou de uma nova combinacdo de mecanismos existentes, que produzam
resultados positivos para o servigo publico e para a sociedade”.

Resende (2013) diz que o processo de inovagdo pode ser interpretado como a
busca, descoberta, experimentacdo, desenvolvimento, imitacdo e ado¢do de melhorias em
produtos, servicos, processos e técnicas organizacionais. Lembrando que tais mudancas, além
de gerar valor, devem ser difundidas as partes interessadas do sistema organizacional.

2.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

As politicas e préaticas de gestdo de pessoas, segundo Chiavenato (2008), podem
ser divididas em seis processos bésicos, dindmicos e interativos, dentre 0s quais a avaliacéo
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de desempenho € classificada como um dos subprocessos de aplicar pessoas, conforme a
llustracdo 2.

lustracdo 2: Os processos de Gestdo de Pessoas.

Gestao
de Pessoas

Processos de Processos de Processos de Processos de
Captar Pessoas Aplicar Pessoas Recompensar Pessoas || Desenvolver Pessoas

Processos de Processos de
Manter Pessoas Monitorar Pessoas

* Recrutamento = Gestio de Postos de * Remuneragio * Formacio
» Selecgio Trabalho » Beneficios * Aprendizagem
+ Avaliagio do + Incentivos + Gestio do
Desempenho Conhecimento
* Gestdo da Formagio

» Clima Organizacional = Base de Dados
* Sistemas de
Informag3o para a
Gestio

Fonte: Chiavenato (2008)

Para o autor, a avaliacdo de desempenho € a apreciacdo sistematica do
desempenho de cada pessoa, em funcdo das atividades que ela desempenha, das metas e
resultados a serem alcancados, das competéncias que ela oferece e do seu potencial de
desenvolvimento, servindo para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as competéncias de
uma pessoa e, sobretudo, qual é sua contribuicdo para 0 negécio da organizacao. Além disso,
destaca que constitui um poderoso meio de resolver problemas de desempenho e melhorar a
qualidade do trabalho e a qualidade de vida dentro das organizacdes.

Para Neto e Gomes (2002), a importéncia da avaliacdo de desempenho refere-se
principalmente ao fato de poder diagnosticar, por meio de inUmeras ferramentas, o
desempenho dos recursos humanos da organizacdo em determinado periodo de tempo. Com a
avaliacdo, a organizacdo pode coletar dados e informacGes sobre o desempenho de seus
funcionarios e direcionar suas acdes e politicas com o objetivo de melhorar o desempenho
organizacional, por intermédio de programas de melhoria do desempenho individual e grupal
dos funcionérios.

2.2.1 Fundamentacdo legal da avaliacdo de desempenho nas Instituicbes Federais de
Ensino
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Na trajetdria da gestdo publica brasileira, a avaliacdo de desempenho ndo é um
assunto novo. Algumas iniciativas podem ser observadas ao longo da histéria, porém € com a
publicacdo da Constituicdo Federal de 1988 e posteriormente, em 1998, da Emenda
Constitucional n® 19 que esses esforcos se consolidaram.

A Constituicdo Federal de 1988 faz referéncia no artigo 41, paragrafo 4°, somente
a avaliacdo especial de desempenho destinada a avaliar o desempenho dos servidores em
estagio probatorio, para fins de estabilidade no servigo publico. Posteriormente, a Emenda
Constitucional n® 19, de 4 de junho de 1998, da nova redacdo ao artigo 41, paragrafo 1°,
incluindo o inciso 111, que sinaliza a possibilidade de perda de cargo publico por insuficiéncia
de desempenho, a qual se dara “mediante procedimento de avaliacdo periddica de
desempenho, na forma de lei complementar, assegurada ampla defesa”. (BRASIL, 1998)

Em 1990, a Lei Federal n® 8.112, que instituiu o Regime Juridico dos servidores
publicos civis da Unido, das autarquias, inclusive as em regime especial, e das fundacgdes
pablicas federais, determinou em seu artigo 20 que:

ao entrar em exercicio, o servidor nomeado para cargo de provimento efetivo ficara
sujeito a estagio probatério por periodo de 24 (vinte e quatro) meses, durante o qual
a sua aptiddo e capacidade serdo objeto de avaliagdo para o desempenho do cargo,
observados os seguinte fatores: | - assiduidade; 1l - disciplina; 11l - capacidade de
iniciativa; 1V - produtividade; V - responsabilidade. (BRASIL, 1990).

Foi somente com a publicagdo da Lei Federal n® 11.091 de 12 de janeiro de 2005
gue a avaliacdo de desempenho passou a ser associada a um sistema de mérito. Essa lei
estruturou o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo,
determinando que as instituicGes deveriam ter um Programa de Avaliacdo de Desempenho,
tendo como principio que a avaliagdo do desempenho deve ser um processo pedagdgico,
realizada mediante critérios objetivos decorrentes das metas institucionais, referenciada no
carater coletivo do trabalho e nas expectativas dos usuarios. (BRASIL, 2005)

Em 2006, o Decreto Federal n® 5.825 regulamentou a Lei Federal n° 11.091/2005,
detalhando melhor o processo de avaliagdo de desempenho. Comecgou definindo avaliacéo de
desempenho como:

um instrumento gerencial que permite ao administrador mensurar os resultados
obtidos pelo servidor ou pela equipe de trabalho, mediante critérios objetivos
decorrentes das metas institucionais, previamente pactuadas com a equipe de
trabalho, considerando o padrdo de qualidade de atendimento ao usuério definido
pela IFE, com a finalidade de subsidiar a politica de desenvolvimento institucional e
do servidor. (BRASIL, 2006)

Esse mesmo decreto, em seus artigos 8°, 9° e 10, definiu o objetivo do Programa
de Avaliacdo de Desempenho, resultados esperados, forma, periodicidade e participantes:
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Art. 8% O Programa de Avaliacdo de Desempenho terd por objetivo promover o
desenvolvimento institucional, subsidiando a definicdo de diretrizes para politicas de
gestdo de pessoas e garantindo a melhoria da qualidade dos servicos prestados a
comunidade. § 1° O resultado do Programa de Avaliagdo de Desempenho devera: | -
fornecer indicadores que subsidiem o planejamento estratégico, visando ao
desenvolvimento de pessoal da IFE; Il - propiciar condi¢des favoraveis a melhoria
dos processos de trabalho; Il - identificar e avaliar o desempenho coletivo e
individual do servidor, consideradas as condi¢des de trabalho; IV - subsidiar a
elaboragdo dos Programas de Capacitacdo e Aperfeicoamento, bem como o
dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal e de politicas de saide
ocupacional; e V - aferir o mérito para progresséo. § 2° O Programa de Avaliacéo de
Desempenho, como processo pedagodgico, coletivo e participativo, abrangerd, de
forma integrada, a avaliacdo: | - das a¢Oes da IFE; Il - das atividades das equipes de
trabalho; 111 - das condi¢des de trabalho; e IV - das atividades individuais, inclusive
as das chefias. § 3° Os instrumentos a serem utilizados para a avaliagdo de
desempenho deverdo ser estruturados, com base nos principios de objetividade,
legitimidade e publicidade e na adequacdo do processo aos objetivos, métodos e
resultados definidos neste Decreto. Art. 9° A aplicacdo do processo de avaliagdo de
desempenho devera ocorrer no minimo uma vez por ano, ou em etapas necessarias a
compor a avaliacdo anual, de forma a atender a dindmica de funcionamento da IFE.
Art. 10. Participardo do processo de avaliacdo todos os integrantes da equipe de
trabalho e usuarios, conforme estabelecido no pardgrafo Gnico. Paragrafo dnico.
Caber4 a IFE organizar e regulamentar formas sistematicas e permanentes de
participacdo de usuérios na avaliacdo dos servicos prestados, com base nos padroes
de qualidade em atendimento por ela estabelecidos. (BRASIL, 2006)

Em 2008, a Lei Federal n° 11.784 reestruturou o plano geral de cargos do poder
executivo, condicionando a liberacdo do servidor para a realizagdo de cursos de mestrado e
doutorado ao resultado favoravel na avaliacdo de desempenho (BRASIL, 2008)

Em 2012, a estruturacdo do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal,
instituida pela Lei Federal n® 12.772, de 28 de dezembro de 2012, determinou que, para a
carreira docente a avaliagdo de desempenho deve contemplar as atividades de ensino,
pesquisa, extensdo e gestdo, cabendo aos conselhos competentes no ambito de cada
Instituicdo Federal de Ensino regulamentar os procedimentos do referido processo. (BRASIL,
2012)

Essa mesma lei regulamenta como deve ser a avaliagdo de desempenho do
servidor em estagio probatério, a qual chama de avaliacédo especial de desempenho:

Art. 23. A avaliagdo especial de desempenho do servidor em estagio probatério,
ocupante de cargo pertencente ao Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal,
sera realizada por Comissdo de Avaliacdo de Desempenho designada no ambito de
cada IFE. Paragrafo Gnico. A Comissdo de Avaliagdo de Desempenho devera ser
composta de docentes estaveis, com representagdes da unidade académica de
exercicio do docente avaliado e do Colegiado do Curso no qual o docente ministra o

maior nimero de aulas. Art. 24. Além dos fatores previstos no art._ 20 da Lei n°
8
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8.112, de 1990, a avaliacio especial de desempenho do docente em estagio
probatério devera considerar: | - adaptacdo do professor ao trabalho, verificada por
meio de avaliacdo da capacidade e qualidade no desempenho das atribuicdes do
cargo; Il - cumprimento dos deveres e obrigagdes do servidor pablico, com estrita
observancia da ética profissional; Il - andlise dos relatérios que documentam as
atividades cientifico-académicas e administrativas programadas no plano de trabalho
da unidade de exercicio e apresentadas pelo docente, em cada etapa de avaliagdo; IV
- a assiduidade, a disciplina, o desempenho didatico-pedagdgico, a capacidade de
iniciativa, produtividade e responsabilidade; V - participacdo no Programa de
Recepcdo de Docentes instituido pela IFE; e VI - avaliagdo pelos discentes,
conforme normatizagdo propria da IFE. Art. 25. A avaliacdo de desempenho do
servidor ocupante de cargo do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal em
estagio probatdrio serd realizada obedecendo: | - o conhecimento, por parte do
avaliado, do instrumento de avaliacdo e dos resultados de todos os relatérios
emitidos pela Comissdo de Avaliagdo de Desempenho, resguardando-se o direito ao
contraditorio; e Il - a realizacdo de reunides de avaliagdo com a presenga de maioria
simples dos membros da Comisséo de Avaliagdo de Desempenho. (BRASIL, 2012)

Entretanto, as diretrizes gerais para o processo de avaliagdo de desempenho para
fins de progressdo e de promocao, ou seja, vinculada ao mérito, foram estabelecidas somente
em 20 de junho de 2013, por meio da Portaria n° 544 do MEC® (MINISTERIO DA
EDUCACAO, 2013). A partir de entdo, a avaliacio devera levar em consideracio os seguintes
fatores:

| - atuacdo no ensino bésico, técnico e tecnoldgico, em todos os niveis e
modalidades, observando normatizacdo interna relativa a atividade docente na IFE;
Il - desempenho didatico, avaliado com a participagdo do corpo discente, conforme
normatizagdo propria da IFE; Il - orientagdo de estudantes em estagios, monitorias,
bolsas de pesquisa e inovagdo, bolsas de extensdo, projetos integradores, trabalhos
de conclusédo de cursos e na pos -graduagdo lato e stricto sensu; IV- participagdo em
bancas examinadoras de monografia, de dissertacGes, de teses e de concurso
publico; V - cursos ou estagios de aperfeicoamento, especializacdo e atualizagao,
bem como obtencdo de créditos e titulos de poés-graduagdo stricto sensu, exceto
quando contabilizados para fins de promocdo acelerada; VI - producdo cientifica,
técnica, tecnoldgica ou artistica; VII - participacdo em projetos de inovacdo
tecnoldgica; VIII - atividade de extensdo a comunidade, de cursos e de ser vigos
tecnoldgicos; IX - exercicio de fungdes de direcdo, coordenagdo, assessoramento,
chefia e assisténcia na propria IFE ou em érgdos dos Ministérios da Educacdo, da
Cultura e da Ciéncia, Tecnologia e Inovacéo, ou outro relacionado a area de atuagdo
do docente; X - representacdo, compreendendo a participacdo em 6rgédos colegiados
na IFE ou em orgdo dos Ministérios da Educagdo, da Cultura e da Ciéncia,
Tecnologia e Inovacdo, ou outro relacionado a area de atuacdo do docente, na
condicdo de indicados ou eleitos; XI - demais atividades de gestdo no dmbito da

1 Ministério da Educacéo


http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/97937/regime-jurídico-dos-servidores-publicos-civis-da-união-lei-8112-90
http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/anotada/10541609/art-25-da-lei-12772-12
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IFE, podendo ser considerada a representagdo sindical, desde que o servidor nao
esteja licenciado nos termos do art. 92 da Lei no 8112, de 1990. (MINISTERIO DA
EDUCACAO, 2013)

Publicada em junho de 2013, a Portaria n°® 544 do MEC ¢ a legislacdo mais
recente que trata sobre o tema.

3 METODOLOGIA

Na presente pesquisa foi utilizado o método indutivo, que conforme Richardson
(1999, p. 36), “[...] parte de premissas dos fatos observados para chegar a uma conclusdo que
contém informagdes sobre fatos ou situa¢des nao observadas”.

A pesquisa realizada foi do tipo aplicada, que “caracteriza-Se por seu interesse
pratico, isto é, que os resultados sejam aplicados ou utilizados, imediatamente, na solucéo de
problemas que ocorrem na realidade”. (MARCONI; LAKATOS, 1999, p. 22)

Classifica-se, também, como do tipo descritiva, que, conforme Vergara (2007, p.
47), “[...] ndo tem compromisso de explicar os fenomenos que descreve, embora sirva de base
para tal explicagdo” e exploratoria, que segundo Andrade (2003, p. 124), “[...] na maioria dos
casos, constitui um trabalho preliminar ou preparatorio para outro tipo de pesquisa’.

Como técnica de pesquisa, utilizou-se a bibliogréfica, realizando uma
investigacdo em livros, periddicos e artigos relacionados ao tema e por meio do levantamento
da legislacéo e de normativas internas do IFSC sobre 0 assunto.

Utilizou-se como instrumento de coleta de dados uma entrevista realizada no dia
24 de junho de 2013 com a psicologa Luciana Borges Ughini, lotada na Coordenadoria de
Capacitacdo e Avaliagdo da DGP?/PROAD?® na Reitoria do IFSC, que atua no processo de
avaliagdo de desempenho dos servidores.

A abordagem do estudo foi qualitativa, que para Dencker (1998), visa ao estudo
em profundidade e a analise do conteddo.

4 RESULTADOS DA PESQUISA

2 Diretoria de Gestdo de Pessoas
3 Pro-reitoria de Administracdo
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Com base na entrevista realizada com a servidora da DGP e no levantamento
bibliografico, é possivel apresentar uma descricdo das inovacgdes ocorridas na avaliagdo de
desempenho dos servidores do IFSC, conforme a llustracdo 3.

Ilustracdo 3: Inovacgdes na avaliacdo de desempenho do IFSC

Ano Leg_islagéo Inovacgéo na Avaliagdo de Desempenho do IFSC
Vigente
1990 Lei Federal n° Em 1990, passou a ser realizada a avaliacdo de TAEs” e
8.112 docentes em estagio probatorio, usando formularios impressos

(método manual) e apenas a chefia imediata avaliava cada
servidor.

2005 Lei Federal n° Em 2005, as questdes do formulério de avaliacdo dos servidores

11.091 em estagio probatdrio foram alteradas. No mesmo ano, passou a

ser realizada a avaliacdo também com os servidores estaveis,
incluindo além da avaliacdo pela chefia, a autoavaliacdo, a
avaliacdo da chefia e dos pares (colegas de setor). Além disso,
os discentes passaram a avaliar todos o0s docentes.

2006 | Decreto Federal n° | Entre 2006 e 2007, dois formulérios foram utilizados: um para

2007 5.825 servidores em estagio probatorio e outro para servidores
estaveis. O questionario do estagio probatorio contemplava
apenas os fatores exigidos pela Lei Federal n® 8.112/90. J& para
os servidores estaveis foram mapeadas as competéncias
institucionais e foi desenvolvido um modelo de avaliacdo
baseado nas 20 principais competéncias, que geraram 20
questdes para o formulario.

2008 Lei Federal n° Em 2008, foi apresentada a gestdo, pela area de gestdo de

11.784

pessoas, uma proposta de alteracdo do modelo de avaliacdo
docente. Foi sugerido que a andlise do desempenho dos
professores fosse mensurada nas areas de ensino, pesquisa,
extensdo, formacdo continuada e administracdo. Esse modelo
proposto seria aplicado tanto para docentes em estagio
probatdrio quanto estaveis. O modelo néo foi aceito pela gestéo.
Nesse ano, a avaliacdo dos pares parou de ser realizada e foi
incluido no processo de avaliacdo de desempenho de todos um
plano de acéo para desenvolver o servidor nas competéncias que
apresentasse deficiéncia, que seria proposto pela chefia e pelo
servidor em decisdo conjunta.

Técnicos Administrativos em Educacéo
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2010

2011

Em 2010, o formulario foi unificado para estaveis e servidores
em estagio probatdrio e simplificado, passando a conter apenas
10 questdes/competéncias. Foi 0 primeiro ano em que 0O
processo passou do modo impresso para um sistema eletronico.

Em 2011, utilizou-se 0 mesmo modelo de 2010, porém, a
avaliacdo pelos discentes dos docentes em estagio probatério foi
realizada manualmente, devido a problemas no sistema de
importagcdo dos dados académicos. Pelo mesmo motivo, a
gestdo optou por excluir a necessidade de avaliacdo discente do
processo de avaliacdo de desempenho dos docentes estaveis.

2012

Lei Federal n°®
12.772

A avaliacdo dos servidores em estagio probatério foi realizada
manualmente, com o0 mesmo formulario de 2011. Em 2012, em
razdo de problemas no sistema, ndo foi realizada avaliacdo de
desempenho dos servidores estaveis, a gestdo optou por
prorrogar a realizada em 2011.

2013

Portaria MEC n°
544

Com a publicacdo da nova lei da carreira em dezembro de 2012,
foi constituida uma comissdo que, ao longo do primeiro
semestre de 2013, estudou um novo modelo de avaliacéo de
desempenho cujo objetivo era integrar os modelos docente e
TAE / estavel e estagio probatorio, observando o fato de que a
nova lei exige que todos os docentes sejam avaliados pelos
alunos. Com a publicacdo da Portaria que regulamentou a Lei
de 2012, a minuta do novo modelo precisard ser
revisada/adaptada.

Fonte: Dados primarios. Elaborado pelo autor.

A llustracdo 4 apresenta o fator propulsor de cada inovacgdo ocorrida na avaliagéo
de desempenho do IFSC.

llustracao 4: Fatores propulsores de cada inovacdo na avaliacdo de desempenho do IFSC

Ano

Inovacéo na Avaliacdo de Desempenho do
IFSC

Fator Propulsor

1990

Inicio da avaliacdo de servidores em estagio
probatério

Exigéncia da legislacdo vigente (Lei
Federal n° 8.112/90)

2005

Alteracdo das questbes do formulério de
avaliagdo dos servidores em estdgio
probatdrio

Lei do plano de carreira dos
servidores TAEs (Lei Federal n°
11.091/2005) contemplava  mais

fatores a serem considerados na
avaliacdo de todos os servidores.

Inicio da avaliagé@o de servidores estaveis

A Lei Federal n° 11.091/2005 exigiu a

12
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avaliacdo de TAEs estaveis. A gestdo
definiu por estender a avaliagdo
também aos servidores docentes
estaveis, garantindo a igualdade de
tratamento.

Inicio da autoavaliacdo, a avaliagdo da
chefia e dos pares (colegas de setor), para
avaliacdes dos servidores estaveis

A Lei Federal n® 11.091/2005 né&o
exigia, mas inspirou a decisdo de
gestdo, entendendo a necessidade de
aprimorar 0 processo de avaliacao

Discentes passaram a avaliar todos o0s
docentes

A Lei Federal n® 11.091/2005 né&o
exigia, mas inspirou a decisdo de
gestdo, entendendo a necessidade de
aprimorar 0 processo de avaliacdo e
principalmente porque a lei trazia a
necessidade de avaliar o atendimento
das expectativas do usuario do servico
publico

2006 | Desenvolvido um modelo de formulario para | Necessidade de iniciar a adequacao ao
2007 | avaliacdo dos servidores estaveis, baseado | Decreto n° 5.707/2006, que trouxe a
nas 20 principais competéncias mapeadas novidade da gestdo por competéncias
Apresentacdo da proposta de alteracdo do | Motivada pela publicacdo da nova lei
modelo de avaliacdo de todos os docentes, | da carreira docente Lei Federal n°
onde a analise do desempenho fosse | 11.784/2008 e pelo modelo de
mensurada nas areas de ensino, pesquisa, | avaliagio de desempenho entdo
extensao, formacédo continuada e | utilizado pela UNICAMP®
administracao
O modelo néo foi aceito pela gestdo A gestdo entendeu que seria muito
complexo este modelo de avaliacdo
2008 para a cultura organizacional
estabelecida
Avaliacdo dos pares parou de ser realizada A gestdo entendeu que seria muito
complexo este modelo de avaliacdo
para a cultura  organizacional
estabelecida
Incluido no processo de avaliagho de | A comissdo de avaliagdo de
desempenho de todos um plano de ac¢do para | desempenho propos, dando
desenvolver o servidor nas competéncias | continuidade ao processo de gestdo
5 Universidade Estadual de Campinas
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que apresentasse deficiéncia, que seria
proposto pela chefia e pelo servidor em
decisdo conjunta

por competéncias previsto no Decreto
de 2006

Formulério para estaveis e servidores em
estdgio  probatorio  foi  unificado e
simplificado, passando a conter apenas 10
questdes/competéncias

Necessidade de adequacdo ao sistema
eletrbnico para que todas as
avaliacbes ocorressem da mesma
maneira

2010 — — . v A
Pela primeira vez a avaliagdo foi realizada | Elevado numero de campus e
por sistema eletrénico servidores distribuidos por todas as

regides do Estado e deciséo de gestdo
de agilizar e otimizar o processo

A avaliacdo pelos discentes dos docentes em | Problemas no sistema de importacdo
estadgio probatdrio foi realizada no método | dos dados académicos

2011 |-manual : S : :
Excluida a necessidade de avaliacdo discente | Problemas no sistema de importacéo
do processo de avaliacdo de desempenho dos | dos dados académicos
docentes estaveis no ano de 2011
A avaliacdo dos servidores em estagio | Problemas no sistema eletrdnico
probatdrio foi realizada manualmente

2012 | Nao foi realizada avaliacdo de desempenho | Problemas no sistema eletronico
dos servidores estaveis, foi prorrogada a
vigéncia da avaliacdo realizada em 2011
Foi constituida uma comissdo que ao longo | Publicacdo da Lei Federal n°
do primeiro semestre de 2013 estudava um | 12.772/2012
novo modelo de avaliagdo de desempenho

o013 | 9Ue integrasse 0s modelos docente e TAE /

estavel e estagio probatorio

A minuta do novo modelo estd sendo
revisada e adaptada

Publicacdo da Portaria n® 554/2013,
que regulamentou a Lei Federal n°
12.772/2012

Fonte: Dados primarios. Elaborado pelo autor.

5 CONCLUSAO

O presente estudo tratou das inovacOes ocorridas no processo de avaliagéo de
desempenho no Instituto Federal de Educacgéo, Ciéncia e Tecnologia (IFSC), identificando os
fatores propulsores que originaram essas mudancas, por meio da descricdo das inovagoes
ocorridas e da identificacdo das origens de cada uma delas. Cabe destacar que os resultados
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apresentados foram baseados numa Unica entrevista e que ndo ha registro histérico
documentado do processo.

A pesquisa demonstrou que a maior parte dos fatores propulsores das inovacoes
ocorridas no processo de avaliacdo de desempenho dos servidores do IFSC sdo externos a
organizacgdo, ou, como define o Manual de Oslo, a maior parte das fontes de mudanca sao
exogenas. Entre os fatores externos identificados, destacam-se a legislacdo federal e a
experiéncia de outra instituicdo de ensino na area de avaliacdo de desempenho, a UNICAMP.

Percebeu-se que, mesmo as mudancgas ocorridas por decisdo de gestdo foram
pautadas inicialmente em algum instrumento legal que balizou uma determinacéo a respeito
do tema e que, em grande parte, as inovacgdes ocorridas foram incrementais.

As mudancas ocorridas que podem ser classificadas como inovac@es radicais, por
ter gerado um produto inexistente, foi o inicio da aplicacdo das avaliagcdes dos servidores em
estagio probatdrio e mais tarde o inicio da avaliacdo de desempenho dos servidores estaveis.

E perceptivel que o processo de avaliacio de desempenho do IFSC passou ao
longo dos anos por oscilacbes, ora apresentando maior detalnamento, amplitude e
modernizacdo dos procedimentos, ora suprimindo. Como ressaltado por Smith et al., a
estratégia e o clima organizacional possuem relacdo direta com o surgimento das mudancas
no ambiente organizacional. No caso especifico do IFSC, as decisGes de gestdo pautadas
nesses dois fatores contribuiram fortemente com a forma como foi desenhada a histéria das
avaliacdes na instituicao.

Assim, por se tratar de uma instituicdo publica, na qual a cultura do excesso de
burocracia e a cultura da inovacdo precisam alinhar os objetivos, e onde, com prevista
periodicidade, uma nova equipe assume a gestdo e molda a estrutura organizacional conforme
sua visdo de administracdo da instituicdo, o IFSC tem uma grande tarefa na intensificacdo das
mudancgas radicais na avaliacdo de desempenho dos servidores.

Um destaque que pode ser feito a partir do estudo apresentado € a necessidade de
realizacdo do registro histérico do processo na instituicdo, para que as novas gestdes possam
conhecer as inovacgoes realizadas ao longo do tempo, os resultados positivos dessas inovacoes
e também as oportunidades de melhoria.

Uma possivel complementacdo deste trabalho seria a realizacdo de entrevistas
com servidores que participaram do processo avaliativo no papel de avaliadores e/ou
avaliados a fim de ampliar a narrativa dos fatos, a possibilidade de enriquecer com outros
pontos de vista e principalmente, conhecer o impacto que essas inovagdes No Processo
causaram para os servidores, para a instituicdo e para a sociedade.
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